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ABSTRAK 
 

UMKM (Usaha Mikro Kecil dan Menengah) memiliki peran strategis dalam perekonomian Indonesia selain 

dilihat dari kontribusinya terhadap PDB, juga sebagai sektor yang mampu menyerap tenaga kerja serta 

terbukti tangguh sebagai katup penyelamat pada saat terjadi krisis ekonomi. Apabila pembelajaran organisasi 

dilakukan dalam lingkungan organisasi, maka pembelajaran organisasi itu akan selalu mengarah pada 

pembelajaran yang berfokus pada tujuan organisasi. Konsep outcome learning (OL) perlu pengembangan 

lebih lanjut dengan memasukan unsur pendorong yang akan menjadikannya sebagai jembatan untuk memulai 

suatu proses yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam melakukan pembelajaran. 
 

Kata Kunci: Pembelajaran organisasi, Kesiapan untuk berubah, UMKM. 

 

 

ABSTRACT 

 
UMKM (Usaha Mikro Kecil dan Menengah) has a strategic role in the Indonesian economy in addition to its 

contribution to GDP, as well as a sector that is capable of absorbing labor and is proven resilient as a rescue 

valve during an economic crisis. If organizational learning is carried out in an organizational environment, 

then organizational learning will always lead to learning that focuses on organizational goals. The concept 

of outcome learning (OL) needs to be further developed by including a motivating element that will make it a 

bridge to start a process that can be used as a material for consideration in conducting learning. 

 

Keywords: Organizational learning, Readiness to change, UMKM. 

 

 

PENDAHULUAN 

UMKM memiliki peran strategis dalam perekonomian negara-negara berkembang 

termasuk Indonesia, hal ini disebabkan keberadaannya tidak hanya memberikan kontribusi 

yang besar terhadap PDB tetapi juga merupakan sektor yang dapat menyerap tenaga kerja, 

pemerataan distribusi dari hasil pembangunan serta penanggulangan kemiskinan. Selain 

itu UMKM juga merupakan salah satu elemen penting yang terbukti tangguh dijadikan 

sebagai katup pengaman ekonomi nasional dibanding konglomerasi ketika terjadi krisis 

ekonomi tahun 1998 yang mengarah pada terjadinya krisis multidimensi sebagai akibat 

berkurangnya kesempatan kerja.    

Salah satu kelemahan UMKM dalam meningkatkan daya saing adalah kurang 

melakukan pembelajaran (Arief dan Fathor, 2017; (Sinkula, 1994). Selain itu kurangnya 

pengetahuan mengenai dunia ICT di era industri 4.0 menyebabkan rendahnya daya saing. 

Pembelajaran organisasi merupakan fenomena sosial karena setiap pembelajaran 

yang dilakukan oleh individu tergantung dari pengetahuan yang dimiliki oleh anggota 

suatu organisasi ((Figueiredo & Ipiranga, 2015). Currado (2006), interaksi sosial yang 

terjadi tidak hanya memfasilitasi komunikasi dan koordinasi, tetapi juga makna 
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pembelajaran yang dilakukan. Implikasi dari penjelasan tersebut mengindikasikan bahwa 

ketika organisasi melakukan proses pembelajaran maka faktor pengetahuan merupakan 

komponen yang akan digunakan untuk mengeksplorasi dan mengeksploitasi pembelajaran 

tersebut.  

Organisasi selalu ada dalam sebuah struktur yang sangat ditentukan oleh 

karakteristrik pemimpinnya, oleh karena itu pemimpin yang berdaya ubah adalah 

pemimpin yang akan memberikan ruang yang besar serta ruang yang terbuka. Dorongan 

untuk berpikir out of the box menurut (BARNEY, 1997) merupakan dorongan untuk 

mencari terobosan terobosan baru dalam organisasi serta dorongan untuk memanfaatkan 

anggota untuk mencari prospek pengembangan organisasi. 

