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Abstrak
PT. Ningsri Sukses Abadi merupakan salah satu perusahaan penggilingan batu yang
beroperasi di Jawa Tengah. Pengelolaan perusahaan ini sepenuhnya di bawah manajemen
keluarga, yang memiliki beberapa keterbatasan, seperti pemimpin perusahaan cenderung
bekerja kurang efektif dan tidak terlalu peduli pada target capaian di masa depan. Selain itu,
sistem kepemimpinan di perusahaan ini juga masih lemah, dimana pemimpin lebih
menekankan unsur transaksional dibanding etis pada semua karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka. Hal ini seringkali menimbulkan perilaku non-etis dari karyawan, seperti
kemangkiran dan pencurian dalam organisasi. Lebih lanjut, PT. Ningsri Sukses Abadi perlu
membangun system manajemen pengetahuan yang efektif untuk mengembangkan organisasi
agar lebih efektif dan fleksibel terhadap tuntutan pasar. Oleh sebab itu, tujuan pengabdian ini
adalah untuk melatih dan memberikan pencerahan kepada pihak manajemen PT. Ningsri
Sukses Abadi tentang kepemimpinan etis dan manajemen pengetahuan serta realisasinya
dalam perusahaan. Kegiatan pelatihan ini dilaksanakan di PT. Ningsri Sukses Abadi pada 29
Maret 2022. Hasil pelatihan menyimpulkan bahwa kepemimpinan etis di PT Ningsri Sukses
Abadi sudah diterapkan dengan baik. Berbeda dengan manajemen pengetahuan, yang masih
membutuhkan proses internalisasi dan implementasi. Realisasi manajemen pengetahuan di PT
Ningsri Sukses Abadi dapat berjalan dengan baik ketika ada kolaborasi dan dukungan yang
kuat dari seluruh pihak, khususnya top management.

Kata kunci : manajemen, kepemimpinan, organisasi, etis

PENDAHULUAN

Globalisasi, perkembangan teknologi dan persaingan pasar yang semakin pesat telah
membawa perubahan yang signifikan bagi organisasi. Bahkan, perubahan tersebut tidak hanya
tampak pada struktur dan desain organisasi, tetapi juga pada praktik-praktik perilaku profesional
demi menghasilkan kinerja yang unggul dalam organisasi kontemporer. Bahkan lebih jauh dari itu,
demi mewujudkan kinerja organisasi, sebagian anggota organisasi kadang terlibat dalam praktik
kerja yang tidak etis. Oleh sebab itu, dengan adanya berbagai skandal dan perilaku yang tidak etis
dalam organisasi, semakin mendorong minat untuk memahami peran kepemimpinan etis dalam
pengelolaan organisasi di abad ke-21.

Kepemimpinan etis dalam pandangan Freire and Bettencourt (2020), Garba, Babalola, and
Guo (2018) telah menjadi salah satu bahasan penting dan krusial, khususnya pada organisasi yang
berorientasi bisnis, untuk melahirkan hubungan sosial berkualitas tinggi antara pemimpin dan
anggota organisasi (Ren & Chadee, 2017). Kepemimpinan etis dalam lingkungan organisasi yang
kompleks sangat berperan penting dalam mendorong percepatan standar kinerja dan juga
meningkatkan Kinerja inovatif karyawan untuk menghadapi berbagai persaingan yang ada (Ullah,
Mirza, & Jamil, 2021).

PT. Ningsri Sukses Abadi merupakan salah satu perusahaan yang beroperasi di Jawa
Tengah, yang pengelolaannya di bawah manajemen keluarga. Perusahaan ini bergerak di bidang
produksi batu pecah (split), yang digunakan sebagai bahan baku utama dalam kegiatan konstruksi,
seperti pembangunan gedung, jalan, jembatan, dan sebagainya. Perusahaan ini telah membantu
berjalannya kegiatan ekonomi masyarakat setempat karena berhasil mempekerjakan sekitar 250
karyawan yang tersebar di 4 wilayah, yaitu Kabupaten Batang, Pati, Demak dan Semarang.

