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ABSTRACT

Global competition is increasingly competitive, encourage a company to continue to innovate to create a product or service that is superior. To be an innovative company, means that the employee is required to submit an idea or ideas such as through knowledge sharing activities. From the analysis of the data obtained, it is known that the knowledge sharing activities at PT. PLN East Java, Surabaya is conducted regularly and integrated. But innovation is generated is still quite minimal. While the role of knowledge sharing in the improvement of innovation of employees is very important. Knowledge sharing, especially in non-formal education is more effective in encouraging employees creates a useful innovation for the company.
Keywords: Knowledge Sharing, SECI (Socialization, Externalization, Combination, Internalization) model, innovation.
ABSTRAK

Persaingan di era globalisasi yang semakin kompetitif, mendorong suatu perusahaan untuk terus berinovasi menciptakan produk atau jasa yang  yang lebih unggul. Guna menjadi perusahaan yang inovatif, dibutuhkan sarana agar para karyawan dapat menyampaikan ide atau gagasannya seperti melalui kegiatan knowledge sharing. Dari analisa data yang diperoleh, dapat diketahui bahwa kegiatan knowledge sharing pada PT. PLN Distribusi Jawa Timur, Surabaya sudah dilakukan secara rutin dan terintegrasi. Namun inovasi yang dihasilkan masih tergolong minim. Sementara peranan knowledge sharing dalam peningkatan inovasi karyawan sangat penting. Knowledge sharing terutama secara non formal lebih efektif dalam mendorong karyawan mencipatakan inovasi yang berguna bagi perusahaan.

Kata Kunci : Knowledge Sharing, SECI (Sosialisasi, Eksternalisasi, Kombinasi, Internalisasi) Model, inovasi.
Pendahuluan

Seiring makin berkembangnya ilmu pengetahuan dan teknologi dari masa ke masa, semakin banyak pula inovasi yang mampu dihasilkan oleh manusia. Fenomena hadir dan berkembangnya suatu inovasi merupakan bentuk konsekuensi logis dari adanya dinamika masalah dan kebutuhan hidup manusia  yang selalu hadir dan semakin meningkat (Yogi Suwarno, 2008 : hal 2). Dalam rangka menjaga supaya proses inovasi terus berkembang dan berkesinambungan itulah, dibutuhkan adanya sarana atau kegiatan yang mampu memfasilitasi setiap  individu atau anggota suatu organisasi untuk dapat menyampaikan gagasan atau idenya. Hal ini disebabkan karena menurut Riset Delphi Group menunjukkan pengetahuan atau knowledge dalam organisasi tersimpan dalam struktur antara lain 42 % dipikiran atau otak karyawan, 26 % dokumen kertas, 20 % dokumen elektronik dan 12 % knowledge base elektronik (Bambang setiarso,2009:hal.8). Artinya sebesar 42 % pengetahuan yang masih berada di fikiran atau otak masing-masing individu inilah yang perlu mendapatkan ruang atau sarana sehingga dapat disampaikan atau dikomunikasikan kepada orang lain. Sehingga tidak hanya menambah pengetahuan atau informasi orang tersebut namun  juga bisa mendorong memunculkan lahirnya suatu ide atau gagasan baru untuk menciptakan produk atau sistem baru atau juga melakukan perbaikan pada produk atau sistem yang lama. Salah satu kegiatan yang dapat dilakukan suatu organisasi adalah dengan berbagi pengetahuan atau knowledge sharing.
Knowledge sharing adalah tahapan disseminasi (penyebaran) dan penyediaan knowledge pada saat yang tepat untuk karyawan yang membutuhkan (Paul L. Tobing, 2007, hal: 9). Knowledge sharing dapat dilakukan dengan berbagai cara misalnya secara tatap muka (face to face) misalnya rapat, diskusi, pertukaran dokumen, training atau diklat, hingga melalui media intranet atau internet. Dengan kegiatan knowledge sharing, seseorang dapat menshare atau membagikan seluruh pengetahuan yang dimilikinya kepada orang lain sehingga bermanfaat baik untuk orang lain ataupun organisasinya. Hal ini juga didukung oleh pendapat dari Lin (2006) yang menyatakan bahwa melalui best practices transfer atau penyebaran pengetahuan terbaik yang dimiliki oleh karyawan atau employees dalam satu departemen atau unit bisa bermanfaat bagi employees lainnya dalam departemen atau unit yang sama atau yang berbeda (Manerep Pasaribu, 2009 : hal.33)
Disamping itu, kegiatan knowledge sharing memiliki pengaruh penting dalam upaya peningkatan inovasi individu. Menurut WP2 Partners (2002) menjelaskan bahwa knowledge sharing dapat mempercepat inovasi dengan memfasilitasi terjadinya sinergi dan pengkombinasian gagasan dengan mempertimbangkan semua masukan yang tersedia secara simultan. Pendapat tersebut didukung oleh Lin (2007) yang menyatakan jika perusahaan yang mampu mendorong karyawannya untuk mengkontribusikan knowledge yang dimiliki ke dalam kelompok organisasi akan memiliki peluang yang lebih besar untuk meningkatkan kemampuan karyawannya dalam menciptakan ide-ide baru dan mengembangkan peluang bisnis baru yang pada gilirannya aktivitas tersebut akan mendorong pengembangan dan peningkatan inovasi individu atau karyawan (Hilmi Aulawi,2009). Berdasarkan latar belakakang yang telah dipaparkan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai bagaimana peran knowledge sharing dalam peningkatan inovasi karyawan pada PT. PLN distribusi Jawa Timur, Surabaya.

