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ABSTRACT

Strategic alliance is a business strategy undertaken by two or more parties within a specified
period to achieve mutual benefits with the principle of mutual need and encouraging. It
starts by getting to know prospective partners, knowing the position of the advantages and
disadvantages of business, start building a strategy, implement, monitor, and evaluate until the
target is reached. Organizational learning processes strategically is pointing to the insight (an
effort to find new things) and future outlook. It was de with a tie between knowledge creation
with continuous innovation and also impute constant innovation with the competitive advantage.
Therefore, strategic knowledge is knowledge that is created as a consequence of the learning

process in cooperation (alliance).

Key word : Aliancy strategic, strategic knowledge, sustainable competitive advantage

PENDAHULUAN

Masalah mendasar di dalam manajemen
strategi adalah bagaimana sebuah organ-
isasi dapat mencapai kinerja yang superior
dan mempertahankan sustainable com-
petitive advantage (Teece, D..J, Pisano.G
dan Shuen.A, 1997). Namun sumberdaya
yang dimiliki organisasi, bila terlalu mudah
bagi perusahaan pesaing untuk memper-
baiki dan sumber daya substitusi yang lebih
efektif, bukanlah merupakan dasar dalam
meraih sustainable competitive advantage.
Hsu, (2007) mengatakan bahwa, semakin
mudah ditirunya teknologi dan dengan pe-
rubahan cepat kompetitor, peraturan serta
masyarakat, maka organizational knowl-
edge muncul sebagai sumber utama com-
petitive advantage, Kemudian hasil studi
Galunic dan Rodan, (2008) mengenai pan-
dangan berbasis sumber daya (Resouces
Based View) menekankan pada sumber
daya berbasis strategic knowledge menjadi
komponen penting dalam percaturan ekono-
mi baru. Elemen penting dalam menciptakan

strategic knowledge adalah aliansi stratejik
(strategic alliances) yang konsekuensi dap-
at mewujudkan sustainable competitive ad-
vantage (Cegarara-Navarro, 2005). Aliansi
stratejik atau kemitraan (partnership) meru-
pakan salah satu cara efektif untuk menda-
patkan keunggulan bersaing melalui alih
pengetahuan (Liao, 2007).

Aliansi strategik atau kemitraan meru-
pakan kesepakatan yang timbul antara
dua organisasi atau lebih untuk saling ber-
bagi biaya, risiko dan manfaat yang diper-
oleh dengan mengembangkan peluang
bisnis baru melibatkan pertukaran, berbagi
pengetahuan, atau pengembangan produk,
teknologi, atau layanan (Hong Ji, 2010). Na-
mun hasil studi Yadong Lu, (2008) aliansi
stratejik mengabaikan konsep-konsep baru
dari siklus pembelajaran serta information
given yang diberikan oleh pesaing. Kega-
galan kemitraan pada umumnya disebab-
kan oleh fondasi dari kemitraan yang kurang
kuat dan hanya didasari oleh belas kasi-
han semata atau atas dasar paksaan pihak
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lain, bukan atas kebutuhan untuk maju dan
berkembang bersama dari pihak-pihak yang
bermitra. Oleh karena itu pada artikel ini
akan ditelaah model teoretikal dasar aliansi
stratejik sebagai strategic knowledge seh-
ingga dapat mewujudkan sustainable com-
petitive advantage.

KAJIAN PUSTAKA
Proposisi Sharing Knowledge

Sharing knowledge merupakan interak-
si dan komunikasi antara individu dan unit
bisnis (Reed, Srinivasan dan Doty, 2009).
Smalla dan Sageb, (2006) menjelaskan
bahwa keberhasilan sharing knowledge
tergantung dari kuantitas dan kualitas inter-
aksi diantara karyawan dan kemauan serta
kemampuan menggunakan pengetahuan.
Organisasi seharusnya mendorong tujuan
karyawan dan tujuan organisasi, kemudian
menterjemahkan tujuan tersebut ke da-
lam teknis dan mempromosikan karyawan.
Pengetahuan yang ada dalam diri individu
sulit memverbalisasi, oleh karena itu perlu
diartikulasikan dan dinyatakan dalam cetak
pengetahuan secara emplisit.

