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KATA PENGANTAR

Puji syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha
Esa, karena berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga
buku kolaborasi dapat dipublikasikan dan dapat sampai
di hadapan pembaca. Kinerja organisasi dijadikan sebagai
salah satu ukuran berhasil tidaknya suatu organisasi,
baik organisasi profit maupun organisasi non profit.
Organisasi tak lepas dari masalah sumberdaya manusia
karena sampai saat ini sumberdaya manusia menjadi
pusat perhatian dan tumpuan bagi organisasi atau
perusahaan untuk bertahan dalam persaingan yang
semakin ketat di era globalisasi ini. Keberhasilan sebuah
organisasi/perusahaan dalam mencapai tujuan sangat
diperlukan adaya pemimpin dan proses kepemimpinan.
Hal ini diperlukan karena berbagai kegitan yang hendak
dilakukan oleh semua anggota harus dapat seirama dalam
arti semua anggota harus bekerjasama, bukan sama-
sama bekerja. Buku ini hadir untuk menambah buku-
buku terkait Kepemimpinan dan Teori Organisasi yang
telah ada. Kami mengharapkan buku ini dapat menjadi
referensi dan bahan bacaan untuk menambah
pengetahun para pembaca khususnya yang berkaitan
dengan Kepemimpinan dan Teori Organisasi.

Sistematika buku Kepemimpinan dan Teori Organisasi:
Teori dan Konsep ini mengacu pada pendekatan konsep
teoritis dan contoh penerapan. Buku ini terdiri atas 16
bab yang dibahas secara rinci, diantaranya: Bab 1
Pengertian dan Konsep Kepemimpinan, Bab 2 Ruang
Lingkup dan Pendekatan Kepemimpinan, Bab 3
Hubungan antara Organisasi dan Kepemimpinan, Bab 4
Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan, Bab 5 Konsep
Inovasi dan Kreativitas dalam Organisasi, Bab 6 Budaya
Organisasi di Era Revolusi 4.0, Bab 7 Struktur Organisasi
dan Budaya Organisasi, Bab 8 Komitmen Organisasi dan
Keadilan Organisasi, Bab 9 Organizational Citizenship
Behaviour (OCB), Bab 10 Perceived Organizational
Support, Bab 11 Motivasi dan Hubungannya dengan
Perilaku Organisasi, Bab 12 Komunikasi Dalam
Organisasi, Bab 13 Hubungan Kepemimpinan dan Iklim



Organisasi, Bab 14 Proses dan Perubahan Organisasi, Bab
15 Beban Kerja dan Stres Kerja, dan Bab 16 Konflik dan
Negosiasi Organisasi.

Akhir kata penulis mengucapkan terima kasih kepada
semua pihak yang telah membantu dalam proses
penulisan buku ini hingga dapat selesai dengan baik,
secara khusus kepada Penerbit Media Sains Indonesia
sebagai inisiator buku ini. Penulis berharap buku ini
dapat bermanfaat bagi kita semua dan dapat memberi
kontribusi yang positif demi kemajuan nusa dan bangsa
Indonesia yang tercinta.

Pematangsiantar, 14 Juni 2023

Editor
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PENGERTIAN DAN KONSEP
KEPEMIMPINAN

Dr. Setiyawami, S.H., M.Pd., CIQnR.
Universitas Negeri Yogyakarta

Pengertian Kepimpinan

Perkembangan dan keberlangsungan suatu organisasi
banyak dipengaruhi oleh peran seorang pemimpin di
dalamnya. Kepemimpinan (Leadership) secara umum
didefinisikan sebagai kemampuan seseorang dalam
mempengaruhi, mengarahkan, menggerakkan orang lain
atau kelompok melakukan sesuatu untuk mencapai
suatu tujuan tertentu yang telah ditetapkan. Karena
perannya yang sangat penting dalam kehidupan sosial,
maka tidak heran jika manusia terus bergumul tentang
masalah kepemimpinan. Banyak pengertian
kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli,
beberapa diantaranya sebagai berikut.

Menurut Hemphill & Coons (1957), kepemimpinan adalah
perilaku individu yang mengarahkan aktivitas suatu
kelompok menuju suatu tujuan yang akan dicapai
bersama. Schneider, Donaghy dan Newman (19795),
mengemukakan bahwa leadership refers to those behavior
performed by one or more individuals in the group which
helps the group accomplish its goals. bahwa kepemimpinan
mengacu kepada perilaku yang ditunjukkan individu
dalam kelompok yang membantu kelompok mencapai
tujuannya. Menurut G.R. Terry (1972), bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang atau
pemimpin, untuk mempengaruhi perilaku orang-orang
agar bersedia diarahkan dalam berusaha mencapai
tujuan organisasi.



Sementara pendapat Dr. Thomas Gordon (1986) “Group
Centered Leadership” bahwa “A way of releasing creative
power of groups”. Yang artinya adalah suatu cara untuk
memunculkan kekuatan kreatif kelompok. Konsep
kepemimpinan diwujudkan dalam bentuk interaksi yang
terjadi diantara seseorang dengan kelompok, atau antara
seseorang dengan anggota kelompoknya, yang masing-
masing berperan secara khusus dengan cara-cara
tertentu dan dipilah-pilah. Pemilahan inilah yang
merupakan bagian dari pengaruh seorang pemimpin
dalam mempengaruhi orang lain. Leadership menurut
Davies & Brundrett (2010), adalah kemampuan dalam
mengajak orang lain untuk mencapai tujuan sesuai yang
telah ditentukan bersama dengan penuh semangat.
Kepemimpinan adalah peningkatan yang berpengaruh
diatas kepatuhan mekanis terhadap arahan rutin
organisasi (Katz & Kahn, 1978). Lebih lanjut
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan
suatu kelompok yang terorganisir menuju arah
pencapaian tujuan (Rauch & Behling, 1984: 46).
Kemudian menurut Richards & Engle (1986),
kepemimpinan adalah tentang mengartikulasikan visi,
mewujudkan nilai-nilai, dan menciptakan lingkungan
dimana segala sesuatu dapat dicapai.

Menurut Wahjosumidjo (1987:11), kepemimpinan
hakikatnya adalah suatu yang melekat pada diri seorang
pemimpin yang berupa sifat-sifat tertentu seperti:
kepribadian (personality), kemampuan (ability) dan
kesanggupan (capability). Kepemimpinan juga sebagai
rangkaian kegiatan (activity) pemimpin yang tidak dapat
dipisahkan dengan kedudukan (posisi) serta gaya atau
perilaku pemimpin itu sendiri. Kepemimpinan adalah
proses antar hubungan atau interaksi antara pemimpin,
pengikut, dan situasi. Kepemimpinan menurut Harold
Koontz (1998) bahwa pengaruh, seni, ataupun proses
dalam mempengaruhi orang-orang, supaya orang-orang
bersedia untuk berusaha mencapai tujuan kelompok
dengan kemauan dan antusiasme.



Kepemimpinan adalah suatu proses memberikan tujuan
(arahan yang berarti) pada upaya kolektif, dan
menyebabkan usaha yang dinginkan untuk mencapai
tujuan (Jacobs & Jaques, 1990: 281). Kepemimpinan
adalah kemampuan untuk keluar dari budaya untuk
memulai proses perubahan evolusioner yang lebih adaptif
(Schein, 1992). Kepemimpinan menurut Miftah Thoha
(1993), adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku
orang lain, atau seni mempengaruhi prilaku manusia baik
perorangan maupun kelompok. Sedangkan Abi Sujak
(1990), mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan dan
mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau
sekelompok orang, untuk mencapai tujuan tertentu pada
situasi tertentu.