Kepemimpinan transformasional membangun tim dan memberi mereka arahan, 

energi, dan dukungan untuk proses perubahan dan pembelajaran organisasi (Bass & 

Steidlmeier, 1999) Mc Donough, 2000). Gaya ini memungkinkan organisasi untuk belajar 

melalui eksperimen, eksplorasi, komunikasi dan dialog ((ANN MARIE CAROSELLA, 

1999); (Menguc, Auh, & Shih, 2007); (senge, 1990); (Stanley F Slater & Narver, 2000) dan 

(slater&Narver, 1995); Tushman dan Nadler, 1986). Lebih khusus lagi kepemimpinan 

transformasional mendorong pembelajaran organisasi dengan mempromosikan rangsangan 

intelektual dan memberikan motivasi inspiratif dan kepercayaan diri diantara anggota 

organisasi ((Coad, Frankish, Roberts, & Storey, 2013) dan (Berry, 2008). Pemimpin 

transformasional akan menjadi katalisator, mentor, fasilitator dan pelatih dalam 

pembelajaran organisasi. Menurut Senge et al (1994), hal ini merupakan pendorong yang 

mendukung pembelajaran berkelanjutan serta memfasilitasi pembelajaran teknologi dan 

penggunaan teknologi baru.  

Kepemimpinan tranformasional menghasilkan kesadaran yang lebih besar dan 

penerimaan terhadap tujuan dan misi organisasi dan menumbuhkan visi bersama, 

reorientasi pelatihan dan pembangunan tim kerja. Gaya kepemimpinan ini juga 

memungkinkan pemimpin untuk berkomitmen secara terbuka untuk belajar, untuk menjadi 

kekuatan pendorongnya, dan untuk menyediakan apa pun yang diperlukan untuk mengatasi 

skeptisisme internal dan kesulitan eksternal untuk membangun pembelajaran dalam 

organisasi (Wick dan Leon, 1995). Pengaruh kepemimpinan transformasional pada 

komunikasi dan pengaruh komunikasi pada pembelajaran organisasi menghasilkan efek 

tidak langsung kepemimpinan transformasional pada pembelajaran organisasi melalui 

komunikasi (schon, 1978); Lei et al, 1999; (Sonnenschein & Mundaca, 2015), 1993; Senge 

et al, 1994). Berdasarkan hal tersebut, kemampuan untuk kepemimpinan transformasional 

adalah salah satu sarana yang paling penting dalam mengembangkan pembelajaran 

organisasi (Maani dan Benton, 1999; Slater dan Narver, 1995). 

Berdasarkan latar belakang maka penelitian ini bertujuan untuk menyusun 

kerangkan konsep model pemberian daya dorong pembelajaran organisasi dengan kesiapan 

untuk berubah berbasis teknologi informasi pada UMKM mendong Kota Tasikmalaya. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Konsep Organizational Learning Process Dalam Teori Organizational Learning 

Pembelajaran organisasi merupakan fungsi dari dua konsep yang berbeda, yaitu: 

proses pembelajaran organisasi dan struktur pembelajaran organisasi. Nevis dan Gould 

(1995) mendefinisikan pembelajaran organisasi sebagai kapasitas atau proses dalam suatu 



3rd NCBMA (Universitas Pelita Harapan, Indonesia) 

“Business Knowledge to be Elevated: Advancing Disruptive Innovation” 

21 November 2019, Tangerang. 

41 

organisasi untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja berdasarkan pengalaman, 

Definisi ini mirip dengan yang dikemukakan oleh (schon, 1978); (dodgson, 1993); (senge, 

1990); (Shrivastava, 1993) dan (Grant, 1991), bahwa belajar adalah suatu konsep dinamis 

yang penggunaannya dalam teori menekankan pada perubahan yang terus menerus. 