SECI model
SECI model milik Nonaka dan Takeuchi menjelaskan terbentuknya knowledge baru karena adanya interaksi atau  perubahan (konversi) antara dua jenis pengetahuan yakni tacit knowledge atau pengetahuan yang masih berada di dalam fikiran atau otak manusia dan explicit knowledge atau pengetahuan yang sudah direkam atau didokumentasikan. Melalui dua jenis pengetahuan itu, terjadi proses sosialisasi, ekternalisasi, kombinasi dan internalisasi yang dinamakan sebagai knowledge spiral.

Proses sosialisasi merupakan perubahan pengetahuan dari tacit knowledge ke tacit knowledge. Proses sosialisasi dapat dilakukan melalui pertemuan tatap muka seperti rapat, diskusi, pertemuan bulanan, pendidikan dan pelatihan (training) dengan mengubah tacit trainier  menjadi tacit knowledge para karyawan. Sementara untuk proses eksternalisasi merupakan perubahan pengetahuan dari tacit knowledge ke explicit knowledge. Proses eksternalisasi dapat terwujud diantaranya melalui pendokumentasian notulen rapat atau hasil diskusi (yang merupakan bentuk eksplisit dari knowledge yang tercipta saat diadakannya pertemuan) ke dalam bentuk elektronik untuk kemudian disimpan dan dipublikasikan bagi yang membutuhakan melalui sistem informasi yang ada di organisasi.  Kemudian untuk proses kombinasi terjadi ketika knowledge yang bersifat explicit ditransfer menjadi explicit knowledge. Media untuk proses ini dapat dilakukan melalui pertukaran dokumen kerja, intranet (forum diskusi), database organisasi dan internet untuk memperoleh sumber ekternal. Sedangkan proses internalisasi terbentuk melalui perubahan explicit knowledge ke tacit  knowledge. Sumber-sumber explicit knowledge yang dapat diperoleh melalui media intranet (database organisasi), surat edaran/surat keputusan, papan pengumuman, internet, media massa serta semua dokumen data, informasi dan knowledge yang sudah didokumentasikan yang dapat dibaca orang lain, yang berguna untuk meningkatkan knowledge sumber daya manusia (Bambang setiarso,2009).
Inovasi

Menurut Thompson dalam Hurley and Hult (1998) mendefinisikan inovasi secara klasik merupakan implementasi dari ide-ide baru, produk ataupun proses. Sementara itu, Duncan and Holbek, dalam Hurley and Hult (1998) mendefinisikan inovasi sebagai ide, praktek, dan materi yang dianggap baru oleh unit adopsi yang relevan. Secara luas, Amabile et al dalam Huley and Hult (1998) mendefinisikan inovasi sebagai implementasi yang sukses dari sebuah ide yang kreatif (Bagus Putu Yudhia Kurniawan, 2011 : hal 50). Sedangkan menurut Mulgan dan Albury (2003) inovasi merupakan kreasi dan implementasi dari proses, produk, layanan dan metode pelayanan baru yang merupakan hasil pengembangan nyata dalam hal efisensi, efektifitas atau kualitas hasil (Khairul Muluk, 2008 : hal. 22). Dari beberapa definisi tersebut, maka secara umum pengertian inovasi berfokus pada produk,  proses, ide maupun perbaikan dari produk, proses dan ide itu sendiri yang dianggap baru oleh seseorang dan mudah diadaptasi dalam implementasinya. Atribut-atribut invovasi digunakan untuk mengetahui bagaimanakah sifat dari inovasi-inovasi yang tercipta tersebut, yang mencakup antara lain keuntungan relatif (relative advantage) , compability (kesesuaian), kerumitan (complelxity), kemungkinan dicoba, (triability) dan kemudahan diamati (observability).
Metode
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tipe deskriptif. Tujuan dari penelitian deskriptif adalah untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang diselidiki. Selain itu, peneliti juga menggunakan pendekatan survey, karena memungkinkan peneliti menggeneralisasi suatu gejala sosial atau variabel sosial tertentu kepada gejala sosial atau variabel sosial dengan populasi yang lebih besar. Pada penelitian ini, peneliti memfokuskan pada gambaran mengenai knowledge sharing  serta perannya dalam peningkatan inovasi karyawan di PT. PLN Distribusi Jawa Timur.
Lokasi penelitian ini dilakukan di kantor PT. PLN Distribusi Jawa Timur Surabaya (Jl. Embong Tengguli No.19 Surabaya). Beberapa pertimbangan dipilihnya lokasi  PT. PLN Distribusi Jawa Timur  adalah karena sebagai salah satu unit PT. PLN yang telah menerapkan kegiatan knowledge sharing yang rutin dan terintegrasi. Selain itu juga karena  PT. PLN Distribusi Jawa Timur  merupakan salah satu unit yang produktif dalam mengikuti lomba penciptaan inovasi. Hal ini akan sangat mendukung penelitian, karena data yang diharapkan dapat menggambarkan peran  knowledge sharing dalam peningkatan inovasi karyawan menjadi lebih tepat.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN    Distribusi Jawa Timur yang berjumlah 239 karyawan. Sementara untuk metode pengambilan sampel yang digunakan adalah non-random dengan teknik pengambilan sampel secara proporsional atau proportional sampling. Alasan teknik pengambilan sampel tersebut adalah karena  peneliti tidak mempunyai kerangka sampel yang jelas yakni berupa data nama karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur, tetapi hanya berupa data jumlah karyawan dan jumlah per bidang atau divisinya. Sehingga untuk menghitung agar sampel dapat mewakili dan berimbang di setiap unit, digunakan pendugaan proporsi populasi dengan menggunakan rumus Yamane tersebut. Hasilnya jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 70  responden. Adapun banyaknya sampel yang diambil setiap bidangnya antara lain 10 orang di bidang Audit Internal, 32 orang di bidang perencanaan, sumber daya manusia 28 orang, distribusi 47 orang, keuangan 40 orang, niaga 33 orang dan bidang komunikasi, hukum dan administrasi 32 orang.