Berdasarkan uraian di atas dapat disim-
pulkan bahwa sharing knowledge merupa-
kan perilaku yang dimiliki seseorang untuk
menyebarluaskan pengetahuan dengan
anggota lain dalam suatu organisasi seh-
ingga dapat menciptakan value aded bagi
perusahaan. Penekanan pada pengetahuan
memicu perkembangan konsep Knowledge
Management (KM), asumsinya pengetahuan
input penting dalam proses produksi KM me-
nekanan pada kemampuan perusahaan un-
tuk menggunakan dan mengkombinasikan
berbagai sumber daya pengetahuan yang
dapat mengubah sumber daya intangible
menjadi inovasi produk atau proses (Grant,
1991). Hasil studi Hsui, (2007) menunjuk-
kan bahwa :. 80 % responden mengetahuan
menjadi aset strategik 78 % peluang bisnis
gagal karena tidak dapat mengeksploitasi
pengetahuan yang ada di organisasi

Sekelompok orang yang bermotivasi
tinggi dan berkeahlian merupakan keunggu-

lan kompetitif karena mewakili sumber daya
spesifik perusahaan yang penting, langka
dan sulit ditiru. Perusahaan dengan SDM
berkeahlian tinggi dan berpengetahuan
mempunyai human kapital lebih tinggi dan
lebih mungkin menciptakan pengetahuan,
membuat keputusan yang tepat dan mem-
punyai keinovatifan teknologi lebih baik (Hitt
et al, 2001).

Hasil studi Hsui, (2007) menunjukkan
bahwa pembelajaran organisasional ber-
hubungan dengan perkembangan penge-
tahuan baru, hal tersebut sangat penting
bagi kemampuan inovasi dan kinerja organ-
isasi. Edvinsson, (1996) menyatakan bahwa
tanpa dukungan sumber daya perusahaan,
SDM tidak akan dapat berbuat banyak den-
gan ide-ide mereka. Nonaka dan Takeuchi,
(1995) menjelaskan human capital saja tidak
menguntungkan bagi perusahaan, jika tidak
terdapat terdapat mekanisme untuk para
SDM saling berbagi pengetahuan. Oleh kar-
ena itu pembelajaran organisasional bukan
lah sekedar jumlah total pengetahuan yang
dimiliki individu (Brown dan Duguid, 1991).
Pembelajaran organisasional menekankan
pola interaksi antar SDM untuk mencapai tu-
juan berarti. Pandangan organisasi berbasis
pengetahuan dimulai oleh individu dan peru-
sahaan menjadi superior dalam kemampuan
mereka mengintegrasikan pengetahuan lin-
tas individu (Kogut dan Zander, 1996).

Pembelajaran Organisasional

Kang.Y.J Kim and Chang, (2009) menge-
mukakan proses belajar sebagai suatu
pengaruh penyesuaian diri yang mem-
pengaruhi hubungan antara suatu sistem
dengan lingkungan luar-nya. Proses bela-
jar membuat orang dapat bertindak mela-
lui berbagai cara sesuai dengan lingkun-
gan sekeliling. Sebaliknya, aksi tindakan
orang-orang itu sendirilah yang memung-
kinkan untuk belajar.

Song, (2008 ) Menyimpulkan bahwa
proses belajar organisasi terutamanya
berorientasi pada dimensi kognitif dan
dimensi keperilakuan yang ada didalam
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konteks: (1) budaya, (2) strategi, (3) struk-
tur dan (4) lingkungan. Budaya sebagai
keyakinan-keyakinan, norma-norma dan
ideologi-ideologi yang saling dimiliki ber-
sama yang mempengaruhi aksi tindakan
organisasi. Strategi diterangkan sebagai
sikap organisasi dalam menghadapi pasar
dan juga sebagai sasaran dan tujuan yang
memberikan momentum dan arah aksi tin-
dakan organisasi. Struktur menunjuk pada
rancangan organisasi, dan ada beberapa
elemen yang bersifat penting menentukan
didalam pemeriksaan struktur, yaitu pem-
buatan keputusan, sentralisasi/desentral-
isasi, sifat sederhana/sifat majemuk, for-
mal / non-formal, dsb. Lingkungan ditegas-
kan sebagai bersifat internal dan juga ek-
sternal serta mencurahkan perhatian pada
tegangan antara kekonstanan (keadaan
konstan atau tetap tidak berubah) dan juga
perubahan serta berbagai intensitas stress
yang terjadinya