Dari beberapa definisi yang dikemukakan diatas dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan mengandung arti
adanya kemampuan mempengaruhi orang lain dalam
melakukan suatu pekerjaan tertentu untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan pada
hakikinya adalah seorang yang mempunyai “kemampuan”
untuk mempengaruhi perilaku orang lain di dalam
kerjanya dengan menggunakan kekuasaan. Dalam
kegiatannya bahwa pemimpin memiliki kekuasaan untuk
menggerakkan dan mempengaruhi bawahannya
sehubungan dengan tugas-tugas yang harus
dilaksanakan. Peran besar seorang pemimpin adalah
mentransformasi dan membangun kehidupan sosial
masyarakat.

Dalam arti umum, pemimpin adalah seorang yang dengan
segala kemampuannya mengarahkan, membimbing,
mempengaruhi atau mengawasi pikiran, perasaan dan
tindakan orang lain. Pengaruh ini bisa dijalankan dengan
perantaraan hasil-hasil karyanya, seperti buku-buku,
lukisan-lukisan, penemuan-penemuan atau  bisa
dijalankan dengan mengadakan hubungan-hubungan
pribadi secara langsung atau berhadap-hadapan.



Konsep Kepemimpinan

Secara konseptual kepemimpinan (leadership) merupakan
proses mengatur dan mengarahkan orang lain untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut buku
Leadership in Organizations edisi ke 8 dari Gary Yukl, ada
beberapa hal yang dapat dilakukan pimpinan dalam
mempengaruhi sebuah organisasi, antara lain 1) Pilihan
tujuan dan strategi untuk dikejar, 2) Motivasi anggota
untuk mencapai tujuan, 3) Rasa saling percaya dan kerja
sama antar anggota, 4) Organisasi dan koordinasi
kegiatan kerja, 5) Alokasi sumber daya untuk kegiatan
dan tujuan, 6) Pengembangan keterampilan dan
kepercayaan diri anggota, 7) Pembelajaran dan berbagi
pengetahuan baru oleh anggota, 8) Mendapatkan
dukungan dan kerja sama dari pihak luar, 9) Rancangan
struktur formal, program, dan sistem, 10) Keyakinan dan
nilai bersama dari para anggota.

Ciri-Ciri Kepemimpinan

Kepemimpinan mengandung arti adanya kemampuan
mempengaruhi orang lain dalam melakukan suatu
pekerjaan untuk pencapaian tujuan, maka seorang
pemimpin harus memiliki kemampuan lebih dibanding
orang lain. Ciri-ciri seseorang memiliki jiwa
kepemimpinan (leadership) menurut W.A. Gerungan
(1967), bahwa setiap pemimpin yang baik, sekurang-
kurangnya memiliki tiga ciri-ciri yang harus dimiliki yaitu:

1. Social Perception (persepsi sosial). Social perception
adalah kecakapan dalam melihat dan memahami
perasaan, sikap dan kebutuhan untuk memenuhi
tugas kepemimpinan. Kecakapan merupakan ciri
utama bagi setiap pemimpin. Oleh karena itu,
kepemimpinan adalah kemampuan memahami sikap
dan perasaan dan kebutuhan orang-orang yang
terkait dengan tugas-tugas kepemimpinannya.

2. Ability in abstract thinking (kemampuan berpikir
abstrak). Kemampuan berpikir abstrak berarti
mempunyai kecerdasan yang tinggi, seorang
pemimpin harus cakap dalam berabstraksi dari segi
struktur intelegensia. Hal ini dibutuhkan agar seorang
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pemimpin mampu menafsirkan kecenderungan-
kecenderungan kegiatan di dalam kelompok dan di
luar kelompok, kemampuan tersebut memerlukan
taraf intelegensia yang tinggi.

3. Emosional stability (keseimbangan emosional). Pada
diri seorang pemimpin harus terdapat suatu
kematangan emosional yang berdasarkan kesadaran
yang mendalam akan kebutuhan-kebutuhan,
keinginan-keinginan, cita-cita dan alam perasaan,
serta pengintegrasian kesemuanya itu ke dalam suatu
kepribadian yang harmonis.

Indikator Keefektifan Kepemimpinan

Untuk menilai efektivitas kepemimpinan, diperlukan
pemilihan kriteria yang tepat, tergantung pada tujuan dan
nilai orang yang melakukan evaluasi, dan orang memiliki
nilai yang berbeda. Sebagai contoh, manajemen puncak
bisa saja memilih kriteria yang berbeda dari karyawannya,
pelanggan, atau pemegang saham. Kepemimpinan yang
efektif adalah yang mampu menyesuaikan diri dengan
situasi yang ada. Efektivitas seorang pemimpin
mensyaratkan agar pemimpin tersebut memperlakukan
orang lain dengan baik, serta memberikan motivasi agar
mereka menunjukkan performa yang tinggi dalam
melaksanakan tugas (Gordon,1986:8). Salah satu cara
untuk mengklasifikasikan teori kepemimpinan, yang
paling ditekankan adalah menurut jenis variabel.
Terdapat tiga jenis variabel yang relevan untuk memahami
efektivitas kepemimpinan meliputi:

1. Karakteristik pemimpin. Seorang pemimpin dapat
dilihat karakteristiknya dari hal-hal sebagai berikut:
Sifat (motif, kepribadian); Nilai, integritas, dan
perkembangan moral; Keyakinan dan optimisme;
Kemampuan dan keahlian; Perilaku kepemimpinan;
Taktik pengaruh; Atribusi tentang pengikut; Model
mental (keyakinan dan asumsi).

2. Karakteristik pengikut. Demikian juga perlu
diketahui tentang karakteristik pengikutnya untuk
dapat bersikap dan bertindak dalam memberikan
pengaruh, karakteristik pengikut dapat diketahui dari
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hal-hal berikut ini: Sifat (kebutuhan, nilai, konsep
diri); Keyakinan dan optimisme; Kemampuan dan
keahlian; Atribusi tentang pemimpin; Identifikasi
dengan pemimpin; Komitmen dan upaya tugas;
Kepuasan dengan pekerjaan dan pemimpin; Kerja
sama dan saling percaya.

Karakteristik situasi. Kemampuan seorang
pemimpin akan diuji dan teruji ketika dihadapkan
pada situasi-situasi tertentu yang bersifat sebagai
situasi tidak ideal atau tidak normal. Jenis-jenis
situasi tersebut antara lain sebagai berikut: Jenis unit
organisasi; Ukuran unit organisasi; Posisi kekuasaan
dan otoritas pemimpin; Struktur dan kompleksitas
tugas; Budaya organisasi; Ketidakpastian dan
perubahan lingkungan; Ketergantungan dan kendala
eksternal; Nilai-nilai budaya bangsa.

Cara Menggambarkan Perilaku Kepemimpinan

1.

Memberikan arahan: Pemimpin yang memberikan
arahan biasanya memberikan instruksi atau petunjuk
yang jelas mengenai tugas yang harus dilakukan, cara
untuk melakukannya, dan waktu yang dibutuhkan
untuk menyelesaikannya.