Untuk memperoleh data yang diperlukan maka penulis menggunakan teknik pengumpulan data primer yang didapatkan dari kuisioner yang diberikan kepada responden beserta wawancara mendalam (probing) untuk pertanyaan tertentu menghasilkan data yang lebih mendalam berkaitan penulisan ini. Selain itu, pengumpulan data sekunder juga dilakukan yaitu data yang diambil dari lembaga atau institusi. Misalnya Standard Operating Procedure (SOP), website, portal atau data lain yang sudah diolah pihak PT. PLN Distribusi Jawa Timur. Studi kepustakaan juga digunakan yakni melalui penelitian terdahulu misalnya jurnal, laporan penelitian, skripsi, thesis serta publikasi lainnya yang umumnya diperoleh melalui internet.
Teknik pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini antara lain editing yakni kegiatan mengecek atau mengoreksi satu-persatu data yang telah dikumpulkan dengan memberikan identitas pada instrumen penelitian yang telah dijawab. Koding yaitu mengklasifikasikan data-data yaitu data yang telah dianalisis diedit diberi identitas menurut kriteria tertentu sehingga memiliki arti pada saat dinalisi serta tabuasi data yaitu memasukkan atau memindahkan semua data dari kuesioner pada tabel-tabel tertentu, mengatur angka-angkanya serta menghitungnya.
Analisis
1. Proses Sosialisasi

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa proses sosialisasi di kalangan karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur sudah cukup tinggi.  Hampir seluruh responden yakni sebesar 97,1 % atau sebanyak 68 responden dari total 70 responden, pernah melakukan knowledge sharing. Artinya pertukaran knowledge atau pengetahuan antara satu karyawan ke karyawan lainnya lebih sering terjadi secara langsung (face to face) seperti melalui pertemuan rapat yang bersifat formal maupun diskusi yang bersifat tidak informal. Selain itu budaya knowledge sharing pada PT. PLN Distribusi Jawa Timur memang sudah terintegrasi dan rutin diadakan di setiap bidangnya. Contoh kegiatan knowledge sharing tersebut seperti sharing pengetahuan yang dilakukan oleh karyawan yang selesai mengikuti diklat atau training. Karyawan diharuskan membagikan ilmu ataupun informasi yang didapatkan dari diklat atau training kepada karyawan lain. Dengan demikian maka knowledge atau pengetahuan karyawan tersebut dapat ditransfer menjadi pengetahuan bersama. 

Selain itu, kegiatan diskusi yang non formal juga banyak dilakukan oleh karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur seperti ketika waktu istirahat (break) atau waktu berkumpul bersama di luar kantor. Mayoritas responden menganggap dengan melakukan knowledge sharing secara langsung tersebut, tidak hanya dapat menambah pengetahuan namun juga dapat memecahkan masalah ataupun menunjang pekerjaan. Karena ketika melakukan sharing knowledge, mereka tidak hanya memperbincangkan mengenai sistem kerja di PLN atau juga pada divisi masing-masing namun juga pengetahuan atau informasi diluar pekerjaan seperti hobi dan lain sebagainya. Selain itu, melihat hasil tersebut maka dapat diketahui jika karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur tidak mengalami hambatan berarti dalam melakukan knowledge sharing seperti ketakutan jika pengetahuannya berkurang ataupun ketidakamanan ketika membagi pengetahuannya. Artinya faktor kepercayaan atau trust antara karyawan sudah cukup tinggi.  Karyawan tidak lagi enggan berbagi pengetahuannya karena budaya kepercayaan dan keterbukaan sudah terbangun. 