104


mailto:udin_labuan@yahoo.com

ISSN 2541-1608
Abdimas Unwahas Vol. 7 No. 2, Oktober 2022 e-ISSN 2579-7123

Gambar 1. PT. Ningsri Sukses Abadi

Karena pengelolaan PT. Ningsri Sukses Abadi sepenuhnya di bawah manajemen keluarga,
tentu masih memiliki beberapa keterbatasan, diantaranya adalah pemimpin dalam perusahaan
keluarga cenderung bekerja kurang efektif, tidak terlalu peduli pada target capaian di masa
mendatang, sebab ia merasa sebagai bagian utama dari keanggotaan keluarga perusahaan. Hal ini
sejalan dengan pandangan Astrachan, Keyt, Lane, and Yarmalouk (2002) bahwa perusahaan
keluarga menghadapi tantangan yang sangat serius yaitu sulitnya menemukan pemimpin yang
kompeten dan memiliki visi masa depan yang jelas untuk memajukan perusahaan.

Selain itu, sistem kepemimpinan di PT. Ningsri Sukses Abadi juga masih lemah, dimana
pemimpin lebih menekankan unsur transaksional dibanding etis pada semua karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan mereka. Hal ini seringkali meninmbulkan perilaku non-etis dari
karyawan, seperti kemangkiran, ketidakhadiran kerja, dan pencurian dalam organisasi. Padahal
Brown and Trevifio (2006) telah menegaskan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya
kepemimpinan etis memiliki otoritas manajerial yang disertai keteladanan, yang dapat
menginspirasi karyawan untuk peduli pada organisasi dan meningkatkan OCB. Demikian juga
Bedi, Alpaslan, and Green (2016) membuktikan bahwa karyawan yang bekerja di bawah
kepemimpinan etis menunjukkan perilaku yang positif dalam organisasi, kemauan yang tinggi
dalam pencapaian tujuan, dan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi.

PT. Ningsri Sukses Abadi merupakan perusahaan keluarga yang sepenuhnya berorientasi
pada profit. Oleh sebab itu, PT. Ningsri Sukses Abadi perlu membangun system manajemen
pengetahuan yang efektif untuk mengembangkan organisasi agar lebih efisien dan fleksibel
terhadap tuntutan pasar. Manajemen pengetahuan mencakup aliran pengetahuan dalam hal proses
menciptakan, menyimpan, berbagi, dan menerapkan pengetahuan dalam organisasi. Karena
manajemen pengetahuan menjadi salah satu cara yang subtantif untuk meningkatkan Kinerja
organisasi dan menggapai keunggulan kompetitif (Birasnav, 2014; Delshab, Pyun, Kerwin, &
Cegarra-Navarro, 2021), maka menerapkan manajemen pengetahuan di tingkat organisasi menjadi
sangat penting untuk direalisasikan secepatnya sehingga memungkinkan PT. Ningsri Sukses Abadi
(sebagai perusahaan keluarga) dapat mempertahankan keunggulan kompetitif pada lintas generasi.

Memahami bagaimana pengetahuan dikumpulkan, dibagikan, dan diterapkan dari generasi
ke generasi dalam perusahaan keluarga adalah sangat penting mengingat beberapa penelitian

menunjukkan bahwa hanya sepertiga (;) dari perusahaan keluarga yang berhasil melakukan transisi

dari generasi ke generasi berikutnya. Selanjutnya, hanya 5% dari perusahaan keluarga yang mampu
menciptakan nilai bagi perusahaan di luar generasi ketiga (Chirico, 2008; Le Breton—Miller, Miller,
& Steier, 2004). Sebuah survei yang dilakukan oleh Bridge and O'Neill (2012) menunjukkan
bahwa hanya 30% dari perusahaan keluarga yang mencapai generasi kedua, kurang dari dua pertiga