Memfasilitasi: Pemimpin yang memfasilitasi biasanya
membantu anggota tim dalam menyelesaikan tugas
atau mengatasi masalah. Mereka dapat memberikan
saran atau dukungan dalam memecahkan masalah
atau membantu anggota tim mengembangkan
kemampuan baru.

Menjalin hubungan: Pemimpin yang menjalin
hubungan biasanya menciptakan hubungan yang
baik dan saling menguntungkan dengan anggota tim.
Mereka mungkin menghargai pendapat dan ide dari
anggota tim, mendengarkan dengan cermat, dan
memberikan dukungan moral dan emosional.

Memberikan umpan  balik: Pemimpin yang
memberikan umpan balik biasanya memberikan
evaluasi tentang kinerja anggota tim dan memberikan



saran tentang bagaimana cara memperbaiki atau
memperbaiki kinerja mereka.

Memberikan dorongan: Pemimpin yang memberikan
dorongan biasanya memberikan motivasi atau
dorongan pada anggota tim untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Mereka dapat memberikan
penghargaan atau pujian kepada anggota tim yang
telah berhasil menyelesaikan tugas dengan baik.

Memberikan teladan: Pemimpin yang memberikan
teladan biasanya menunjukkan perilaku yang
diinginkan oleh anggota tim dan memimpin dengan
contoh yang baik. Mereka dapat menunjukkan
integritas, ketulusan, atau sikap kerja keras yang baik
kepada anggota tim.

Jenis Utama Perilaku Kepemimpinan

Ada tiga jenis utama perilaku kepemimpinan atau yang
dikenal dengan "Major Types of Leadership Behavior",
yaitu:

1.

Perilaku orientasi tugas: Perilaku orientasi tugas
meliputi upaya pemimpin untuk menyelesaikan tugas
dengan efektif dan efisien. Pemimpin dengan perilaku
orientasi tugas cenderung berfokus pada pencapaian
tujuan, meningkatkan efisiensi dan produktivitas,
serta menyelesaikan tugas dengan tepat waktu.
Pemimpin dengan perilaku orientasi tugas biasanya
memberikan arahan, memberikan umpan balik, dan
mengevaluasi kinerja anggota tim dengan ketat.
Pemimpin dengan perilaku orientasi tugas cocok
untuk situasi dimana tugas atau proyek yang harus
diselesaikan terperinci, kompleks, dan harus
diselesaikan dengan cepat.

Perilaku orientasi hubungan: Perilaku orientasi
hubungan melibatkan upaya pemimpin untuk
menjalin hubungan baik dengan anggota timnya.
Pemimpin dengan perilaku orientasi hubungan
biasanya berfokus pada kebutuhan dan harapan
anggota tim, membangun hubungan yang saling
menguntungkan, serta memperhatikan kesejahteraan
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dan keseimbangan kerja-kehidupan pribadi anggota
tim. Pemimpin dengan perilaku orientasi hubungan
biasanya memberikan dukungan moral dan
emosional, mendengarkan keluhan dan masalah
anggota tim, dan menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif bagi kerja sama dan kepercayaan. Pemimpin
dengan perilaku orientasi hubungan cocok untuk
situasi di mana hubungan tim yang baik sangat
penting, dan anggota tim mungkin perlu merasa
dihargai dan didukung.

3. Perilaku kombinasi orientasi tugas dan hubungan:
Perilaku kombinasi orientasi tugas dan hubungan
mencakup upaya pemimpin untuk menggabungkan
baik orientasi tugas dan hubungan. Pemimpin dengan
perilaku kombinasi orientasi tugas dan hubungan
cenderung berfokus pada mencapai tujuan dengan
cara yang saling menguntungkan bagi pemimpin dan
anggota tim. Pemimpin dengan perilaku ini biasanya
memberikan arahan dan = dukungan, serta
mengevaluasi kinerja anggota tim dengan ketat.
Pemimpin dengan perilaku kombinasi orientasi tugas
dan hubungan cocok untuk situasi di mana tugas
atau proyek yang harus diselesaikan terperinci dan
kompleks, tetapi hubungan tim yang baik juga
penting.

Pengaruh Perilaku Tugas dan Hubungan

Perilaku tugas merujuk pada sejauh mana seorang
pemimpin menentukan peran, mengklarifikasi harapan,
dan memberikan arahan kepada anggota tim. Perilaku
hubungan merujuk pada sejauhmana seorang pemimpin
mendukung, mendorong, dan mengembangkan
keterampilan dan kemampuan anggota tim. Yulk (2013)
menunjukkan bahwa baik perilaku tugas maupun
hubungan penting untuk kepemimpinan yang efektif.
Pemimpin yang hanya fokus pada perilaku tugas
mungkin dianggap otoriter dan tidak sensitif terhadap
kebutuhan anggota tim, sedangkan pemimpin yang
hanya fokus pada perilaku hubungan mungkin dianggap
terlalu lemah dan tidak mampu memberikan arahan dan
bimbingan.



Penelitian telah menunjukkan bahwa perilaku tugas
paling efektif ketika anggota tim memiliki tingkat
kemampuan dan motivasi yang rendah hingga sedang.
Sebaliknya, perilaku hubungan paling efektif ketika
anggota tim memiliki tingkat kemampuan dan motivasi
yang tinggi. Pemimpin yang menggunakan kombinasi
perilaku tugas dan hubungan lebih cenderung berhasil
dalam berbagai situasi. Pemimpin yang efektif mampu
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan
kebutuhan situasi dan anggota tim yang terlibat. Hal ini
berarti bahwa pemimpin mungkin perlu menyesuaikan
penekanan mereka pada perilaku tugas dan hubungan
tergantung pada situasi dan kebutuhan tim mereka.
Pemimpin yang dapat menyesuaikan perilaku mereka
lebih cenderung berhasil dalam berbagai situasi
kepemimpinan.

Merencanakan Kegiatan Kerja

Merencanakan kegiatan kerja sebagai salah satu aspek
penting dari kepemimpinan yang efektif. Pemimpin yang
mampu merencanakan kegiatan kerja secara efektif dapat
memastikan bahwa tim bekerja dengan efisien dan
produktif. Beberapa langkah penting dalam
merencanakan kegiatan kerja, antara lain:

1. Menentukan tujuan: Pemimpin harus memiliki
tujuan yang jelas dan spesifik yang ingin dicapai oleh
tim. Tujuan tersebut harus terukur, realistis, dan
dapat dicapai dalam waktu yang ditentukan.

2. Membagi tugas: Setelah menentukan tujuan,
pemimpin harus membagi tugas kepada anggota tim
yang memiliki keterampilan dan kemampuan yang
sesuai. Pemimpin harus memastikan bahwa setiap
anggota tim memahami tugas mereka dengan jelas
dan memiliki sumber daya yang cukup untuk
menyelesaikan tugas tersebut.

3. Menetapkan jadwal: Setelah membagi tugas,
pemimpin harus menetapkan jadwal yang jelas dan
realistis untuk menyelesaikan tugas-tugas tersebut.
Pemimpin harus memastikan bahwa jadwal tersebut
mempertimbangkan semua faktor yang mungkin
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mempengaruhi waktu penyelesaian tugas, seperti
tingkat kesulitan, ketersediaan sumber daya, dan
jadwal anggota tim yang terlibat.