Dengan demikian, proses belajar se-
cara strategis adalah menunjuk pada wa-
wasan (usaha menemukan hal-hal baru)
dan pandangan kedepan. Nonaka dan
Takeuchi, (1995) mempertalikan antara
penciptaan pengetahuan dengan inovasi
secara terus-menerus dan juga mem-
pertalikan inovasi terus-menerus dengan
sisi saing menguntungkan. Kedua ahli ini
menerangkan penciptaan pengetahuan
sebagai suatu proses interaktip dinamis
yang sejalan dengan jalannya waktu akan
menghasilkan 2 spiral pengetahuan. Spiral
pengetahuan yang pertama mencakup so-
sialisasi, eksternalisasi, kombinasi dan in-
ternalisasi, sedangkan spiral pengetahuan
yang kedua memasukkan tingkat-tingkat
perorangan, kelompok dan organisasi. Se-
lanjutnya, piral pengetahuan yang pertama
bersifat epistemologis dan yang kedua
bersifat ontologis

Studi Pitt dan Kannemeyer, (2000)
mengemukakan bahwa ada 6 dimensi
penting, yaitu struktur organisasi, proses
pembuatan keputusan, team-team lin-
tas fungsional, sistem pemberian reward,

pengembangan managemen dan budaya
korporasi. Seedang kan menurut Hsu,
(2007) mencakup : informasi dan teknologi
komunikasi, dukungan kultur, Sistem pen-
gukuran, dukungan sumber daya, desain
struktur dan dukungan kepemimpinan. Dan
menurut Liao, (2009) mencakup : komit-
men, sharing vision, open mindedness,
communication, dan trust

Pitt, dan Kannemeyer, (2000)menyata-
kan bahwa daya saing dalam jangka pan-
jang adalah tergantung pada kemampuan
belajar organisasi. Konsep tersebut sebagai
“‘daya saing menguntungkan yang didasar-
kan pada pengetahuan”, dan kemudian me-
nyimpulkan bahwa usaha membangun kom-
petensi, inisiatip dan inovasi adalah bersifat
penting mendasar.

Aliansi Stratejik

Aliansi stratejik atau kemitraan merupa-
kan kesepakatan yang timbul antara dua
organisasi atau lebih untuk saling berbagi
biaya, risiko dan manfaat yang diperoleh
dengan mengembangkan peluang bis-
nis baru melibatkan pertukaran, berbagi
pengetahuan, atau pengembangan produk,
teknologi, atau layanan (Hong Ji, 2010).
Aliansi strategik dapat membantu peru-
sahaan dalam berbagai aspek. Andrew C
Inkpen, (2005) berpendapat bahwa aliansi
stratejik merupakan strategi penting untuk
meningkatkan pembelajaran organisasi dan
elemen penting dalam strategi kompetitif pe-
rusahaan.

Pada umumnya perusahaan sulit mem-
peroleh sustainable competitive advantage
dalam kondisi struktur pasar dengan tingkat
kompetisi yang sangat intensip/ hiper-com-
petation (Ulrich L, 2009). Oleh karena itu da-
lam menghadapi persaingan yang demikian
diperlukan kerja sama (aliansi) dalam cor-
porate strategy untuk menurunkan tingkat
persaingan (Hong Ji, 2010).

Hasil studi Cegarra—Navarro, (2005)
dua unsur utama dari aliansi stratejik yakni
eksplorasi dan eksploitasi pengetahuan
antara partner. Sedangkan menurut Ulrich
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L, (2009) mencakup eksplorasi, transfer
dan transformasi pengetahuan. Hal tersebut
dapat dijelaskan sebagai berikut :

beragam sehubungan dengan produk /
jasa, proses atau pasar, fokus pada pem-
baharuan yang kuat pada produk / jasa
serta kegiatan yang membutuhkan un-

1. Eksplorasi Pengetahuan tuk belajar keterampilan baru atau peng-

Eksplorasi Pengetahuan dimulai dengan
pencarian, variasi, mengambil risiko, per-
cobaan, dan inovasi, dan adalah tahap di
mana praktek-praktek baru diperkenalkan
(Juan G. C. and Frank D, 2007). UKM
dapat mendorong eksplorasi pengeta-
huan dengan pertemuan formal, per-
temuan informal atau membuat kegiatan
di mana pelanggan dan penjual berinter-
aksi dan bekerja sama untuk pencapaian
tujuan tertentu (Cegarra-Navarro, 2004).
Eksplorasi pengetahuan seringkali diper-
lukan untuk mengeksplorasi kemampuan
baru, dan juga meningkatkan pengeta-
huan dasar yang sudah ada organisasi
(Katila dan Ahuja, 2002). Oleh karena itu
pembelajaran organisasional merupakan
inti dari kegiatan eksplorasi adalah men-
ciptakan berbagai pengalaman yang
berhubungan dengan memperluas peng-
etahuan .Kegiatan eksplorasi tersebut
termasuk mencari norma organisasi baru,
rutinitas, struktur, dan system, berekspe-
rimen dengan pendekatan baru terhadap
teknologi, proses bisnis, atau pasar, beri-
novasi dan mengadopsi orientasi jangka
panjang, dan mempertimbangkan kem-
bali keyakinan yang ada dan keputusan
(Tom J. M. Mom, Frans A. J. Van Den
Bosch and Henk W. Volberda, 2007).
Jadi eksplorasi merupakan pra-
syarat untuk eksploitasi, tetapi manfaat
eksplorasi juga tergantung pada jumlah
pengetahuan yang telah akumulasi dan
belajar melalui eksploitasi (rutinitas mis-
alnya aturan dan prosedur). Adapun
eksplorasi pengetahuan, indikatornya
mencakup : frekuensi pertemuan, mem-
pertahankan kolaborasi, informal kegia-
tan, mencari kemungkinan-kemungkinan
baru sehubungan dengan produk / jasa,
proses atau pasar, mengevaluasi pilihan