2. Proses Eksternalisasi

Proses eksternalisasi merupakan perubahan pengetahuan dari tacit knowledge ke explicit knowledge yang dapat dilakukan dengan cara mendokumentasikan notulen rapat atau hasil diskusi baik berupa tercetak maupun elektronik. Pada penelitian ini separuh lebih responden menyatakan pernah melakukan pendokumentasian terhadap kegiatan knowledge sharing yakni sebesar 55,7 %.  Alasan responden dalam melakukan pendokumentasian adalah untuk keperluan dinas, sebagai bukti hasil kegiatan dan sebagai sarana lain yang mungkin dapat dipergunakan jika sewaktu-waktu dibutuhkan.  Pendokumentasian kegiatan knowledge sharing yang paling banyak dilakukan oleh karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur tersebut adalah mendokumentasikan hasil rapat atau diskusi yakni sebesar 30,8 % kemudian hasil diklat atau training yakni sebesar 23,1 %. Sedangkan untuk bentuk pendokumentasian sudah cukup variatif, seperti berupa jurnal pribadi, laporan kegiatan dan portal, blog atau website. 

Upaya mendokumentasikan hasil kegiatan knowledge sharing yang sudah dilakukan karyawan itu, perlu mendapatkan perhatian khusus baik dari tingkat unit manager hingga general manager agar bisa dijadikan sebagai modal organizational knowledge. Menurut pendapat Setiarso (2009) mendokumentasikan hasil knowledge sharing yang baik, dibutuhkan suatu repository atau tempat penyimpanan khusus serta proses pembelajaran yang berkelanjutan untuk mewujudkannya hasil knowledge sharing ke dalam bentuk konsep-konsep atau sistem yang tertulis yang nantinya mudah dimengerti oleh orang lain yang membacanya ataupun bisa dimanfaatkan kembali jika diperlukan atau juga dapat dipublikasikan kepada mereka yang berkepentingan. 

3. Proses Kombinasi

Proses kombinasi merupakan perubahan pengetahuan dari explicit knowledge menjadi explicit knowledge, yang dapat dilakukan dengan cara melakukan pertukaran dokumen kerja yang dilakukan antar karyawan. Jadi pengetahuan yang sudah terdokumentasikan melalui proses eksternalisasi diatas seperti hasil rapat, hasil diklat atau training, kembali disharing atau dibagikan kepada rekan kerja lain untuk saling bertukar informasi atau pengetahuan. Hasil penelitian, dari total 70 responden, mayoritas menjawab pernah melakukan pertukaran dokumen kerja yakni sebanyak 48 responden atau 68,6 %. Sementara sisanya yakni 31,4 % menjawab tidak pernah melakukan pertukaran dokumen kerja. Alasan yang dikemukakan dalam melakukan pertukaran dokumen kerja adalah sebagai back-up dari data hasil kerja. Sedangkan untuk bentuk dokumentasi yang paling sering dishare kepada rekan kerja adalah dalam bentuk laporan kegiatan yakni sebesar 50 % dan jurnal pribadi sebesar 16,7 %.  Alasan bertukar laporan kerja adalah sebagai alat yang dapat memperkaya pengetahuan mereka tentang kegiatan yang dilaksanakan di lingkungan PLN. Kemudian untuk intensitasnya, mayoritas responden atau sebesar 50 % menjawab setiap minggu melakukan pertukaran dokumen kerja tersebut. Berdasarkan hasil diatas, maka dapat diketahui bahwa karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur sudah melakukan knowledge sharing dengan cara bertukar dokumen kerja. Di samping itu kegiatan tersebut juga sudah cukup rutin dilakukan.
Proses kombinasi diatas tidak hanya dapat dilakukan dengan bertukar dokumen kerja, namun juga bisa dilakukan dengan cara mengkombinasikan berbagai explicit knowledge yang berbeda kemudian disusun ke dalam sistem knowledge management. Menurut Setiarso (2009) mengungkapkan jika proses kombinasi itu dapat dimediasi melalui intranet atau forum diskusi, database organisasi dan internet untuk memperoleh sumber eksternal. Kemudian data yang telah disimpan dalam sistem (data warehouse) seperti data analisis kondisi daerah, keuangan, operasional serta yang bersifat strategis seperti pembuatan indikator-indikator kerja, dianalisis untuk kemudian dimasukkan ke dalam sistem knowledge management. Selain itu, fitur-fitur enterprise portal yang memiliki fungsi untuk pengkategorian dan pencarian informasi (taksonomi) serta content management yang memiliki fungsi untuk mengelolah informasi organisasi baik terstruktur (database) maupun tidak terstruktur (dokumen, laporan dan notulen) dapat mendukung proses kombinasi tersebut. 
4. Proses Internalisasi

Proses internalisasi merupakan perubahan dari explicit knowledge  ke tacit knowledge yang dapat dilakukan dengan cara memperoleh pengetahuan atau informasi melalui media intranet (database organisasi), internet ataupun media massa. Pada penelitian ini media yang paling sering digunakan responden dalam menambah informasi atau pengetahuan adalah internet yakni sebesar 20 %, selain itu penggunaan internet yang dibarengi dengan pemakaian intranet juga dianggap efektif oleh 14,3 % responden. Alasan penggunaan internet yang bersamaan dengan intranet dikarenakan konten yang diberikan kedua media tersebut memiliki spesifikasi masing-masing. Dengan internet informasi yang didapat lebih cepat dan beragam karena tidak ada kendala ruang dan waktu artinya informasi apapaun yang ingin dicari atau dibutuhkan bisa ditemukan. Sedangkan untuk intranet, informasi yang disajikan cenderung lebih spesifik mengenai bidang kerja saja seperti sistem di PLN atau juga dengan informasi yang terkait dengan intitusi PLN seperti surat keputusan, kebijakan dan lain sebagainya. Kemudian untuk intensitas dalam pencarian pengetahuan atau informasi yang dilakukan responden, menunjukkan bahwa responden sudah melakukan secara rutin yakni setiap hari dengan presentase sebesar 70 %.