4. Mengalokasikan sumber daya: Pemimpin harus
mengalokasikan sumber daya yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas-tugas tersebut, seperti waktu,
uang, dan peralatan. Pemimpin harus memastikan
bahwa anggota tim memiliki sumber daya yang cukup
untuk menyelesaikan tugas mereka dengan baik.

S. Menyusun rencana cadangan: Terakhir, pemimpin
harus menyusun rencana cadangan untuk mengatasi
masalah yang mungkin terjadi selama proses kerja.
Rencana cadangan harus mempertimbangkan
berbagai skenario yang mungkin terjadi dan harus
dirancang untuk meminimalkan dampak yang
mungkin terjadi pada penyelesaian tugas.

Dengan merencanakan kegiatan kerja dengan baik,
pemimpin dapat memastikan bahwa tim bekerja dengan
efisien dan produktif. Hal ini dapat membantu mencapai
tujuan organisasi dan meningkatkan kinerja tim secara
keseluruhan.

Memperjelas Peran dan Tujuan

Pemimpin yang efektif harus mampu memperjelas peran
dan tujuan bagi anggota timnya. Pemimpin yang mampu
memperjelas peran dan tujuan dapat memastikan bahwa
anggota tim memahami apa yang diharapkan dari mereka
dan mengarahkan upaya mereka pada pencapaian tujuan
organisasi. Beberapa cara yang dapat dilakukan oleh
pemimpin untuk memperjelas peran dan tujuan, antara
lain:

1. Memberikan penjelasan yang jelas: Pemimpin harus
memberikan penjelasan yang jelas dan mudah
dipahami tentang peran dan tujuan anggota tim.
Penjelasan tersebut harus mencakup detail yang
cukup untuk memastikan bahwa anggota tim
memahami peran mereka dalam mencapai tujuan
organisasi.
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2. Membuat target yang spesifik: Pemimpin harus
membuat target yang spesifik dan terukur untuk
menunjukkan bagaimana setiap tugas yang
dilakukan oleh anggota tim berkontribusi pada
pencapaian tujuan organisasi.

3. Memberikan umpan balik secara teratur: Pemimpin
harus memberikan umpan balik secara teratur
kepada anggota tim untuk menunjukkan sejauhmana
mereka telah mencapai tujuan dan bagaimana
mereka dapat meningkatkan kinerja mereka.

4. Mengakomodasi kebutuhan individu: Pemimpin
harus mempertimbangkan kebutuhan dan preferensi
individu ketika menentukan peran dan tujuan
anggota tim. Hal ini dapat membantu memastikan
bahwa anggota tim merasa termotivasi dan dihargai.

Dengan memperjelas peran dan tujuan bagi anggota tim,
pemimpin dapat memastikan bahwa anggota tim bekerja
dengan tujuan yang sama dan mencapai tujuan
organisasi dengan efektif. Hal ini juga dapat membantu
memotivasi anggota tim dan meningkatkan kinerja tim
secara keseluruhan.

Memantau Operasi dan Kinerja

Pemimpin yang efektif harus mampu memantau operasi
dan kinerja anggota tim untuk memastikan bahwa
mereka melakukan tugasnya dengan baik, mencapai
tujuan organisasi, dan memberikan hasil yang
diinginkan. Beberapa cara yang dapat dilakukan, antara
lain:

1. Melakukan pemantauan secara langsung kegiatan
yang dilakukan oleh anggota tim, untuk memastikan
bahwa tugas-tugas yang diberikan dilakukan dengan
baik dan sesuai dengan standar yang diharapkan.

2. Melakukan evaluasi secara  berkala untuk
mengevaluasi kinerja anggota tim dalam mencapai
tujuan organisasi. Evaluasi tersebut dapat dilakukan
dengan menggunakan metode seperti penilaian
kinerja atau survei kepuasan kerja.
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3. Menggunakan teknologi informasi untuk memantau
operasi dan kinerja anggota tim secara real-time.
Contohnya dengan menggunakan sistem informasi
manajemen yang memungkinkan pemimpin untuk
melacak kinerja anggota tim secara akurat.

4. Memberikan umpan balik secara teratur kepada
anggota tim untuk membantu mereka memperbaiki
kinerja dan memastikan bahwa tugas-tugas yang
dilakukan sesuai dengan standar yang diharapkan.

Dengan memantau operasi dan kinerja anggota tim
secara efektif, pemimpin dapat memastikan bahwa tugas-
tugas yang dilakukan oleh anggota tim dilakukan dengan
baik dan mencapai tujuan organisasi. Hal ini dapat
membantu meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan
dan memastikan bahwa organisasi mencapai tujuannya
dengan efektif.

Kepemimpinan yang Mendukung

Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang
mendukung atau supportive leadership. Pemimpin
dengan gaya kepemimpinan ini cenderung fokus pada
membantu anggota tim merasa dihargai, didukung, dan
termotivasi untuk bekerja. Penjelasan beberapa perilaku
kepemimpinan yang mendukung, antara lain:

1. Menunjukkan perhatian dan empati terhadap
anggota timnya. Mereka mendengarkan dengan
saksama dan mempertimbangkan masukan dan
saran dari anggota tim.

2. Memberikan dukungan emosional kepada anggota
tim, terutama ketika mereka mengalami kesulitan.
Hal ini dapat mencakup memberikan dukungan
moral dan bantuan praktis.

3. Memberikan penghargaan dan pengakuan kepada
anggota tim. Hal ini dapat dilakukan dengan cara
memberikan pujian secara terbuka atau memberikan
bonus dan insentif.

12



4. Memberikan pelatihan dan pengembangan kepada
anggota tim untuk membantu mereka mencapai
potensi penuh mereka.

S. Memberikan umpan balik positif kepada anggota tim
untuk membantu mereka meningkatkan kinerja dan
memperbaiki kesalahan.

Dengan menggunakan perilaku kepemimpinan yang
mendukung, pemimpin dapat menciptakan lingkungan
kerja yang positif dan membantu anggota tim merasa
termotivasi dan produktif, sehingga dapat meningkatkan
kinerja tim secara keseluruhan dan membantu organisasi
mencapai tujuannya dengan efektif.

Mengembangkan Keterampilan Bawahan

Pemimpin yang efektif tidak hanya fokus pada tugas-
tugas yang harus dilakukan, tetapi penting juga
melakukan pengembangan keterampilan dan
kemampuan bawahannya. Beberapa cara yang dapat
dilakukan antara lain:

1. Memberikan pelatihan dan pengembangan kepada
bawahannya melalui pelatihan formal atau melalui
mentoring, untuk meningkatkan keterampilan dan
kemampuan mereka dalam menjalankan tugas-tugas
tertentu.

2. Memberikan umpan balik konstruktif kepada
bawahannya untuk membantu mereka
meningkatkan kinerja dan memperbaiki kesalahan.
Umpan balik yang diberikan harus jelas, spesifik, dan
membantu bawahannya untuk lebih memahami cara
meningkatkan kinerja mereka.

3. Memberikan kesempatan untuk belajar kepada
bawahannya, seperti memberikan tugas-tugas baru
atau menugaskan bawahannya dalam proyek-proyek
yang menantang. Hal ini dapat membantu untuk
memperoleh pengalaman baru dan mengembangkan
keterampilan dan kemampuan mereka.
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4. Memberikan dukungan dan bimbingan kepada
bawahannya dalam mengatasi kesulitan atau
tantangan yang dihadapi dalam menjalankan tugas-
tugas mereka. Hal ini dapat membantu mereka untuk
merasa didukung dan termotivasi untuk menghadapi
tantangan yang dihadapi.