etahuan Tom J. M, (2007)

. Eksploitasi Pengetahuan

Eksploitasi pada dasarnya adalah pro-
ses memperoleh kompetensi dengan
mengadopsi, sintesis dan menerapkan
pengetahuan yang sudah ada. Hal ini
membutuhkan pengetahuan yang telah
diciptakan dan diinternalisasi untuk di-
gunakan dan menciptakan kehandalan
dalam pengalaman (Weiping Liu :2006).
Eksploitasi mengacu pada penerapan
pengetahuan eksternal untuk memper-
baiki produk yang sudah ada organisasi
dan meningkatkan prosesnya Paul E.
Bierly (2009). Atau eksploitasi seba-
gai penggunaan dan lebih lanjut peng-
embangan kompetensi yang ada. Eks-
ploitasi pengetahuan, indikatornya ; ma-
najemen aktif menerima perubahan ada
pengenalan hal baru dengan mitra dan
mitra memecahkan masalah bersama-
sama, kegiatan yang banyak akumulasi
pengalaman serta kegiatan yang laku-
kan dengan menggunakan pengetahuan
yang diperoleh (Tom J. M, 2007)

Kemampuan perusahaan untuk me-
nerapkan pengetahuan terhadap proses
inovasi dapat menjadi sumber penting
keunggulan kompetitif. Ada banyak jenis
pengetahuan (Grant, 1996), tidak semua
efektif yang dapat dihasilkan atau hanya
terwujud dalam perusahaan. Transfer
dan menggunakan pengetahuan dari
sumber eksternal memperluas basis
pengetahuan perusahaan

Hasil studi Hsui (2007) menunjuk-
kan bahwa 80 % responden mengeta-
huan menjadi aset stratejik 78 % pelu-
ang bisnis gagal karena tidak dapat
mengeksploitasi pengetahuan yang ada
di organisasi.

Model Teoretikal Dasar .......... (Widodo)

226



3. Transfer Pengetahuan

Transfer pengetahuan adalah meka-
nisme utama untuk berbagi praktek dan
memfasilitasi pengetahuan integrasi, da-
lam rangka meningkatkan baik kinerja
jangka pendek dan keunggulan kompe-
titif (Yinglei Wang dan Nicole Haggerty,
2009 ). Atau transfer pengetahuan da-
pat didefinisikan antara orang sebagai
transmisi pengetahuan dan menyerap
pengetahuan dari satu sama lain (Sar-
ker, 2005). Oleh karena itu, dapat disim-
pulkan bahwa mentransfer pengetahuan
sebagai proses dimana kemampuan ter-
tentu dipindahkan dari sumber ke pene-
rima (Darr dan Kurtzberg, 2000 ;Ko et al,
2005.), dimana sumber atau penerima
bisa seseorang atau sekelompok indi-
vidu Jadi, ketika pengetahuan efektif dit-
ransfer, penerima pengalaman mening-
katkan kemampuan, yang menghasilkan
peningkatan prestasi kerja individu dan
secara kolektif kinerja organisasi (Szu-
lanski, 1996; Argote dan Ingram, 2000).
Adapun transfer pengetahuan, indikator-
nya ; karyawan well-informed mengenai
tujuan dan hasil, karyawan berpartisipasi
dalam mendefinisikan isi dan bentuk da-
lam prose menyelesaikan masalah serta
karyawan dapat membuat keputusan
tanpa meminta atasan.