(;) dari mereka bertahan hidup melalui generasi kedua, dan hanya 13% dari perusahaan keluarga

yang bertahan hidup hingga generasi ketiga.
Oleh sebab itu, tujuan pengabdian ini adalah untuk melatih dan memberikan pencerahan
kepada pihak manajemen PT. Ningsri Sukses Abadi tentang kepemimpinan etis dan realisasinya
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dalam perusahaan. Selain itu, pengabdian ini juga menekankan pada variabel manajemen
pengetahuan yang berkontribusi positif dalam keberhasilan perusahaan keluarga. Manajemen
pengetahuan (seperti transfer dan penciptaan pengetahuan dalam sinergitas antara pemegang
jabatan, penerus dan seluruh organisasi) dalam perusahaan keluarga perlu ditingkatkan untuk
menciptakan nilai tambah bagi masa depan organisasi.

Solusi Permasalahan
Kepemimpinan Etis

Etika mengacu pada seperangkat aturan dan prinsip yang memandu perilaku (Johnstone &
Crock, 2012), yang terkait dengan konsep benar, tepat, dan adil (Bell & Bryman, 2007). Etika
dalam organisasi bisnis dipandang sangat penting dan tidak boleh diabaikan (Suifan, Diab, Alhyari,
& Sweis, 2020). Pengabaian terhadap perilaku etis dapat menyebabkan kerugian yang sangat besar
bagi organisasi (Detert, Trevifio, Burris, & Andiappan, 2008). Hubungan antara etika dan
kepemimpinan dalam organisasi terjadi secara alami, yang tujuan utamanya adalah untuk
mendapatkan kebahagiaan dan keberkahan dalam kehidupan (Levine & Boaks, 2014). Untuk
mempromosikan etika, pemimpin dalam organisasi harus berperan sebagai role model yang
menunjukkan perilaku etis melalui status dan kekuasaan mereka (Brown, Trevifio, & Harrison,
2005).

Kepemimpinan etis mengacu pada perilaku pemimpin untuk tampil sebagai role model, yang
secara signifikan mempengaruhi anggota kelompok untuk membimbing mereka menuju pada
pencapaian tujuan bersama (Mendonca & Kanungo, 2006). Kepemimpinan etis dicirikan sebagai
modeling perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai etis melalui tindakan individu dan hubungan
interpersonal serta mendorong perilaku anggota kelompok melalui dialog dua arah, dukungan dan
bimbingan, serta pengambilan keputusan yang adil (Brown et al., 2005). Dengan menggunakan
kepemimpinan etis, pemimpin menampilkan perilaku-perilaku yang mengagumkan seperti:
integritas, akuntabilitas, dan kepercayaan dengan sepenuhnya bertanggung jawab atas keputusan
mereka, termasuk menggunakan sistem insentif untuk mendisiplinkan karyawan (Blome, Foerstl, &
Schleper, 2017; Brown et al., 2005; Piccolo, Greenbaum, Hartog, & Folger, 2010).

Menurut Brown et al. (2005), kepemimpinan etis mengacu pada nilai-nilai dan tindakan
pribadi pemimpin yang sesuai dengan norma-norma etika yang berlaku dalam masyarakat dan
organisasi. Kepemimpinan etis dan implikasinya terhadap capaian organisasi sebelumnya telah
banyak diteliti di negara-negara Barat, misalnya Martin, Emich, McClean, and Woodruff (2021),
Eisenbeiss, van Knippenberg, and Fahrbach (2015), D. Wang, Feng, and Lawton (2017). Shin,
Sung, Choi, and Kim (2015) menemukan bahwa kepemimpinan etis mampu meningkatkan kinerja
organisasi dengan mempromosikan iklim keadilan etis dan keadilan prosedural pada semua level
organisasi. Studi lain yang dilakukan oleh D. Wang et al. (2017) menunjukkan bahwa
kepemimpinan etis yang mengandung orientasi perilaku etis, akuntabilitas dan orientasi
keberlanjutan organisasi jangka panjang dipandang sangat penting untuk menjaga kondusivitas dan
meningkatkan keberhasilan organisasi.