Dengan mengembangkan keterampilan bawahannya,
pemimpin dapat meningkatkan kinerja tim secara
keseluruhan dan menciptakan lingkungan kerja yang
positif. Hal ini juga dapat membantu bawahannya untuk
merasa dihargai dan didukung, dan dapat meningkatkan
kepuasan kerja mereka.
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RUANG LINGKUP DAN
PENDEKATAN KEPEMIMPINAN

Hesti Umiyati, S.E., M.M
Universitas Utpadaka Swastika ((UTPAS)

Pendahuluan

Sumber daya manusia memiliki peran yang yang sangat
vital dalam proses pencapaian tujuan organisasi.
Sebagaimana diketahui bahwa pemimpin harus selalu
dapat memotivasi anggota organisasi, tetapi kalau setiap
kali dan dalam setiap hal harus memberi perintah atau
pengarahan, itu akan menimbulkan kesulitan. Kalau
setiap melakukan pekerjaan dengan baik itu harus
dengan perintah pimpinan, dan kalau tidak ada perintah
pimpinan tidak dilakukan pekerjaan dengan baik, maka
perbaikan mutu kinerja yang terus menerus akan sulit
diwujudkan (Timpe, A Dale. 1987). Oleh karena itu agar
kepemimpinan itu selain untuk memberi pengarahan atau
perintah tentang hal-hal yang perlu ditingkatkan
mutunya, juga perlu digunakan untuk menumbuhkan
motivasi intrinsik, yaitu menumbuhkan kesadaran akan
perlunya setiap orang itu selalu berupaya meningkatkan
mutu kinerjanya masing-masing secara individual
maupun bersama-sama sebagai kelompok ataupun
sebagai organisasi. Berhasil tidaknya suatu wusaha
pencapaian tujuan yang telah ditentukan itu sebagian
besar akan ditentukan oleh kemampuan pemimpin, yang
memegang peranan penting dalam rangka menggerakkan
orang-orang/bawahannya. Keterampilan kepemimpinan
(leadership skill) yang baik dan efektif sangat penting
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untuk membangun, mendorong dan mempromosikan
kualitas bukan kuantitas produksi dalam perusahaan
yang kuat dan akhirnya meraih keberhasilan. Oleh karena
itu, keahlian dalam memimpin sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan eisiensi dan mencapai tujuan organisasi.
Menurut (Mangkuprawiro Sjafri, 2003), hal ini juga tidak
terlepas dari kemampuan sumber daya manusia dalam
organisasi dan perusahaan.

Pemimpin itu mempunyai sifat, kebiasaan, temperamen,
watak dan kepribadian sendiri yang unik dan khas
sehingga tingkah laku dan gayanya yang membedakan
dirinya dari orang lain. Gaya atau style hidupnya ini pasti
akan mewarnai perilaku dan tipe kepemimpinannya.
Kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional,
kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif,
yang mampu mempengaruhi para anggota untuk
mengubah sikap, sehingga mereka searah dengan
kemauan dan aspirasi pemimpin. Padahal semestinya
pemimpin merupakan sosok yang menjadi teladan
panutan bagi yang dipimpinnya. Kepemimpinan adalah
proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-
aktivitas tugas dari orang-orang dalam kelompok.
Kepemimpinan berarti melibatkan orang lain, yaitu
bawahan atau karyawan yang dipimpin sebagai sebuah
setrategi manajemen sumber daya manusia (Hunger, J.
David dan Wheelen, Thomas L., 1996). Pemimpin itu
mempunyai sifat, kebiasaan, temperamen, watak dan
kepribadian sendiri yang unik khas sehingga tingkah laku
dan gayanya yang membedakan dirinya dari orang lain.
Gaya atau style hidupnya ini pasti akan mewarnai
perilaku dan tipe kepemimpinannya. Sehingga dapat
memunculkan beberapa tipe kepemimpinan. Misalnya
tipe-tipe kharismatik, paternalistik, militeristik, otokratis,
laissez faire, populis, administratif dan demokratis
sebagai pemimpin masa depan dengan konsep yang
futuristic (Randall P, Hodgson, Philip, 1997).

Sejalan dengan perkembangan skala bisnis perusahaan,
operasinya semakin meningkat, jumlah aset bertambah.
Jumlah karyawannya semakin banyak. Masing-masing
fungsi dan tugas organisasi sudah memerlukan ruangan
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tersendiri atau sudah punya kantor tersendiri dalam
melakukan kegiatannya. Pemimpin dalam menentukan
gaya kepemimpinannya harus mampu menyesuaikan
dengan situasi, kondisi pada waktu dan tempat tertentu
(Waldman, D.A, and Yammarino, F.J. 1999). Pemimpin-
pemimpin yang berhasil adalah mereka yang bisa
menyesuaikan perilaku dirinya sesuai dengan tuntutan
dari keunikan lingkungannya. Kepemimpinan yang efektif
atau tidak efektif itu sangat tergantung akan gaya
perilaku yang disesuaikan dengan situasi tertentu, hal ini
manajemen strategi sangat dibutuhkan mengingat
semakin berkembangnya organisasi atau perusahaan
persaingan semakin besar (Hayden, Catherine. 1996).
Bisa jadi bisnis bukan hanya dalam satu kota saja, tetapi
sudah berkembang disini diperlukan pimpinan cabang.
Perusahaan sudah punya kantor cabang di kota lain. Agar
lebih mudah, lebih responsif dan lebih cepat melayani
permintaan pelanggan. Sekarang jumlah karyawan sudah
ribuan, jangankan menerima karyawan memilih
pemimpin masing-masing unit sudah tidak bisa lagi
dilakukan sendiri. Diperlukan pendelegasikan kepada
bawahan, bisa tidak tidur karena kehabisan waktu. Untuk
mengangkat masing-masing pemimpin unit perlu
melimpahkan wewenang ini kepada pembantu, cukup
menentukan  kriteria  pimpinan yang butuhkan
perusahaan dan untuk memililihnya cukup serahkan
kepada pimpinan yang menangani bidang Sumberdaya
Manusia (Dessler, Gary. 1997).

Sikap dan perilaku seseorang sangat dipengaruhi oleh
beberapa hal, seperti latar belakang keluarga, tingkat
pendidikan, lingkungan sosial masyarakat tempat
dibesarkan, kepentingan pribadi maupun kepentingan
organisasi, termasuk  kebiasaan-kebiasaan = yang
dilakukanya dan lain sebagainya. Hal-hal tersebut akan
membentuk suatu karakter atau sifat yang tercermin
dalam sikap dan perilaku mereka. Hanya pimpinan-
pimpinan puncak saja yang anda pilih sendiri. Oleh
karena itu anda membutuhkan pengetahuan organisasi.
Organisasi perusahaan sudah tidak bisa lagi hanya satu
tingkat. Sudah dibutukan beberapa tingkat (level). Apalagi
kalau perusahaan sudah merambah di setiap kota secara
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Nasional, mungkin karyawan perusahaan semakin
meningkat mencapai puluhan ribu membutuhkan
semakin banyak pemimpin untuk mengatur unit-unit dan
fungsi-fungsi organisasi yang ada di perusahaan
(Mithchell Stewwart, 1994).