Para ahli sosial organisasi mengata-
kan bahwa perusahaan dapat dipahami
sebagai suatu komunitas sosial yang
mengkhususkan diri pada kecepatan
dan efisiensi penciptaaan dan transfer
pengetahuan.Pandangan organisasi ber-
basis pengetahuan dimulai oleh individu
dan perusahaan menjadi superior dalam
kemampuan mereka mengintegrasikan
pengetahuan lintas individu / sharing
knowledge (Kogut dan Zander, 1996)

Pembelajaran organisasional me-
wajibkan SDM untuk menggunakan
waktu organisasi guna mengejar peng-
etahuan diluar cakupan kerja mereka .
Jika organisasi tidak mendorong peng-
embangan pengetahuan, SDM tidak akan

termotivasi untuk melakukan aktivitas be-
lajar (Calcantone, Cavusgil . and Zhao,
2002). Dengan usaha dan pengalaman,
organisasi dapat membangun kontinui-
tas interaksi yang mengenali nilai kesem-
patan potensial dan memilih elemen apa
yang akan digabungkan dan kemudian
memfasilitas pertukaran pengetahuan
sehingga mampu meningkatkan human
capital ( Lane dan Lubatkin, 1998)

4. Transformasi Pengetahuan
Transformasi pengetahuan mengacu
pada mempertahankan pengetahuan
dari waktu ke waktu ( Lane et al, 2006).
Transformasi pengetahuan sangat pen-
ting karena pengetahuan harus diperta-
hankan selama bertahun-tahun sampai
diterapkan pada produk baru (Rothaer-
mel dan Deeds, 2004).

Transformasi pengetahuan, indikatornya;
karyawan memberikan solusi yang kreatif,
karyawan berpartisipasi dalam acara-acara
sosial

Sekelompok orang yang bermotivasi
tinggi dan berkeahlian merupakan keunggu-
lan kompetitif karena mewakili sumber daya
spesifik perusahaan yang penting, langka
dan sulit ditiru. Perusahaan dengan SDM
berkeahlian tinggi dan berpengetahuan
mempunyai human kapital lebih tinggi dan
lebih mungkin menciptakan pengetahuan,
membuat keputusan yang tepat dan mempu-
nyai keinovatifan teknologi lebih baik (Hitt et
al, 2001). Hasil stud Hsui (2007) menunjuk-
kan bahwa pembelajaran organisasional
berhubungan dengan perkembangan peng-
etahuan baru, hal tersebut sangat penting
bagi kemampuan inovasi dan kinerja orga-
nisasi

Proses pembelajaran organisasi dalam
aliansi strategi merupakan mekanisme di-
mana organisasi menjadikan dari para mitra
pesaing menjadi pengetahuan strategis /
Strategic Knowledge (Cegarra-Navarro,
2005).

Berdasarkan telaah literatur yang kom-
prehenship dan mendalam dapatlah disusun
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proposisi pertama :

Sharing knowledge merupakan perilaku
yang dimiliki seseorang untuk menyebar-
luaskan pengetahuan dengan anggota lain
dalam suatu organisasi sehingga dapat
menciptakan value aded bagi organisasi.
Intensitas  pembelajaran  organisasional
yang dibangun oleh informasi dan teknologi
komunikasi, dukungan kultur, Sistem pen-
gukuran, dukungan sumber daya, desain
struktur, dukungan kepemimpinan, serta
pembelajaran eksternal melalui strategi
aliansi dengan komponen eksplorasi peng-
etahuan , eksploitasi pengetahuan, trans-
fer pengetahuan dan transformasi peng-
etahuan akan memicu peningkatan sharing
knowledge.  Secara piktografis nampak
pada gambar berikt ini.

liknya, aksi tindakan orang-orang itu sendiri-
lah yang memungkinkan untuk belajar. Pros-
es belajar secara strategis adalah menunjuk
pada wawasan (usaha menemukan hal-hal
baru) dan pandangan kedepan. Nonaka
dan Takeuchi (1995 ) mempertalikan antara
penciptaan pengetahuan dengan inovasi
secara terus-menerus dan juga memper-
talikan inovasi terus-menerus dengan sisi
saing menguntungkan. Oleh karena itu stra-
tegic knowledge merupakan pengetahuan
yang diciptakan sebagai konsekuensi dari
proses belajar dalam kerja sama (aliansi ).
Hal tersebut mencakup sebagai berikut:
1. Human Capital