Hasil penelitian Nguyen, Nguyen, and Thanh Hoai (2021) terhadap 653 manajer tingkat
menengah dan atas dari perusahaan besar di Vietnam menunjukkan bahwa kepemimpinan etis
secara positif mempengaruhi berbagai aktivitas tanggung jawab social organisasi, yang pada
gilirannya, mendorong peningkatan reputasi dan kinerja organisasi.

Manajemen Pengetahuan

Manajemen pengetahuan merupakan proses menciptakan, berbagi, dan menerapkan
pengetahuan ke dalam organisasi secara keseluruhan (Alavi & Leidner, 2001; Udin & Shaikh,
2022; Wahyudi, Udin, Yuniawan, & Rahardja, 2019). Organisasi yang fokus dalam manajemen
pengetahuan akan lebih mudah meningkatkan kinerja dan mempertahankan keunggulan kompetitif,
baik masa sekarang maupun yang akan datang. |. Nonaka and Takeuchi (1995) memandang
pengetahuan sebagai sumber daya strategis yang paling penting untuk membangun keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan dalam organisasi.

Menurut Von Foerster (1984), individu memperoleh pengetahuan dengan cara mengamati
dan menafsirkan lingkungannya. Individu dapat secara aktif mentransfer pengetahuan melalui
artikulasi dan interaksi di antara mereka (Watzlawick, Bavelas, & Jackson, 2011). Pengetahuan
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terbagi menjadi 2: pengetahuan eksplisit (yaitu pengetahuan yang dapat dengan mudah
diartikulasikan), dan pengetahuan tacit atau implisit (yaitu pengetahuan yang sulit untuk
diartikulasikan dan ditransfer).

Menurut teori penciptaan pengetahuan organisasi yang diusulkan oleh Ikujiro Nonaka
(1994), pengetahuan diciptakan melalui konversi antara pengetahuan tacit dan eksplisit yang
menghasilkan empat model konversi: sosialisasi (yaitu, dari pengetahuan tacit yang bersifat
individu ke pengetahuan tacit yang bersifat kolektif); kombinasi (yaitu, dari pengetahuan eksplisit
ke pengetahuan eksplisit); eksternalisasi (yaitu, dari pengetahuan tacit ke pengetahuan eksplisit);
dan internalisasi (yaitu, dari pengetahuan eksplisit ke pengetahuan tacit). Proses eksternalisasi dan
kombinasi pengetahuan individu yang ditransfer ke pengetahuan organisasi bertujuan untuk
melestarikan pengetahuan sebagai aset yang tidak berwujud, mempelajari teknik dan situasi baru,
memecahkan masalah, dan menciptakan kompetensi inti (Bratianu, 2015; Z. Wang & Wang, 2012).

Banyak penelitian menunjukkan bahwa implementasi manajemen pengetahuan mampu
meningkatkan kegiatan inovasi organisasi yang sukses (Alegre, Sengupta, & Lapiedra, 2011;
Delshab, Pyun, Kerwin, & Cegarra-Navarro, 2021; Ndabari, 2021).

Dampak Kepemimpinan Etis terhadap Peningkatan Outcome Organisasi

Kepemimpinan, dalam perspektif pembelajaran sosial, oleh Sims and Lorenzi (1992)
mengemukakan bahwa pengikut akan selalu menampilkan perilaku yang serupa dengan pemimpin
mereka melalui pemodelan perilaku yang baik, peniruan, dan pembelajaran observasional.
Pemimpin yang menunjukkan perilaku etis dapat memperkuat dan mengokohkan nilai-nilai
kepercayaan, integritas dan kejujuran melalui pemberian penghargaan dan hukuman yang adil
(Brown et al., 2005).