Jika perusahaan sudah mencapai skala nasional. Sudah
memiliki kantor cabang di berbagai kota, bahkan sampai
kota-kota kecil di daerah-daerah di seluruh Indonesia.
Organisasi sudah perlu pembagian wilayah atau Regional.
Diperlukan kantor Wilayah atau kantor Ragional. Karena
skalanya sudah semakin besar kantor pusat terlalu sibuk
untuk mengurus jumlah kantor cabang yang semakin
banyak. Meskipun dibantu dengan perkembangan ICT
(Information and Commuication Technology), tapi idealnya
kemampuan pengawasan manajerial sudah sangat
terbatas. Apa lagi kalau perusahaan sudah beroperasi di
berbagai negara sebagai perusahaan multinasional,
disinilah diperlukan sumber daya manusia yang
professional (Armstrong, Michael. 1996). Perusahaan
sudah beroperasi di negera yang berbeda budaya, berbeda
bahasa, berbeda hukum dan perundangan, berbeda
sistem keuangan, sistem perpajakan. Kalau perusahaan
sudah menjadi MNC (Multi Nasional Corporation) tentu
kriteria pemimpin perusahan di masing-masing negara
akan membutuhkan banyak kriteria dan kemampuan
yang semakin kompleks yang harus dimiliki oleh seorang
pemimpin (leader). Dengan menguasai pengetahuan dan
keterampilan kepemimpinan (leadership) yang unggul,
kita dapat memaksimalkan potensi dan peluang untuk
perkembangan organisasi.

Pengertian Kepemimpinan

Secara etimologis (ilmu asal kata) —Pemimpin dan
Kepemimpinan itu berasal dari kata —Pimpin (Inggris To
Lead) yang kemudian disempurnakan berubah menjadi
kata Pemimpin (Leader) dan Kepemimpinan (Leadership).
Kata pimpin mengandung arti yang erat kaitannya dengan
pengertian mempelopori berjalan dimuka, menuntun,
membimbing, mendorong, mengambil langkah atau
prakarsa pertama, bergerak lebih awal berbuat lebih
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dahulu, memberikan contoh, menggerakkan orang lain
melalui pengaruh dan sebagainya (Randall P, Hodgson,
Philip, 1997).

Menurut (Abdul Azis, 2016), landasan falsafah
kepemimpinan” ini, digunakan untuk memahami
menggali gagasan, pandangan mendasar dan atau
pemikiran mendalam tentang kepemimpinan yang dimiliki
oleh orang atau masyarakat terdahulu (para filosof).
Proses berpikir dengan cara radikal, rasional, menggali
dasar-dasar yang paling hakiki, guna menemukan
kebenaran tentang kepemimpinan dalam semua orientasi
dan perspektifnya (Edward Craig, 2002). Ke dalam
“falsafah kepemimpinan”, termasuk menemukan gagasan
yang berada di balik berbagai teori kepemimpinan, dan
mengenali paradigma di balik pemikiran-pemikiran falsafi
tentang kepemimpinan (Abdul Azis, 2016). Penjelasan
bagian terakhir ini penting, mengingat falsafah
kepemimpinan tidak terlepas dari kontek kelahirannya.
Hal ini berarti, perspektif falsafah kepemimpinan tidak
terbatas kepada apa yang telah diurai di atas, melainkan
dapat diperluas dengan perspektif keyakinan agama,
perspektif kultural, perspektif wilayah geografis dan
seterusnya.

Jika diperhatikan, beberapa pengertian kepemimpinan
dan pendekatan kepemimpinan pada dasarnya bermuara
pada aspek manajemen melahirkan pimpinan nasional
yang secara umum mendukung terciptanya para
pemimpin berkualitas. Lebih spesifik lagi aspek
manajemen tersebut tersentral pada faktor kepemimpinan
yang berkharismatik (Waldman, D.A, and Yammarino,
F.J. 1999). Sebab dalam sistem manajemen organisasi,
faktor kepemimpinan (leadership) memegang peran kunci
terhadap arah, tujuan, serta tingkat keberhasilan meraih
tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan
dalam bahasa Arab sering diterjemahkan sebagai al-
Ri’ayah, allmarah, al-Qiyadah, al-Za’amah. Kata-kata
tersebut memiliki satu makna sehingga disebut sinonim
atau murodif, sehingga bisa menggunakan salah satu dari
keempat kata tersebut untuk menerjemahkan kata
kepememimpinan (Timpe, A Dale. 1987). Dalam Islam
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kepemimpinan begitu penting sehingga mendapat
perhatian yang Dbegitu besar. Begitu pentingnya
kepemimpinan, mengharuskan setiap perkumpulan
untuk memiliki pemimpin, bahkan perkumpulan dalam
jumlah kecil pun mendukung argumentasi. Menurut
Afandi (2013) yang menyatakan bahwa pendidikan
merupakan salah satu bentuk organisasi dimana tingkat
keberhasilannya sangat ditentukan oleh  faktor
manajemen dan kepemimpinan.

Dipahami, bahwa perilaku kepemimpinan yang baik
adalah yang berorientasi kepada dua arah sekaligus, yaitu
mengacu kepada tujuan organisasi (goal oriented), dan
bersamaan juga memperhatikan kebutuhan anggota yang
dipimpinnya (member oriented). Sikap pemimpin dalam
menjalankan kewenangannya bisa beraneka, itupun
menilainya bisa dari berbagai dimensi. Ada yang terlihat
menjalankan kepemimpinannya dengan gaya partisipatif,
atau ada yang secara otoriter, dalam skala besar
dikategorikan demokratis atau monarkis. Salah satu
potret kepemimpinan juga dapat dilihat dari filosofi yang
digunakan dalam menjalankan roda organisasi atau
mengelola kewenangan dan tanggungjawabnya (Edward
Craig, 2002). Ada yang menonjol idealismenya
sebagaimana aliran Plato, adapula yang realistis
sebagaimana ajaran Aristoteles, namun ada juga model
Machiavelli, yaitu boleh benar atau salah, yang penting
tujuan tercapai. Tentu semuanya memiliki kelebihan dan
kekurangan masing-masing.

Sejatinya manusia itu secara given dijadikan Tuhan
adalah untuk membawa MISI (tugas) sebagai pemimpin,
sebagai Leader (khalifah) untuk memakmurkan bumi.
Manusia itu menjadi pengelola bumi, pemimpin yang
mampu menggunakan sumber daya yang telah disediakan
Tuhan kepada manusia dengan sebaik-baiknya (Abdul
Azis, 2016). Bukan justru merusaknya, kalau anda
dipercaya menjadi pemimpin dalam satu unit organisasi,
maka hendaklah bertanggung jawab dan mampu
mengelola sumber daya yang telah dipercayakan. Itu
adalah bagian dari pengabdian, merupakan ibadah
kepada Tuhan. Sebagai seorang pemimpin akan diminta
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pertangung jawaban oleh atasan pada setiap periode
harus melaporkan perkembangan setiap waktu.
Pertanggung jawaban itu tidak hanya kepada atasan,
tetapi juga nanti harus pertanggung jawabkan di ahirat
kepada sang pencipta, karena sejatinya dijadikan sebagai
seorang pemimpin. Oleh sebab itu pengetahuan
kepemimpinan haruslah dimiliki, kuasai dan menjadi
professional (Armstrong, Michael. 1996).