Konseptualisasi yang luas ini, para ahli teori telah mengakui perbedaan jenis dalam 

tingkat, pembelajaran. Misalnya, (schon, 1978) menekankan perlunya pembelajaran 

double-loop yang diperlukan untuk membuat perubahan mendasar dalam asumsi dasar 

tentang lingkungan yang kompetitif selain pembelajaran single loop, yang berhubungan 

dengan perbaikan yang ada dalam proses organisasi. (p. senge, 1991) menyebutnya sebagai 

kontras "generatif" dengan pembelajaran "adaptif". Kedua tingkat pembelajaran 

diperlukan untuk mengejar keunggulan kompetitif, karena setelah periode perubahan 

terputus secara signifikan, pembelajaran tambahan atau adaptif mungkin diperlukan untuk 

membantu mengkonsolidasikannya ke dalam pembelajaran transformasional (Nevis et al, 

1995). 

Berdasarkan prosesnya, pembelajaran organisasi menurut Slater dan (S. F. Slater 

& Narver, 1998) didefinisikan sebagai suatu bentuk pengembangan dari pengetahuan 

organisasi yang dipengaruhi oleh perilaku individu. Sementara pembelajaran organisasi 

yang didasarkan pada strukturnya, menurut Garvin (1993) adalah suatu proses transfer 

pengetahuan, ketrampilan serta modifikasi perilaku dari pengetahuan yang dimiliki oleh 

individu sebelumnya. Sementara itu menurut Slater dan (S. F. Slater & Narver, 1998) 

menyatakan bahwa organisasi yang melakukan pembelajaran akan menghilangkan 

pengetahuan yang dimiliki sebelumnya untuk kemudian digantikan dengan pengetahuan 

yang baru dan diterapkan pada aktivitas yang akan dilakukan. Dengan demikian maka 

ketika terjadi transfer pengetahuan baru dari organisasi ke dalam aktivitas yang akan 

dikerjakan, maka mereka akan siap untuk berubah. 

 

Kesiapan Untuk Berubah 

Kesiapan organisasi untuk berubah adalah konstruksi multi-level,multi-faceted 

sebagai konstruksi tingkat organisasi (Eby, Adams, Russell, & Gaby, 2016; Holt, 

Armenakis, Feild, & Harris, 2016), kesiapan untuk perubahan mengacu pada tekad 

bersama anggota organisasi untuk mengimplementasikan komitmen perubahan dan 

keyakinan bersama dalam kemampuan kolektif mereka untuk melakukannya. Kesiapan 

organisasi untuk perubahan bervariasi sebagai fungsi dari seberapa banyak anggota 

organisasi menghargai perubahan dan menilai tiga faktor penentu utama kemampuan 

implementasi: tuntutan tugas, ketersediaan sumber daya, dan faktor situasional. Anggota 

organisasi lebih cenderung untuk memulai mengubah, mengerahkan upaya yang lebih 

besar, menunjukkan kegigihan yang lebih besar, dan menampilkan perilaku yang lebih 

kooperatif. 

Secara psikologis kesiapan organisasi dibagikan di mana anggota organisasi 

berkomitmen untuk mengimplementasikan suatu perubahan organisasi dan percaya diri 

dalam kemampuan kolektif mereka untuk melakukannya. Cara berpikir kesiapan 

organisasi seperti ini paling cocok untuk memeriksa perubahan organisasi di mana 

perubahan perilaku kolektif diperlukan untuk mengimplementasikan perubahan secara 

efektif dan dalam beberapa kasus, untuk mengantisipasi perubahan yang menghasilkan 

manfaat.  