Menurut Engelbrecht, Heine, and Mahembe (2017), kepemimpinan etis tidak hanya berfokus
pada sifat moral pemimpin seperti integritas, kepedulian terhadap orang lain, keadilan dan
kepercayaan, tetapi juga mengacu pada teori pembelajaran sosial untuk menjelaskan bahwa
perilaku pengikut dibentuk oleh pemimpin etis mereka. Lebih jauh, Den Hartog (2015) memandang
bahwa kepemimpinan etis didasarkan pada perspektif pembelajaran sosial dan pertukaran sosial.
Pemimpin etis dianggap sebagai panutan yang layak dan tepat bagi pengikut mereka (Mayer,
Kuenzi, Greenbaum, Bardes, & Salvador, 2009). Pemimpin etis menggunakan penghargaan dan
hukuman yang adil untuk merangsang perilaku etis yang diharapkan pada pengikut (Brown &
Trevifio, 2006). Selanjutnya, pengikut akan membalas dengan perlakuan yang terbaik ketika
mereka merasa diperlakukan secara etis oleh pemimpin (Hassan, Mahsud, Yukl, & Prussia, 2013).
Pengikut tidak hanya menanggapi perilaku pemimpin dengan menunjukkan perilaku harmonis yang
berfokus pada pemimpin, tetapi mereka juga menunjukkan perilaku konstruktif yang lebih luas,
yang berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (De Hoogh & Den
Hartog, 2009).

Dalam berbagai studi sebelumnya, kepemimpinan etis telah terbukti memiliki hubungan
yang positif dengan capaian organisasi seperti kepuasan kerja dan dedikasi pengikut, serta
kesediaan pengikut untuk menyelesaikan masalah-masalah yang ada dalam organisasi (Brown et
al., 2005), voice behavior, akuntabilitas dan kinerja (White & Rezania, 2019), identifikasi
organisasi, orientasi layanan, iklim etis dan kinerja karyawan (Kia, Halvorsen, & Bartram, 2019),
modal manusia, modal social dan kinerja inovatif (Ullah et al., 2021).

Dampak Manajemen Pengetahuan terhadap Peningkatan Outcome Organisasi

Dalam ekonomi berbasis pengetahuan, salah satu upaya yang dilakukan oleh organisasi
untuk mencapai kinerja yang unggul dan berkelanjutan adalah dengan peningkatan manajemen
pengetahuan. Heisig et al. (2016) menegaskan bahwa pengetahuan merupakan aset utama dalam
bisnis. Bahkan, de Guimardes, Severo, and de Vasconcelos (2018), Torres, Ferraz, and Santos-
Rodrigues (2018) mengklaim bahwa pengetahuan adalah satu-satunya sumber keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan.

Knowledge-based theory menekankan pentingnya pengetahuan sebagai sumber keunggulan
kompetitif jangka panjang (Ikujird Nonaka & Takeuchi, 2007) dan berkelanjutan (de Guimaraes et
al., 2018; Torres et al., 2018) dalam organisasi. Pengetahuan menjadi satu-satunya sumber
keunggulan kompetitif karena mencakup informasi kontekstual, pengalaman, dan wawasan
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keahlian (Omotayo, 2015). Menurut knowledge-based view, untuk memastikan kinerja organisasi
yang unggul, manajemen pengetahuan perlu diinisiasi degan baik. Organisasi akan menciptakan
kompetensi inti jika organisasi tersebut dapat mengembangkan pengetahuan baru (I. Nonaka &
Toyama, 2015).

Manajemen pengetahuan terus mendapatkan perhatian yang signifikan dari para akademisi
dan praktisi organisasi karena pengetahuan berkontribusi cukup besar pada peningkatan strategi,
praktik dan kesuksesan bisnis (Asiaei & Bontis, 2020) serta memberikan nilai tambah bagi
organisasi (Mclver & Lepisto, 2017). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Delshab, Winand,
Sadeghi Boroujerdi, Hoeber, and Mahmoudian (2020), Rezaei, Khalilzadeh, and Soleimani (2021)
membuktikan bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi.
Bahkan, Demir, Budur, Omer, and Heshmati (2021), Sapta, Sudja, Landra, and Rustiarini (2021)
menemukan bahwa manajemen pengetahuan mendorong sustainabiltas organisasi. Manajemen
pengetahuan menjadi komponen penting bagi organisasi dalam rangka untuk mendorong
pengembangan organisasi yang berkelanjutan.