Proses internalisasi ini menjadi salah satu bagian dari knowledge sharing yang cukup penting juga karena melalui pencarian informasi yang beragam dengan berbagai media yang digunakan tidak hanya bisa menambah pengetahuan yang dimiliki seorang karyawan tapi juga bisa untuk di​sharingkan kepada rekan kerjanya. Semua dokumen, data, informasi dan knowledge yang sudah didokumentasikan baik berupa tercetak maupun elektronik yang bisa dibaca oleh orang lain, bisa meningkatkan knowledge sumber daya manusia karena didalamnya karyawan bisa melakukan aktivitas belajar mengenai informasi yang didapatkannya tersebut. Menurut Setiarso (2009), untuk dapat  mendukung proses internalisasi, dibutuhkan suatu sistem atau alat bantu pencarian dan pengambilan dokumen. Content Management, selain dapat mendukung proses kombinasi, juga dapat memfasilitasi proses internalisasi ini. Karena pemicu dalam proses ini adalah penerpan “learning by doing”. Setiarso juga menjelaskan jika pelajaran tertulis atau explicit knowledge yang didapat melalui pendidikan dan pelatihan bisa menjadi sumber pengetahuan atau knowledge para karyawan. 

Peran knowledge sharing dalam meningkatkan inovasi karyawan pada  PT. PLN Distribusi Jawa Timur
Pada penelitian ini, diketahui bahwa penciptaan inovasi di kalangan karyawan PT.PLN Distribusi Jawa Timur masih sangat minim. Dari 70 responden, hanya 10 % atau 7 responden saja yang menjawab pernah melakukan inovasi. Sementara yang tidak pernah menciptakan inovasi sebanyak 90 % atau 63 responden. Alasan mereka yang tidak pernah menciptakan inovasi adalah karena kesibukan dan rutinitas pekerjaan yang cukup padat sehingga tidak sempat untuk memikirkan dan membuat sebuah inovasi. Sedangkan mereka yang pernah melakukan inovasi, mayoritas mengemukakan jika hasil inovasi mereka adalah berupa jasa baru yakni sebesar  57,1 %. Dalam hal ini tentunya sudah sesuai dengan core bussiness dari PT. PLN itu sendiri yakni memberikan jasa terbaik untuk para pelanggannya. Sedangkan untuk sifat inovasi yang diciptakan, responden menjawab sudah sesuai dengan kebutuhan baik untuk divisinya maupu institusi PLN dan mudah untuk diterapkan dengan presentase yang sama, masing-masing sebesar 42,9 %. Sifat inovasi yang tercipta itu juga sudah memenuhi konsep dari Damanpour (1991) yang mengemukakan bahwa inovasi yang diciptakan seseorang harus memiliki kesesuaian atau kompatibel dengan inovasi yang telah dihasilkan sebelumnya. Karena selain dapat meminimalkan dari segi biaya juga bisa memudahkan dalam proses adaptasiya. Selain itu inovasi yang dihasilkan juga harus mudah diterapkan agar nantinya ketika diuji, terbukti bisa diaplikasikan. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa penciptaan inovasi karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur masih tergolong minim atau sedikit. Hal ini kontras dengan data yang didapatkan sebelumnya yang menunjukkan bahwa penciptaan inovasi pada PT. PLN Distribusi Jawa Timur mengalami peningkatan setiap tahunnya.

Hal ini juga bertentangan dengan konsep yang diutarakan WP2 Partners (2002) yang menjelaskan bahwa knowledge sharing dapat mempercepat inovasi dengan memfasilitasi terjadinya sinergi dan pengkombinasian gagasan dengan mempertimbangkan semua masukan yang tersedia secara simultan. Pada PT. PLN Distribusi Jawa Timur, penerapkan kegiatan knowledge sharing memang sudah dilakukan secara rutin dan terintegrasi. Namun hasil penelitian menunjukkan bahwa inovasi yang dihasilkan masih minim. Artinya kegiatan knowledge sharing yang sudah diaplikasikan tersebut ternyata tidak mampu mendorong karyawannya untuk mengkontribusikan knowledge dalam menciptakan ide-ide baru.

Indikasi penyebab rendahnya karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur dalam melakukan inovasi karena pada penelitian ini memiliki pembatasan lokasi hanya pada lingkungan kantor PT. PLN Distribusi Jawa Timur yang terletak di Jln. Embong Wungu, tidak pada seluruh bagian atau area PT. PLN lain yang ada di Jawa Timur. Hal ini diprediksi berpengaruh terhadap hasil penelitian yang menunjukkan penciptaan inovasi yang masih minim. Karena pada lomba inovasi yang di gelar PT. PLN dari pusat yang diikuti seluruh area di Indonesia, PT. PLN Distribusi Jawa Timur mendapatkan kontribusi sejumlah inovasi dari area yang ada di Jawa Timur misalnya Bojonegoro, Kediri, Gresik dll. Sehingga jika penelitian ini dilakukan dengan lokasi yang lebih luas jangkauannya untuk wilayah Jawa Timur, maka proses penciptaan inovasi dimungkinkan akan menunjukkan hasil yang lebih besar.