Menurut (Edward Craig, 2002), salah satu pemikiran
Aristoteles tentang  “Kepemimpinan dan  Jenis
Pemerintahan” Perbandingan-perbandingan yang dibuat
oleh Aristoteles tentang siapa yang paling berpengaruh
dan siapa yang harus memimpin di evaluasikan cukup
panjang. Siapakah yang bisa disebut paling berkuasa
terutama dalam kondisi ideal? Aristoteles tidak
memberikan jawaban langsung. Uraian demi uraian
dijelaskan. Seperti persoalan ketika kekuasaan tertinggi
negara yang ideal itu dipegang oleh satu orang (raja) yang
berkuasa penuh atau dipimpin oleh raja tetapi konstitusi
juga melibatkan dewan yang diisi oleh orang-orang
tertentu. Ia mengunkapkan:

“...supposing the principle to be maintained that kingly
power is the best thing for states, how about the family of
the king? Are his children to succeed him?” Maksudnya: “...
seandainya prinsip dipertahankan bahwa kekuasaan raja
adalah hal terbaik bagi negara, bagaimana dengan
keluarga raja? Apakah anak-anaknya akan
menggantikannya?" Walaupun pemerintahan dipimpin
oleh raja, menurut Aristoteles, setidaknya pemerintahan
dalam hal wewenang tertinggi ada tiga bentuk: oleh satu
orang, oleh sekumpulan kerabat, atau oleh beberapa
orang. Gaya pemimpin yang beraliran Realisme akan
bagus karena realistis, tepat untuk diaplikasikan,
difahami oleh publik, dan rasional.

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi orang lain sedemikian rupa sehingga
orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin. Di
satu pihak menganggap bahwa ‘pemimpin’ adalah
dilahirkan bukan merupakan hasil tempaan (leaders are
born not made), berarti kemampuan memimpin akan
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tumbuh dengan sendirinya. Pandangan ini dapat
dikatakan bersifat ‘deterministik’ seolah-olah
mempercayai ‘takdir’ yang berarti bahwa tidak usah
dipersoalkan latar belakang sosial, pendidikan, dan
persiapan untuk menduduki jabatan pemimpin karena
akan timbul situasi yang mengakibatkan sesorang tampil
sebagai pemimpin (Waldman, D.A, and Yammarino, F.J.
1999). Pada pihak lain menganut pandangan bahwa
untuk menjadi pemimpin yang efektif seseorang perlu
dipersiapkan dan ditempa (leaders are made, not born).
Dalam dunia ilmiah dua pandangan yang ekstrim
tersebut, bukanlah pandangan yang mengandung
kebenaran absolute. Karena itu perlu dicarikan jalan
tengah yang dapat mengakomodasi dari perbedaan kedua
pandangan tersebut yakni kemampuan tertentu sudah
harus dibawa pada waktu lahir sebagai modal utama,
akan tetapi modal tersebut perlu dipupuk dan
dikembangkan untuk membentuk perilaku pemimpin
yang memahami perilaku kepemimpinan (Cooper, Robert
K., dan Arman Syawab, 1998). Sebagaimana telah diakui
bahwa salah satu cara yang paling efektif untuk
mengembangkan modal dimaksud ialah melalui
pendidikan dan pelatihan. Misalnya dengan mengikuti
Executive Development Programme yang diselenggarakan
oleh universitas dan lembaga pendidikan tinggi yang lain
seperti sekolah tinggi dan oleh para konsultan.
Berdasarkan berbagai pengertian tentang kepemimpinan
maka dalam hal ini dapat diambil suatu kesimpulan
pemimpin adalah pribadi yang memiliki kecakapan
khusus, dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat
mempengaruhi individu dan kelompok yang dipimpinnya
untuk melakukan usaha bersama mengarah pada
pencapaian sasaran-sasaran atau tujuan tertentu.
Sedangkan Kepemimpinan ditinjau dari dua Dimensi:

1. Dimensi Proses: adalah proses dengan berbagai cara
mempengaruhi orang-orang agar rela bekerja ke arah
pencapaian sasaran/tujuan tertentu.

2. Dimensi Kondisi: adalah kemampuan yang melekat
pada diri seorang pemimpin yang dipengaruhi oleh
Faktor intern dan ekstern
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Ruang Lingkup Antara Manajer dan Pemimpin

Dalam konteks kehidupan organisasional peranan
sumberdaya manusia merupakan factor kunci
keberhasilan mengelola organisasi (Armstrong, Michael.
1996). Manajer dan pemimpin merupakan dua hal yang
berbeda, dengan kata lain tidak semua pemimpin
menduduki jabatan manajerial (seperti misalnya
terungkap pada adanya pemimpin informal) dan tidak
semua manajer adalah pemimpin. Dari berbagai hal yang
membedakan seorang manajer dengan seorang pemimpin,
yang menonjol adalah motivasinya, riwayat hidupnya,
cara berpikirnya, dan cara bertindak. Menurut (Gordon,
1997) menyatakan bahwa: 1) Para manajer cenderung
menampilkan sikap impersional, bahkan pasif terhadap
tujuan, sedangkan seorang pemimpin menampilkan sikap
personal dan aktif. 2) Para manajer cenderung
memandang kekaryaan sebagai proses yang
memungkinkan penggabungan manusia dan ide yang
berinteraksi dalam penentuan strategi dan pengambilan
keputusan, sedangkan sebaliknya, para pemimpin
berangkat dari posisi kesediaan mengambil resiko tinggi
dan bahkan mereka cenderung “mencari resiko dan
bahaya, terutama apabila mereka berpendapat bahwa
peluang dan imbalan yang akan diterima tinggi; 3) Para
manajer senang bekerja dengan manusia dan
menghindari kegiatan “menyendiri” karena bagi mereka
keadaan seperti itu menimbulkan keresahan, sedangkan
pemimpin senang “bermain” dengan ide, sifat hubungan
dengan manusia yang disenanginya lebih bersifat intuitif
disertai dengan ketegasan. Pemimpin haarus memiliki Visi
dan Misi yang rumuskaan setelah melakukan screening
Kondisi External dan Internal. Dari kajian ruang linkup
kepemimpinan lingkungan external kaca mata bisa
melihat lebih fokus kepada abad ini yang merupakan abad
spritual dimana kegoncangan jiwa yang banyak dialami
masyarakat dunia sekarang perlu diisi dengan spritualism
atau kedekatan kepada Tuhan (Robert, Styler, 2002).
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Gambar 1.
Perbedaan Visi dan Misi. Kemudian dari sisi teknologi
melihat saat ini era digital. Hampir semua sudah bisa
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dilayani dengan teknologi digital. Terutama anak muda
sebagai pengguna teknologi ini, bagi mereka lebih baik
lapar tidak makan dari pada tidak melihat informasi dan
menggunkan sosial media. Sebagai perusahaan, responsif
menangkap peluang ini menggunakan konsep digital
berbasis IT. Jadilah Visi perusahaan menjadi “Perusahaan
go Digital”. Semua berkerja sama satu visi. Setiap unit
fungsi harus mendukung Visi ini. Bidang IT menyediakan
sisterm informasi yang berbasis digital. Kompetensi orang
IT perlu ditingkatkan segera dididik agar bisa mendukung
Visi perusahaan.