METODE PELAKSANAAN
Bentuk Kegiatan
Kegiatan pengabdian pada masyarakat dalam bentuk pelatihan kepemimpinan etis dan

manajemen pengetahuan ini dilaksanakan di PT. Ningsri Sukses Abadi pada 29 Maret 2022.

Kegiatan pengabdian pada masyarakat ini dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu:

a. Persiapan meliputi: kegiatan survey tempat pengabdian di PT. Ningsri Sukses Abadi,
permohonan ijin kegiatan, pengurusan administrasi (surat-menyurat), persiapan alat, bahan dan
akomodasi, dan persiapan tempat pelatihan.

b. Kegiatan inti meliputi: pembukaan dan perkenalan dengan para peserta yang target kegiatan,
pelatihan mengenai kepemimpinan etis dan manajemen pengetahuan, serta tanya jawab dengan
peserta kegiatan.

¢. Penutupan meliputi: pemberian door-prize bagi peserta yang paling aktif, foto bersama peserta,
dan pembuatan laporan kegiatan pengabdian pada masyarakat.

Sasaran Kegiatan

Kegiatan pengabdian pada masyarakat ini ditujukan pada para manajer, supervisor dan
karyawan PT. Ningsri Sukses Abadi. Namun, berhubung masih musim pandemic covid-19, hanya
sebanyak 15 orang yang berpartisipasi dalam mengikuti kegiatan ini sampai tuntas.

Model Pelatihan dan Pengukuran Keberhasilan

Model pelatihan dalam kegiatan ini adalah berbentuk presentasi, diskusi, studi kasus,
evaluasi, pre-test dan post-test, dan games. Adapun indikator keberhasilan kegiatan ini yaitu ketika
para peserta mampu memahami dan menerapkan konsep kepemimpinan etis dan manajemen
pengetahuan sehingga dapat membudayakan perilaku berbagi pengetahuan dalam organisasi,
mengembangkan kompetensi para peserta agar siap mengikuti dan terlibat secara totalitas dalam
pembelajaran organisasi, dan menyiapkan proses pendukung seperti SOP dan kelengkapannya
dalam menjalankan manajemen pengetahuan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1 menjelaskan tentang hasil jawaban responden atas pertanyaan yang diberikan pada
saat pre-test. Hasil jawaban secara statistic, dari skala 1 sampai 5, menunjukkan bahwa nilai rata-
rata pada kepemimpinan etis sebesar 3,46. Hal ini mengindikasikan nilai yang tinggi. Selanjutnya,
hasil jawaban responden atas item-item pertanyaan pada manajemen pengetahuan, nilai rata-
ratanya sebesar 3,62. Hal ini juga mengindikasikan nilai yang tinggi. Oleh sebab itu, temuan ini
dapat disimpulkan bahwa jawaban responden atas item-item pertanyaan pada kepemimpinan etis
dan manajemen pengetahuan berada dalam kategori tinggi.
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Tabel 1. Descriptive Statistics of Pre-Test