Selain itu, faktor penyebab kecilnya inovasi yang tercipta juga bisa disebabkan karena kurangnya reward atau penghargaan yang diberikan pimpinan atau instansi kepada mereka yang telah berkarya. Peran pemimpin diharapkan tidak hanya mendorong dan memfasilitasi terbentuknya inovasi namun juga memberikan apresiasi yang sesuai dengan yang sudah dihasilkan karyawan. Karena dengan adanya bentuk penghargaan atau reward maka karyawan bisa lebih terpacu dan menigkatkan kemampuannya dalam berinovasi. Hal ini sesuai dengan konsep yang dikemukakan Paul L. Tobing (2007) dimana suksesnya knowledge sharing sangat dipengaruhi oleh bagaimana organisasi atau perusahaan bisa menghargai knowledge yang dimiliki misalnya dengan memberikan penghargaan atau reward. Karena dengan adanya reward diharapkan akan meningkatkan tingkat intensitas karyawan dalam melakukan knowledge  sharing. 

Dari hasil penelitian serta probing yang telah dilakukan, dapat diketahui jika penurunan inovasi yang terjadi di kalangan karyawan tersebut, juga disebabkan oleh faktor keinginan atau kemauan dari karyawan itu sendiri yang sangat kurang untuk menciptakan inovasi. Beberapa responden mengaku jika menciptakan sebuah inovasi dengan sistem yang besar, mereka tidak memiliki waktu yang banyak. Namun terkadang inovasi itu terjadi dalam  skala kecil misalnya perbaikan suatu program baru yang dalam penerapannya masih belum maksimal. Pada konteks konsep inovasi, dijelaskan jika pada proses penciptaan inovasi terdapat beberapa hambatan yang terjadi salah satunya yakni hambatan psikologis, dimana kondisi psikologis individu dapat menjadi faktor penolakan terhadap suatu inovasi misalnya kurangnya faktor kepercayaan dan keamaanan, rasa enggan karena merasa sudah cukup dengan keadaan yang ada, tidak mau repot atau ketidaktahuan tentang masalah.
Faktor penyebab masih minimnya penciptaan inovasi di kalangan karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur juga disebabkan karena kegaiatan knowledge

sharing itu sendiri yang tidak bisa dilakukan secara rutin atau intensif. Berdasarkan hasil di  lapangan mayoritas responden atau sebesar 51,5 %  melakukan knowledge sharing secara tidak tetap. Hal inilah yang diindikasikan sebagai penghambat para responden untuk lebih berinovasi. Artinya, kegiatan knowledge sharing itu hanya semata dilakukan karena program perusahaan atau hanya untuk menambah pengetahuan atau informasi, tidak bisa menumbuhkan keinginan untuk berinovasi. Di samping itu, inovasi yang tumbuh tidak hanya bisa di dapat melalui knowledge sharing namun juga bisa melalui kegiatan dan media lain yang juga memiliki pengaruh. Seperti peranan media massa, misalnya internet, koran dll dimana didalamnya terdapat berbagai macam informasi yang lebih luas atau tidak hanya menyoal masalah pekerjaan. Hal ini lah yang bisa memberikan pengetahuan lebih, yang merangsang individu untuk lebih kritis dan kreatif, yang berujung pada insipirasi untuk menciptakan atau memperbaiki sistem yang ada. 

Namun meski minim inovasi, pada penelitian ini peranan knowledge sharing tetap dianggap sebagian besar responden atau sebesar 85, 7 % dari total responden mampu mendorong terciptanya inovasi. Mereka beranggapan melalui knowledge sharing, ada pengetahuan atau informasi baru yang bisa dijadikan penilaian terhadap suatu hal atau suatu sistem terutama dalam bidang pekerjaan yang perlu dibenahi atau diperbaiki. Atau juga bahkan melalui knowledge sharing karyawan mempunyai inspirasi untuk membuat sebuah sistem yang baru. Berdasarkan hasil probing, salah satu responden yang pernah menciptakan inovasi mengaku menciptakan inovasi berawal dengan melakukan sharing knowledge atau informasi kepada rekan kerjanya. Hal ini didukung oleh pendapat Lin (2007) yang menyatakan jika perusahaan yang mampu mendorong karyawannya untuk mengkontribusikan knowledge yang dimiliki ke dalam kelompok organisasi akan memiliki peluang yang lebih besar untuk meningkatkan kemampuan karyawannya dalam menciptakan ide-ide baru dan mengembangkan peluang bisnis baru yang pada gilirannya aktivitas tersebut akan mendorong pengembangan dan peningkatan inovasi individu atau karyawan. 
Sementara itu, untuk bentuk knowledge sharing yang dianggap responden bisa meningkatkan inovasi adalah secara langsung baik formal seperti rapat maupun diskusi informal dengan presentase yang sama besar yakni 26,7 %. Mayoritas responden menilai dengan melakukan knowledge sharing baik seperti rapat atau pertemuan yang resmi maupun secara diskusi informal dapat mendorong memunculkan inovasi. Hal ini juga dapat berarti bahwa proses sosialisasi dalam SECI Model yakni perubahan pengetahuan dari tacit knowledge ke tacit knowledge cukup berpengaruh dalam meningkatkan inovasi karyawan karena dianggap lebih efektif. Hal ini  sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hilmu Aulawi, Rajesi Govindaraju, Kadarsyah Suryadi dan Iman Sudirman yang menyebutkan jika knowledge sharing yang dilakukan secara informal paling efektif adalah yang dilakukan dalam bentuk informal. Oleh karena itu, institusi PT. PLN Distribusi Jawa Timur dapat memperbanyak forum-forum diskusi baik yang bersifat formal dan formal. Selain untuk membudidayakan budaya knowledge sharing itu sendiri, juga bisa untuk meningkatkan inovasi dari para karyawan.