Menguji teori akan membutuhkan pengembangan pengukuran dan keputusan 

3
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pengambilan sampel lebih lanjut yang cermat. Teori ini menawarkan cara untuk berdamai 

pada pandangan struktural dan kesiapan psikologis organisasi yang ditemukan dalam 

literatur. Lebih lanjut, teori ini menyarankan kemungkinan yang direkomendasikan oleh 

strategi yang diubah oleh pakar manajemen adalah equifinal. Artinya, tidak ada 'satu cara 

terbaik' untuk meningkatkan kesiapan organisasi untuk perubahan 

 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi literatur dengan 

menggunakan beberapa sumber yang terdiri atas: 1) Jurnal yang berisi tulisan-tulisan 

dalam disiplin yang sama. Tujuan utama dari jurnal ini adalah untuk digunakan sebagai 

sumber data sekunder. Peneliti juga dapat menggunakan tulisan di jurnal sebagai kutipan 

untuk bahan referensi dalam penelitian; 2) buku referensi yang berisi teks umum dalam 

disiplin ilmu tertentu. Sebuah buku referensi dapat memuat sebuah artikel yang mendalam 

tentang topik tertentu dan disertai dengan teori teori pendukung sehingga kita akan dapat 

mengetahui perkembangan (terakhir) ilmu/teori tersebut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Organizational Learning sebagai Suatu Proses  

Pembelajaran organisasi dapat dilakukan dengan melakukan pelatihan (training) 

dan pengembangan lainnya. Tujuan pelatihan menurut Denisi et al (2003) adalah untuk 

meningkatkan pengetahuan organisasi. Beberapa organisasi menganggap bahwa mereka 

mempunyai sumbr daya manusia dengan pengetahuan dan kompetensi yang paling baik 

dan dapat digunakan sebagai faktor pembeda dengan organisasi yang lain. Secara definitif, 

beberapa penulis memberikan artikulasi yang berbeda mengenai pelatihan dan 

pengembangan. Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai 

keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu secara terperinci dan bersifat rutin. 

Sementara itu pengembangan bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan 

pengetahuan, kemampuan, sikap serta kepribadian.  

Keberhasilan orientasi ataupun jenis pelatihan lainnya dapat dilihat dari jumlah 

proses belajar yang muncul dan ditransfer ke dalam pekerjaan. Menurut Arief dan Fathor 

(2017), apabila organisasi sering melakukan pelatihan yang tidak direncanakan, tidak 

terkoordinasi dan bahkan tidak serius dapat mengurangi proses belajar secara signifikan. 

Pelatihan dan proses belajar dapat terjadi melalui kelompok kerja yang bersifat 

informal, baik organisasi itu mempunyai usaha yang terkoordinasi dengan baik ataupun 

tidak. Hal ini lebih disebabkan oleh kenyataan bahwa karyawan dapat belajar dan bertukar 

pengetahuan satu sama lain. Namun demikian, pelatihan yang tidak dirancang dengan baik 

dengan pendekatan yang tidak sistematis, dapat menyebabkan kerugian bagi organisasi 

sementara organisasi telah mengeluarkan biaya yang tidak sedikit. 

Beberapa penelitian menunjukkan organizational learning sebagai proses yang 

terdiri dari empat tahap utama ((Huber, 1991); (Audley Harris, 1998; Hult, 1998) dan 

Ferrell, 1997; (Kandemir & Hult, 2005); (Sinkula, 1994); (slater&Narver, 1995); (tippins 

& sohi, 2003). Pertama, dalam tahap perolehan informasi, informasi dapat berasal dari 

sumber internal dan eksternal. Sumber informasi yang dikembangkan secara internal adalah 

pembelajaran bawaan yang berasal dari pendiri perusahaan, pengalaman sebelumnya, dan 

pembelajaran tidak langsung yang merupakan analisis implisit dari tindakan pesaing di 

1
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pasar (Hershey, 1980). Pada kesempatan lain, perusahaan secara aktif mencari informasi 

eksternal ((Den Hartog et al., 1999) untuk mengidentifikasi kecenderungan utama 

(Milliken, 1990), untuk memecahkan masalah tertentu (katila & Ahuja, 2002), dan 

membandingkan kinerja mereka dengan kinerja pesaing. Mencari informasi di luar 

perusahaan juga termasuk penyambungan, yaitu, memperoleh organisasi lain, menciptakan 

usaha patungan, atau menggabungkan anggota organisasi baru dari entitas lain ((simon, 