N Range | Minimum | Maximum Sum Mean
Statistic | Statistic | Statistic Statistic Statistic Statistic | Std. Error
Kepemimpinan Etis
EL1 15 3.00 2.00 5.00 48.00 3.2000 .26186
EL2 15 3.00 2.00 5.00 50.00 3.3333 .28730
EL3 15 3.00 2.00 5.00 54.00 3.6000 .25448
EL4 15 3.00 2.00 5.00 52.00 3.4667 .25573
EL5 15 3.00 2.00 5.00 56.00 3.7333 .20625
Manajemen Pengetahuan
KM1 15 3.00 2.00 5.00 56.00 3.7333 .18170
KM2 15 3.00 2.00 5.00 57.00 3.8000 .20000
KM3 15 4.00 1.00 5.00 49.00 3.2667 .38380
KM4 15 4.00 1.00 5.00 45.00 3.0000 37796
KM5 15 4.00 1.00 5.00 45.00 3.0000 .37796
KM6 15 2.00 3.00 5.00 59.00 3.9333 .18170
KM7 15 2.00 3.00 5.00 57.00 3.8000 17457
KM8 15 2.00 3.00 5.00 57.00 3.8000 17457
KM9 15 2.00 3.00 5.00 59.00 3.9333 22817
KM10 15 3.00 2.00 5.00 60.00 4.0000 .21822
Valid N (listwise) 15
Tabel 2. Descriptive Statistics of Post-Test
N Range | Minimum [ Maximum Sum Mean
Statistic | Statistic | Statistic Statistic Statistic Statistic | Std. Error
Kepemimpinan Etis
EL1 15 2.00 3.00 5.00 57.00 3.8000 17457
EL2 15 2.00 3.00 5.00 57.00 3.8000 17457
EL3 15 2.00 3.00 5.00 59.00 3.9333 .22817
EL4 15 3.00 2.00 5.00 60.00 4.0000 .21822
EL5 15 3.00 2.00 5.00 54.00 3.6000 .23503
Manajemen Pengetahuan
KM1 15 3.00 2.00 5.00 62.00 4.1333 .23637
KM2 15 3.00 2.00 5.00 58.00 3.8667 .23637
KM3 15 3.00 2.00 5.00 54.00 3.6000 .27255
KM4 15 2.00 2.00 4.00 44.00 2.9333 .20625
KM5 15 2.00 2.00 4.00 45.00 3.0000 19518
KM6 15 4.00 1.00 5.00 37.00 2.4667 .29059
KM7 15 3.00 2.00 5.00 55.00 3.6667 .21082
KM8 15 2.00 3.00 5.00 57.00 3.8000 .20000
KM9 15 2.00 3.00 5.00 59.00 3.9333 .20625
KM10 15 2.00 3.00 5.00 59.00 3.9333 .20625
Valid N (listwise) 15
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Tabel 2 menjelaskan tentang hasil jawaban responden atas pertanyaan yang diberikan pada
saat post-test. Hasil jawaban secara statistic, dari skala 1 sampai 5, menunjukkan bahwa nilai rata-
rata pada kepemimpinan etis sebesar 3,82. Hal ini mengindikasikan nilai yang tinggi. Selanjutnya,
hasil jawaban responden atas item-item pertanyaan pada manajemen pengetahuan, nilai rata-
ratanya sebesar 3,53. Hal ini juga mengindikasikan nilai yang tinggi. Oleh sebab itu, temuan ini
dapat disimpulkan bahwa jawaban responden atas item-item pertanyaan pada kepemimpinan etis
dan manajemen pengetahuan berada dalam kategori tinggi.

Ketika membandingkan nilai rata-rata pada masing-masing variabel saat pre-test dan post-
test, nilai rata-rata kepemimpinan etis mengalami peningkatan dari 3,46 menjadi 3,82. Sedangkan
nilai rata-rata manajemen pengetahuan mengalami penurunan dari 3,62 menjadi 3,53. Hal ini dapat
dijelaskan bahwa konsep manajemen pengetahuan yang dipaparkan pada saat pelatihan belum
sepenuhnya direalisasikan dalam organisasi. Realisasi manajemen pengetahuan dapat berjalan
dengan baik ketika ada kolaborasi dan dukungan yang kuat dari seluruh pihak, khususnya top
management.