Kesimpulan

Kegiatan knowledge sharing pada PT. PLN Distribusi Jawa Timur ditinjau melalui SECI Model. Pada proses sosialisasi menunjukkan jika kesadaran karyawan dalam melakukan knowledge sharing secara langsung tergolong tinggi. Artinya hampir seluruh responden sudah melakukan knowledge sharing. Sementara pada proses eksternalisasi yakni dengan cara mendokumentasikan hasil kegiatan knowledge sharing juga termasuk cukup tinggi. Separuh responden menganggap pendokumentasian hasil knowledge sharing penting dilakukan seperti berupa arsip pribadi yang berguna dalam menunjang pekerjaan. Sedangkan pada proses kombinasi misalnya dengan bertukar dokumen kerja, para karyawan sudah melakukan secara rutin. Mayoritas responden melakukan pertukaran dokumen berupa laporan kegiatan. Untuk proses internalisasi, media yang digunakan para karyawan cukup variatif. Karyawan tidak hanya melakukan pencarian informasi untuk menambah pengetahuannya melalui internet tetapi juga memanfaatkan intranet serta media lainnya seperti koran,  televisi dan radio.
Sementara untuk penciptaan inovasi di kalangan karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur masih tergolong minim. Hanya 7 orang dari total 70 responden yang pernah menciptakan inovasi. Mayoritas inovasi yang tercipta  berupa jasa baru maupun jasa perbaikan sebelumnya. Sedangkan sifat inovasi yang dihasilkan para karyawan tersebut, dianggap sudah sesuai dengan kebutuhan baik untuk divisi atau bidangnya masing-masing maupun perusahaan serta mudah untuk diterapkan dalam upaya melayani kepuasan pelanggan PT. PLN. Sementara mayoritas karyawan yang belum menciptakan sebuah inovasi disebabkan diantaranya karena kesibukan dan rutinitas pekerjaan.


Sedangkan untuk kegiatan knowledge sharing cukup berperan dalam mendorong terciptanya inovasi karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur. Karena melalui kegiatan knowledge sharing yang dilakukan secara berkesinambungan dapat menumbuhkan dan meningkatkan terlahirnya ide atau gagasan baru yang berujung pada penciptaan inovasi baik yang baru maupun melengkapi inovasi sebelumnya yang berguna untuk perusahaan. Knowledge sharing yang dianggap lebih efektif dilakukan dalam upaya mendorong terciptanya inovasi adalah secara langsung baik bersifat formal seperti rapat maupun diskusi informal. Keduanya dianggap mampu menjadi media untuk memfasilitasi karyawan dalam menyampaikan ide atau gagasan untuk ditindaklanjuti menjadi sebuah inovasi.
Daftar Pustaka

Aulawi, Hilmi, et al. 2009. Hubungan Knowledge Sharing Behaviour Dan Individual Innovation Capability.Jurnal Teknik Industri, Vol.11, No.2, Desember 2009, pp 174-187, ISSN 1411-2485

Bungin, Burhan. 2005. Metode Penelitian Kuantitatif : Komunikasi, Ekonomi Dan Kebijakan Publik Serta Ilmu-ilmu Sosial Lainnya, Kencana, Jakarta.

Firdanianty dan Sholeh, Alvin. 2011. Smart Knowledge Worker : Bagaimana Individu Menjaga, Mengembangkan dan Mengalirkan Pengetahuan ke Seluruh Sendi Organisasi, PT Elex Media Komputindo Kelompok Gramedia, Jakarta.

Fontana, Avanti, 2011. Innovate We Cant ; Managemen Inovasi Dan Penciptaan Nilai Individu, Organisasi, Masyarakat, Cipta Inovasi Sejahtera, Jakarta. 

Gitanauli, Tiurma K.F.P, 2010. Pengaruh Knowledge Sharing Dan Absorptive Capacity Terhadap Innovation Capability Pada Direktorat Corporate Services Dan Direktorat Marketing Di PT. Indosat TBK, Journal Of Management and Business Review Vol.7,No.1, diakses pada tanggal 22 September 2011 tersedia pada http://www.jurnal.pdii.lipi.go.id/admin/jurnal/71105971_1829-8176.pdf
Harvard Business School Press, 1998. Harvard Business Review On Knowledge Management, Harvard Business School Publishing, Boston.