Manusia sebagai pelaku bisnis memi-

liki etos kerja produktif, keterampilan,

kreativitas, disiplin, profesionalisme,

Eksplorasi

Pengetahun

Transformasi
Pengetahun

Transfer
Pengetahun

Eksploitasi
Pengetahun

Informasi
Teknologi
Komunikasi

|

Dukungan
Budaya

;l ALIANCE
'l STRATEGIC

|

Pengukuran

LORGAN

Sistem ( LEARNING

IZATION]

|

Dukungan
Sumber Daya

|

Disain
Strukur

|

Dukungan
Kepemimipinan

|

Gambar 1 : Proiposisi Sharing Knowledge

Proposisi Strategic Knowledge

Proses belajar sebagai suatu pengar-
uh penyesuaian diri yang mempengaruhi
hubungan antara suatu sistem dengan ling-
kungan luar-nya. Proses belajar membuat
orang dapat bertindak melalui berbagai cara
sesuai dengan lingkungan sekeliling. Seba-

serta memiliki kemampuan memanfaat-
kan, mengembangkan dan menguasai
IPTEK maupun kemampuan manaje-
men. Kualitas manusia sebagai sumber
daya manusia dalam berbagai bidang
kehidupan bangsa besar, sejajar dengan
bangsa maju lainnya. Dalam kehidupan
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yang nyata manusia memegang peran-
an utama dalam meningkatkan produkti-
fitas dan alat produksi yang canggih dan
dituntut sumber daya manusia (SDM)
yang terampil / ahli. Dengan harapan
kinerja mampu meningkatkan kualitas
hidup baik kualitas manusia maupun ke-
hidupan. Keberhasilan suatu organisasi
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu
karyawan. Setiap organisasi maupun pe-
rusahaan selalu berusaha meningkatkan
human capital

Human capital merupakan karak-
teristik SDM yang ditentukan oleh pen-
getahuan yang dimiliki yang digunakan
untuk menciptakan nilai bagi organisasi
(Collin dan Clark, 2003). Hasil studi Pen-
ning et al (1998) menjelaskan bahwa
manajemen human capital harus mem-
perhatikan sumber-sumber pengetahuan
dan aliran pengetahuan — pengetahuan
tersebut. Aliran pengetahuan dimak-
sudkan sebagai proses perkembangan
keahlian dan pelembagaan pengetahuan
khususnya yang berkaitan dengan pa-
sar.

Human capitalterus berubah (dina-
mis) karena faktor internal dan eksternal.
Faktor eksternal berkaitan dengan keha-
rusan rekruitmen sumber daya manusia
yang baru untuk menggantikan SDM
yang mengundurkan diri dari organisasi.
Kemudian juga berkaitan dengan mutasi.
Sedangkan penyebab internal bersifat
kualitas human capital itu sendiri (Sub-
ramaniam dan Youndt, 2005). Keahlian
SDM dapat saja kurang dinamis, oleh
karena itu organisasi harus segera me-
ningkatkan melalui program pelatihan
tertentu. Hasil studi Hsui, (2007) ; Song,
(2008) peningkatan komitmen pada kon-
sensus akan meningkatkan human ca-
pital. Human capital dibangun oleh indi-
kator ; adanya perubahan ketrampilan,
kreativitas dan menjadi yang terbaik.

Pembelajaran organisasional di-
gunakan sebagai strategi pengendalian
diri, dimana hal tersebut dapat mem-

bantu  ketrampilan dan kemampuan
sumber daya manusia serta memiliki
pengetahuan yang dapat meningkatkan
kinerja (Cuminngs, 2006 ). Hasil studi
menunjukkan bahwa orientasi pembela-
jaran mampu mendorong sumber daya
manusia untuk lebih bekerja keras, ka-
rena dengan demikian diharapkan da-
pat menikmati pekerjaan yang dilakukan
sehingga kinerja yang dicapainya tinggi
( Sujan, Weitz dan Kumar, 1994). Studi
Hsui (2007) menunjukkan bahwa dengan
pembelajaran organisasional.

2. Social Capital
Modal sosial merupakan sumber daya
aktual dan potensial yang mampu meng-
hasilkan jejaring hubungan kerja yang
saling menghargai serta saling memaknai
(Ferdinand, 2005) Studi Ahuja, (2003)
menegaskan bahwa salah satu sumber
daya organisasional yang penting adalah
modal sosial (social capital) yang meru-
pakan pengalaman menjalin hubungan
dengan organisasilain. Hubungan antara
perusahaan akan terus tumbuh dari nilai
interaksi sosial . Sumber daya dan ke-
mampuan organisasional yang diperoleh
dari hubungan-hubungan merupakan
sumber kekuatan atau kekuasaan bagi
perusahaan (Tsai, 2005). Indikator social
capital tercermin dalam kepercayaan,
kuantitas dan kualitas jejaring.
Keunggulan  bersaing yang
berkelanjutan ditentukan oleh kekuatan
modal sosial. Hal tersebut dapat dipa-
hami karena modal sosial merupakan
sumber daya aktual dan potensial yang
mampu menghasilkan jejaring hubungan
kerja yang saling menghargai serta sal-
ing memaknai (Ferdinand, 2005).