Kepemimpinan etis mengacu pada pemimpin yang menunjukkan pola perilaku dan
komunikasi timbal balik, penguatan, dan pengambilan keputusan yang sesuai dengan nilai-nilai
moral (Mao, Zhang, & Zhang, 2020). Pemimpin etis menetapkan standar etika dalam pekerjaan dan
menghargai perilaku etis dalam organisasi. Pemimpin etis sangat komitmen dalam menunjukkan
nilai dan norma-norma yang dipatuhi dalam organisasi (misalnya, kejujuran, keramahan, keadilan,
rasa kebersamaan, dan kepedulian terhadap kebutuhan pengikut). Pemimpin etis juga mengambil
tindakan khusus untuk mendorong pengikut agar mengekspresikan pikiran dan pendapat mereka
sesuai dengan nilai-nilai etis dalam lingkungan organisasi. Kepemimpinan etis memiliki pengaruh
positif pada perubahan sikap dan perilaku pengikut (Jia, Jiao, & Yan, 2020; Yan, Guo, Xie, Hao, &
Ma, 2020). Ketika pengikut merasakan kesesuaian identitas dengan organisasi, mereka bersedia
malakukan yang terbaik untuk organisasi dengan menunjukkan perilaku aktif berbagi pengetahuan
yang berkontribusi pada inovasi dan produktivitas organisasi (Jia et al., 2020; Suhana, Udin,
Suharnomo, & Mas’ud, 2019; Sulistiyani, Udin, & Rahardja, 2018; Udin, Dananjoyo, & lIsalman,
2022).

Pengetahuan, sebagai salah satu sumber daya organisasi yang penting, dapat memberikan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan bagi organisasi di lingkungan ekonomi yang hiper-
kompetitif (Su et al., 2021). Keberhasilan dalam manajemen mampu mempromosikan kreativitas,
pemecahan masalah, dan pengambilan keputusan pada level individu, tim, dan organisasi (Hayat
Bhatti, Akram, Hasnat Bhatti, Rasool, & Su, 2020; Yang & Song, 2016).

Manajemen pengetahuan merupakan suatu proses atau prosedur yang sistematis untuk
memperoleh, mengelola, mengarsipkan dan menyebarluaskan pengetahuan untuk meningkatkan
daya saing organisasi. Organisasi perlu mengintegrasikan manajemen pengetahuan agar selalu
selaras dengan keahlian, keterampilan, dan sumber daya manusia yang handal. Oleh sebab itu,
dengan adanya manajemen pengetahuan, seluruh sumber daya pengetahuan dalam organisasi dapat
disatukan untuk mendorong keterampilan karyawan dan kemajuan organisasi secara keseluruhan
(Alhawari, Karadsheh, Nehari Talet, & Mansour, 2012).

Rafi, Jian Ming, and Ahmad (2022) membuktikan bahwa manajemen pengetahuan
membantu mengembangkan keterampilan dan produktivitas karyawan, serta meningkatkan
pencapaian kinerja organisasi dalam jangka panjang. Manajemen pengetahuan meningkatkan
inovasi kerja dan produktivitas karyawan dengan mengubah pengetahuan tacit menjadi
pengetahuan eksplisit dalam menggunakan teknologi dan berbagai sumber daya yang ada dalam
organisasi (Yi, 2016). Manajemen pengetahuan juga meningkatkan komunikasi antar karyawan
untuk saling membantu, mempromosikan solusi yang berguna, dan meningkatkan efisiensi kerja
(Ugwu & Ekere, 2018).
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Gambar 3. Praktek Observasi Lapangan dan Penempatan Stok Batu Split
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vy = SRR N 58

Gambar 4. Tata Letak Stok Batu Split dan Kendaraan

KESIMPULAN

Pelatihan kepemimpinan etis dan manajemen pengetahuan di PT Ningsri Sukses Abadi
berjalan lancar dan mendapatkan apresiasi positif dari pihak manajemen. Kegiatan pelatihan ini
sangat antusias diikuti oleh para manajer, supervisor dan karyawan PT. Ningsri Sukses Abadi.
Hasil pelatihan ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan etis di PT Ningsri Sukses Abadi sudah
diterapkan dengan baik. Berbeda dengan manajemen pengetahuan, yang masih membutuhkan
proses internalisasi dan implementasi di PT Ningsri Sukses Abadi. Konsep manajemen
pengetahuan yang dipaparkan pada saat pelatihan belum sepenuhnya direalisasikan dalam
organisasi. Realisasi manajemen pengetahuan dapat berjalan dengan baik ketika ada kolaborasi dan
dukungan yang kuat dari seluruh pihak, khususnya top management.
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