Idrus, Muhammad, 2009. Metode Penelitian Ilmu Sosial : Pendekatan Kualitatif dan Kuantitatif Edisi Kedua, Erlangga, Jakarta.

Kurniawam, Bagus Outu Yudhia, 2011. Pengaruh Kreativitas Dan Peranan Sistem Informasi..(disertasi), ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga, Surabaya.

Manurung, Laurensius, 2010. Strategi Dan Inovasi Model Bisnis Meningkatkan Kinerja Usaha, PT. Elex Media Komputindo, Jakarta.

Muluk, Khairul M.R, 2008. Knowledge Management : Kunci sukses inovasi pemerintah daerah, Lembaga penerbitan dan dokumentasi FIA-UNIBRAW, Malang.

Nazir, Moh. 2005. Metode Penelitian, Ghaia Indonesia, Bogor.

Pasaribu, Manerep, 2009. Knowledge Sharing : Meningkatkan Kinerja Layanan Perusahaan, PT Elex Media Komputindo Kompas Gramedia, Jakarta.

PT. PLN (Persero) Penelitian & Pengembangan Ketenagakerjaan, 2009. Buku Panduan Lomba karya inovasi XII PT PLN (Persero) Regional I (Jawa Bali), diakses pada tanggal 10 Agustus 2011,  tersedia pada http://222.124.34.131/uploads/Buku%20Panduan%20LKI.pdf
Rahmawati, Fitra, 2006. Pengaruh Inovasi Terhadap Keunggulan Bersaing Dan Kinerja Bisnis Pada Perusahaan Mebel Kayu Ekspor Indonesia (skripsi), ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga, Surabaya.

Rogers, Everett M. 1983. Diffusion of Innovation, diakses tanggal 24 Januari 2012, tersediapadahttp://staff.unv.ac.id/sites/default/handout%20mata%20kuliah%20inovasi%20dan%20difusiI%20pendidikan.pdf
Sangkala. 2007. Knowledge Management : Suatu Pengantar Memahami Bagaimana Organisasi Mengelola Pengetahuan Sehingga Menjadi Organisasi Yang Unggul, PT Raja Grafindo Persada, Jakarta.

Setiarso, Bambang, dkk., 2009. Penarapan Knowledge Management Pada Organisasi, Graha Ilmu, Yogyakarta.

Setiarso, Bambang, dkk., 2006. Berbagi Pengetahuan, Siapa Yang Mengelolah Pengetahuan, diakses pada tanggal 12 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ilmukomputer.org/wp-content/uploads/2006/09/bse-berbagi.pdf
Setiarso, Bambang, dkk., 2006. Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management) Dan Proses Penciptaan Pengetahuan, diakses pada tanggal 12 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ilmukomputer.org/wp-content/uploads/2006/.../bse-kmiptek.pdf
Setiarso, Bambang, dkk., 2006. Pengelolahan Pengetahuan (Knowledge Manajemen) Dan Modal Intelektual (Intelektual Capital) Untuk Pemberdayaan UKM, diakses pada tanggal 12 Agustus 2011, tersedia pada http://www.penuliskomputer.com/.../pengelolaan-pengetahuan-dan-modal-intelektual-untuk-pemberdayaan-ukm.pdf
Setiarso, Bambang, dkk., 2007. Penerapan Knowledge Management di Organisasi, diakses pada tanggal 12 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ilmukomputer.org/.../penerapan-knowledge-management-di-organisasi-author-bambang-setiarso-published-30th-may-2008
Setiarso, Bambang, dkk., 2007. Penerapan Knowledge Management Pada Organisasi : Studi Kasus Di Saah Satu Unit Organisasi LIPI, diakses pada tanggal 15 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ilmukomputer.org/wp-content/uploads/2006/.../bse-ksni.pdf
Setiarso, Bambang, dkk., 2007. Strategi Pengelolahan Pengetahuan (Knowledge Management) Untuk Meningkatkan Daya Saing Pada Klaster IMKM, diakses pada tanggal 15 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ilmukomputer.org/wp-content/uploads/2006/09/bse-kmbi.pdf
Singarimbun, M. 1995. Metode Penelitian Survei, LP3S, Jakarta.

Suyanto, Bagong dan Sutinah. (ed) 2005. Metode Penelitian Sosial: Berbagai Alternatif Pendekatan, Kencana, Jakarta.

Suwarno, Yogi, 2008. Inovasi di Sektor Publik, diakses tanggal 8 Agustus 2011, tersedia pada http://www.ucs.mun.ca/-resxty/business1000/glossary/I.htm.

Tobing, Paul L, 2007. Knowledge Management : Konsep, Arsitektur dan Implementasi, Graha Ilmu, Yogyakarta.

Zuhal, 2010. Knowledge & Innovation : Platform Kekuatan Daya Saing, PT. Gramedia Pustaka Umum, Jakarta.
�  Korespondensi : mahasiswa Program Studi Ilmu Informasi dan Perpustakaan, FISIP- UNAIR, email: agustinirdiani@yahoo.com