1991). Kedua, organizational learning adalah distribusi atau penyebaran pengetahuan di 

seluruh organisasi. Menurut Koffman dan Senge (1993), proses ini terjadi melalui prosedur 

formal (misalnya, rapat departemen, diskusi tentang kebutuhan masa depan, dan pelatihan 

silang) dan interaksi informal di antara individu. Pembuatan jaringan dan basis data formal 

mendorong komunikasi dengan menjamin akurasi dan penyebaran informasi yang cepat. 

Inisiatif-inisiatif ini memerlukan lebih banyak mekanisme pertukaran informal untuk 

melengkapi mereka sehingga setiap pengetahuan diam-diam yang dikumpulkan individu 

dapat diubah menjadi pengetahuan eksplisit. Ketiga, interpretasi bersama yang bertujuan 

untuk melakukan analisis informasi dari sudut pandang global dengan alasan mencapai 

konsensus mengenai makna informasi dan implikasinya bagi perusahaan adalah suatu 

prioritas (Day, 1994). Dalam hal ini, perusahaan mengembangkan model mental bersama 

dan melakukan operasi mereka dengan penyesuaian timbal balik. Kekayaan alat 

komunikasi menumbuhkan interpretasi bersama. Namun untuk menginterpretasikan 

informasi dengan benar, perusahaan terkadang harus melakukan proses pelepasan. Mereka 

harus mempertanyakan model mental yang berlaku dan pengetahuan yang tersimpan, dan 

menolak keyakinan atau data yang usang dan menyesatkan yang dapat menyebabkan 

kesalahan atau pengambilan keputusan yang tidak efisien (Rangarajana, Chonko, Jones, & 

Roberts, 2004). Keempat, ide pembelajaran kolektif ini telah membawa dimensi lain dari 

konsep pembelajaran organisasi, yaitu, memori organisasi. Konstruksi ini mewakili semua 

pengetahuan yang dikumpulkan oleh suatu perusahaan. Pengetahuan ini membutuhkan 

penyimpanan dan ketersediaan yang tepat bagi semua individu untuk memfasilitasi 

pengambilannya jika diperlukan. Dengan cara ini, rotasi staf tidak menyebabkan hilangnya 

pengetahuan ((Bontis, Crossan, & Hulland, 2002). Ciri pembelajaran organisasi dapat 

dilihat pada Tabel 1. 

 
Tabel 1. Ciri Pembelajaran Organisasi 

No Keterangan 

1 Adaptif terhadap lingkungan eksternal (secara dinamis) 

2 Secara berlanjut meningkatkan kemampuan organisasi terhadap perubahan-perubahan 

3 Menghargai perbedaan pendapat diantara anggota dan manajemen organisasi (perbedaan pendapat 

untuk tujuan enrichment (pengayaan). Konflik tidak harus menimbulkan friksi/gesekan) 

4 Mengembangkan proses berpikir kreatif (ciptakan suasana yang nyaman dan bangun infrastruktur 

pendukung serta adanya leadership) 

5 Mengembangkan kolektivitas, seperti halnya proses belajar individual (membantu terbangunnya 

kultur. Dengan kesepakatan, bila ada pelanggaran maka ada punishment atau sanksi sosial dari 

komunitas) 

6 Menggunakan hasil belajar untuk mencapai hasil yang lebih baik, dan (setiap hasil pembelajaran 

baik negatif maupun positif, mendapatkan pengalaman yang berharga untuk meningkatkan kinerja) 

7 Organisasi berbasis pengetahuan 

Sumber: Cross dan Baird (2000) 
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Conceptual Mapping Energizing Organizational Learning 

Alasan mengapa pembelajaran organisasi menjadi penting untuk diaplikasikan 

dalam organisasi seperti yang diungkapkan oleh Miller (2017), Johnson (2016), dan 

Ferdinand (2018) karena pembelajaran dalam kelompok, belajar dalam kerangka khusus 

organisasi dapat mengarahkan peserta untuk memberikan perhatian mereka pada tujuan 

organisasi.  