Sustainable Competitive Advantage
Kerangka kerja perspektif berbasis sum-
ber daya, organisasi dipandang sebagai
hubungan sumber daya dan kapabilitas
yang tidak dapat diperjualbelikan secara
bebas di pasaran (Norus.J. 2006).Jika
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sumber daya dan kompetitif spesifik yang
dimiliki perusahaan menghasilkan keung-
gulan ekonomis dan tidak dapat ditiru oleh
pesaing, maka sumber daya dan kompetitif
tersebut merupakan sumber potensial untuk
meraih keunggulan kompetitif berkelanjutan
(Barney, 1991). Sumber daya perusahaan
adalah semua faktor baik tangible maupun
non tangible yang dimiliki, dikendalikan oleh
organisasi perusahaan dan digunkan untuk
proses produksi yang menghasilkan barang
dan jasa untuk memenuhi kebutuhan manu-
sia (Amit dan Schomaker, 1993).

Namun demikian sumber daya yang di-
miliki perusahaan bukan lah suatu dasar
dalam meraih keunggulan kompetitif yang
berkesinambungan. Hal inidisebabkan oleh
terlalu mudah bagi perusahaan pesaing
untuk memperbaiki dan sumber daya sub-
stitusi yang lebih efektif. Oleh karena itu
berkembang paradigma baru dalam meraih
keunggulan kompetitif yaitu dari pandangan
berbasis sumber dayakeunggulan ke berba-
sis kompetensi.

Dalam perpekstif berbasis kompetensi,
kompetensi organisasi adalah sumber daya
dan kapabilitas spesifik organisasi yang
memungkinkan organisasi mengembang-
kan, memilih dan menimplementasikan
strategi-strategi peningkatan nilai-nilai dan
kinerja organisasi. Kapabilitas organisasi
perusahaan adalah semua mekanisme
dinamis dan tidak terbatas yang men-
jadi sumber potensial perusahaan untuk
memperoleh, mengembangkan dan meny-
ebarkan sumber daya yang dimiliki untuk
mencapai kinerja yang lebih dibandingkan
pesaing-pesaingnya. Kapabilitas organisasi
perusahaan yang diakui sebagi sumber
keunggulan kompetitif adalah kultur, rutini-
tas dan jiwa wirausaha. Kompetensi men-
cakup semua aset, pengetahuan, skill dan
kapabilitas spesifik perusahaan yang mele-
kat dan tertanam dalam struktur teknologi,
proses-proses, hubungan antar pribadi dan
hubungan antar kelmpok dalam organisasi.
Kompetensi organisasi perusahaan bersifat
heterogen, terdistribusi dan tersebar dalam

lingkungan kompetitif.

Kompetensi yang heterogen dapat men-
ghasilkan keunggulan kompetitif jika keada-
an-keadan berikut (Barney, 1991) :1).Kom-
petensi yang dimiliki perusahaan memun-
gkinkan perusahaan memungkin perusa-
haan mengeploitasi kesempatan yang ada
dan atau menetralisir ancaman-ancaman
ketatnya persaingan dilingkungan bisnis.
2).Hanya ada sejumlah kecil perusahaan da-
lam lingkungan kompetitif yang memiliki dan
menguasai kompetensi itu. 3).Kompetensi
organisasional relatif immobil dalam mem-
berikan manfaat-manfaat ekonomi bagi
perusahaan. Kompetensi dikatakan imobil
jika tidak dapat ditiru dengan mudah oleh
pesaing dan tidak dapat ditransfer dari satu
perusahaan keunggulan perusahaan lain.