Hasil penelitian Smith (2016) dan Johnson (2002), menunjukkan bahwa 

membangun kompetensi adalah sebuah proses interaksi pada level yang paling rendah, 

misalnya  interaksi antar murid dan guru, antara instruktur dan pelajar, antara karyawan 

dengan supervisor dan sebagainya, yang secara spesifik memberikan dasar untuk belajar 

dari rekan belajarnya atau dari supervisor atau dari sub organisasinya sehingga 

mendapatkan dasar untuk pengembangan keahliannya baik dalam bentuk pengetahuan, 

keahlian, maupun sikap.  

Namun demikian apabila kita ingin membangun sebuah kompetensi, apabila 

pembelajaran itu dilakukan secara individual maka hasil pembelajaran lebih bersifat 

kognitif.  

Menurut Johnson (2012) untuk memperoleh suatu keahlian adalah melalui diskusi 

terbatas (FGD) karena didalamnya terdapat knowledge sharing, tacit knowledge sharing, 

explicit knowledge sharing, yang secara spesifik akan membantu peserta belajar dalam 

membangun keahliannya. Ini dibuktikan oleh beberapa penelitian terdahulu seperti interaksi 

supervisor bengkel dengan peserta belajar yang lain. Tuntunan seorang supervisor akan 

lebih membuat seseorang menjadi lebih terampil tidak sekedar memiliki pengetahuan 

kognitif. 

Apabila pengetahuan dan keahlian, serta sikap dapat dikembangkan oleh kelompok 

maka suatu organisasi secara langsung akan memperoleh pembelajaran.  

 

KESIMPULAN 

Apabila pembelajaran organisasi dapat dilakukan dalam lingkungan organisasi, 

maka pembelajaran organisasi itu akan selalu mengarah pada pembelajaran yang berfokus 

pada tujuan organisasi, misalnya bagaiman meningkatkan pemahaman atas Pembelajaran 

Organisasi (Organizational Learning), pemahaman mengenai berbagai prosedur kerja, 

hingga pada pemahaman terhadap kegiatan apa yang harus dilakukan agar sebuah tujuan 

organisasi dapat tercapai. 

Konsep outcome learning (OL) perlu pengembangan lebih lanjut dengan 

memasukan unsur pendorong yang akan menjadikannya sebagai jembatan untuk memulai 

suatu proses yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan penting yang disebabkan 

oleh beberapa hal yang terdiri atas: 1) mendorong pembelajaran organisasi merupakan 

proses belajar di dalam gaya kepemimpinan yang mampu membentuk kemitraan yang 

homogen menjadi penting untuk mendapatkan kekuatan bagi proses belajar itu sendiri; 2) 

mendorong pembelajaran organisasi pada tingkat paling dasar diarahkan untuk 

menciptakan suatu proses yang memungkinkan setiap individu dalam suatu organisasi; 3) 

karena memungkinkan seseorang yang dapat mendorong proses pembelajaran merupakan 

ciri perusahaan, maka taraf interaksi dengan kelompok dan anggota kelompok yang 

homogen, mendorong proses pembelajaran akan lebih baik mengarah pada proses yang 

mungkin dapat menjadi ciri perusahaan. 
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Elemen utama dalam mendorong proses pembelajaran adalah lingkungan kerja yang 

memungkinkan suatu organisasi untuk membangun kemampuan yang menjadi ciri 

perusahaan sehingga diharapkan dapat menjadi suatu kekuatan dalam menjalankan peran 

organisasi. 
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