Studi Chiquan G 2007) menyatakan
keunggulan bersaing berkelanjutan berdi-
mensi durabilitas, imitabilitas serta tingkat
kemudahan untuk menyamai asset-aset
stratejik yang dimiliki perusahaan. Sedang-
kan pendapat Ferdinand. (1999) satu peru-
sahaan dikatakan memiliki keunggulan ber-
saing jika mempunyai karakterisitik pertama
; kompetensi khusus, misalnya mempunyai
produk dengan mutu lebih baik, mempunyai
saluran distribusi yang lebih lancar , peny-
erahan produk yang lebih cepat mempu-
nyai merk produk lebih terkenal. Kedua :
menciptakan persaingan tidak sempurna.
Dalam persaingan sempurna setiap perusa-
haan dapat masuk dan keluar pasar dengan
mudah sehingga perusahaan yang ingin
mencari keunggulan bersaing harus keluar
dari pasar persaingan sempurna. Ketiga :
Keberlanjutan, artinya keunggulan bersaing
harus dapat berlanjut dan tidak terputus-
putus. Keempat: Cocok dengan lingkungan
eksternal . Lingkungan eksternal memberi-
kan peluang dan ancaman kepada perusa-
haan yang saling bersaing. Oleh karena itu
suatu keunggulan bersaing tidak hanya me-
lihat kelemahan pesaing, namun juga harus
memperhatikan kondisi pasar. Kelima: Laba
yang diperoleh lebih tinggi daripada rata-ra-
ta laba perusahaan lain.
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Gambar 2 : Proposisi Strategic Knowledge

Sekelompok orang yang bermotivasi
tinggi dan berkeahlian merupakan keung-
gulan kompetitif karena mewakili sumber
daya spesifik perusahaan yang penting,
langka dan sulit ditiru. Perusahaan dengan
SDM berkeahlian tinggi dan berpengeta-
huan mempunyai human kapital lebih tinggi
dan lebih mungkin menciptakan pengeta-
huan, membuat keputusan yang tepat dan
mempunyai keinovatifan teknologi lebih baik
(Hitt, 2006 )

Berdasarkan telaah literatur yang kom-
prehenship dan mendalam dapatlah disusun
proposisi kedua :

Strategic knowledge adalah organisasi
yang memiliki pengetahuan yang subtan-
tif yang berupa human capital dan social
capital yang diciptakan sebagai konsekue-
nsi dari proses pembelajaran organisasion-
al dalam kerja sama (aliansi ). Intensitas
sharing knowledge akan memicu terwujud-
nya strategic knowledge konsekuensinya
akan meningkatkan keunggulan bersaing
berkelanjutan. Secara piktografis nampak
pada gambar berikt ini.

Berdasarkan integrasi proposisi pertama
tentang sharing knowledge dan proposisi
kedua berkaitan dengan strategic knowl-
edge , dapat disusun sebuah model teoritikal
dasar pengembangan strategic knowledge
menuju keunggulan bersaing berkelanjutan.

Organisasi yang memiliki sumber daya
manusia dengan menyebarluaskan penge-
tahuan dengan anggota lain dapat mencipta-
kan value aded. Adanya intensitas pembela-

jaran organisasional yang dibangun oleh in-
formasi dan teknologi komunikasi, dukun-
gan kultur, Sistem pengukuran, dukungan
sumber daya, desain struktur, dukungan
kepemimpinan, serta pembelajaran ekster-
nal melalui strategi aliansi dengan kom-
ponen eksplorasi pengetahuan, eksploitasi
pengetahuan, transfer pengetahuan dan
transformasi pengetahuan akan memicu
peningkatan sharing knowledge. Organisasi
yang memiliki pengetahuan yang subtantif
yang berupa human capital dan social capi-
tal yang diciptakan sebagai konsekuensi dari
proses pembelajaran organisasional dalam
kerja sama. Intensitas sharing knowledge
akan memicu terwujudnya strategic knowl-
edge konsekuensinya akan meningkatkan
keunggulan bersaing berkelanjutan. model
teoritikal dasar pengembangan strategic
knowledge menuju keunggulan bersaing
berkelanjutan, nampak pada gambar 3 .

SIMPULAN DAN SARAN

Proses pembelajaran organisasional
eksternal dapat dilakukan melalui aliansi
stratejik (kemitraan) yang dilakukan oleh
dua pihak atau lebih dalam jangka waktu
tertentu untuk meraih keuntungan bersama
dengan prinsip saling membutuhkan dan
membesarkan. Dimulai dengan mengenal
calon mitranya, mengetahui posisi keung-
gulan dan kelemahan usahanya, memulai
membangun strategi, melaksanakan, me-
monitor, dan mengevaluasi sampai target
tercapai. Namun hasil studi menunjukkan
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Gambar 3 : Model teoritikal Dasar Pengembangan Strategic Knowledge
menuju keunggulan bersaing berkelanjutan.

bahwa kegagalan aliansi strategik atau atas kebutuhan untuk maju dan berkem-
kemitraan pada umumnya disebabkan oleh bang bersama dari pihak-pihak yang bermi-
fondasi dari kemitraan yang kurang kuat dan tra. Kondisi tersebut merupakan arena studi
hanya didasari oleh belas kasihan semata empiris yang menarik.

atau atas dasar paksaan pihak lain, bukan
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