“Apa Usaha Kita?” “Kita Ingin
Menjadi Apa?”

Pernyataan Misi Pernyataan Visi
Menjawab Pertanyaan Menjawab Pertanyaan

Gambar 2.1 Perbedaan Visi dan Misi

Ruang lingkup lain antara manajer dengan pemimpin
adalah (Waldman, D.A, and Yammarino, F.J., 1999),
manajer menangani kompleksitas kehidupan
organisasional, yang dilakukan dengan menciptakan
keteraturan dan konsisten serta diwujudkan melalui
perencanaan formal Pemimpin dimaksudkan untuk
menangani perubahan yang dilakukan antara lain dengan
melaksanakan misi organisasi tentang masa depan yang
diinginkan bagi organisasi yang kemudian
disosialisasikan sedemikian rupa sehingga visi itu tidak
hanya menjadi milik pemimpin, tetapi menjadi milik
semua orang dalam organisasi, hal lain ini terjadi berkat
sosialisasi yang berakibat pada internalisasi yang pada
gilirannya mendorong aktualisasi. Tingkat kesiapan
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(kematangan) individu atau kelompok yang berbeda
menuntut gaya kepemimpinan yang berbeda pula. Hersey
dan Blanchard memilah gaya kepemimpinan dalam
perilaku kerja dan perilaku hubungan yang harus
diterapkan  terhadap pengikut dengan = derajat
kesiapan/kematangan tertentu. Perilaku Kerja
menggunakan komunikasi satu-arah, tugas, dan
pemberitahuan pada pengikut tentang apa saja yang
harus mereka lakukan, kapan, dan bagaimana cara
melakukannya.

Pemimpin yang efektif menggunakan tingkat perilaku
kerja yang tinggi kebanyakan situasi, hanya sekedar saja
di situasi lain. Perilaku hubungan menggunakan
komunikasi dua arah, mendengar, memotivasi,
melibatkan pengikut dalam proses pengambilan
keputusan, serta memberikan dukungan emosional pada
mereka. Perilaku hubungan juga diberlakukan secara
berbeda di aneka situasi. Dalam teori pendekatan
situasional, kepemimpinan yang efektif adalah bagaimana
seorang pemimpin mengetahui keadaan, kemampuan
ataupun sifat dari anak buah yang di pimpinnya.
Kemudian pemimpin dapat menentukan perintah atau
sikap terhadap anak buah sesuai dengan keadaan
ataupun kemampuan anak buahnya. Teori Situasional
Hersey dan Blanchard yaitu teori yang memfokuskan
kepada pengikut. Menurut teori ini kepemimpinan yang
berhasil dicapai dengan memilih gaya kepemimpinan yang
tepat, bersifat tergantung pada kesiapan atau kedewasaan
para pengikutnya. Menurut Paul Hersey dan Blachard
mengemukakan bahwa hubungan antara pemimpin
dengan bawahannya berjalan melalui 4 (empat) tahap
menurut perkembangan dan kematangan bawahan,
seperti pada gambar 2.2 Situational Leadership Model by
Paul Hersey and Ken Blanchard.
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Gambar 2.2 Situational Leadership Model by Paul Hersey and
Ken Blanchard

S1: Telling (Pemberitahu), Gaya ini paling tepat untuk
kesiapan pengikut rendah (R1). Ini menekankan perilaku
tugas tinggi dan perilaku hubungan yang terbatas. Gaya
kepemimpinan telling, kadang-kadang disebut directing
adalah karakteristik gaya kepemimpinan dengan
komunikasi satu arah.

S2: Selling (Penjual), Gaya ini paling tepat untuk kesiapan
pengikut moderat (R2). Ini menekankan pada jumlah
tugas dan perilaku hubungan yang tinggi. Pada tahapan
gaya kepemimpinan ini seorang pemimpin masih memberi
arahan namun ia menggunakan komunikasi dua arah dan
memberi dukungan secara emosional terhadap individu
atau kelompok guna memotivasi dan rasa percaya diri
pengikut.

S3: Participating (Partisipatif), Gaya ini paling tepat untuk
kesiapan pengikut tinggi dengan motivasi moderat (R3).
Ini menekankan pada jumlah tinggi perilaku hubungan
tetapi jumlah perilaku tugas rendah. Gaya kepemimpinan
pada tahap ini mendorong individu atau kelompok untuk
saling berbagi gagasan dan sekaligus memfasilitasi
pekerjaan dengan semangat yang mereka tunjukkan.
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S4: Delegating (Pendelegasian), Gaya ini paling tepat
untuk kesiapan pengikut tinggi (R4). Ini menekankan
pada kedua sisi yaitu tingginya perilaku kerja dan
perilaku hubungan dimana gaya kepemimpinan pada
tahap ini cenderung mengalihkan tanggung jawab atas
proses pembuatan keputusan dan pelaksanaannya.

Dari keempat notasi di atas, tidak ada yang bisa disebut
teroptimal setiap saat bagi seorang pemimpin. Pemimpin
yang efektif butuh fleksibitas, dan harus beradaptasi di
setiap situasi. Walaupun suatu organisasi bisnis telah
memiliki seperangkat instrumen untuk mengendalikan
perilaku sumber daya manusia di dalamnya, melalui
deskripsi tugas wewenang dan tanggung jawab, analisis
dan spesifikasi tugas, SOP (Sistem Operation Procedure),
sistem imbalan maupun tunjangan lainya, namun tidak
serta merta perilaku tersebut akan mengarah pada tujuan
yang diharapkan, baik dalam pencapaian produktivitas
maupun kinerja.

Dari Ego-Sentrisme Ke Organisasi-Sentrisme

Ketika seorang karyawan baru memasuki suatu
organisasi, dia pasti membawa serta cita-cita, harapan
keinginan dan kebutuhan yang sifatnya unik. Pada
mulanya hal-hal tersebut mewarnai sikap, tindakan dan
perilakunya. Dengan kata lain, pada awal kekaryaan
seseorang, ego-sentrismenyalah yang menonjol. Akan
tetapi situasi demikian tidak boleh dibiarkan berlanjut.
Karena itu, salah satu tantangan bagi seorang pemimpin
adalah mengubah sikap, tindakan, dan perilaku seperti
itu sedemikian rupa sehingga ego-sentrisme para
karyawan diganti oleh organisasi-sentrisme (Cooper,
Robert K., Ph.D., dan Arman Syawab, 1998). Dengan kata
lain, para pemimpin harus mampu menumbuh suburkan
dalam diri bawahannya, kemauan untuk melakukan
berbagai penyesuaian yang diperlukan. Artinya preferensi
pribadi harus dibawakan kepada kepentingan dan
tuntutan organisasi yang diterjemahkan oleh pemimpin
ke dalam strategi, kebijaksanaan, berbagai keputusan
dan praktek-praktek operasionalnya.
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Demikian juga halnya ketika mereka mulai memasuki
lingkungan organisasi, maka sikap dan perilaku mereka
akan tercermin ketika mereka mulai memasuki tahap
menjadi seorang pemimpin yang dipercaya untuk
mengelola suatu organisasi. Maka sikap dan perilaku
mereka akan berbeda dari satu dengan yang lainnya.
Gordon (1997) menyatakan bahwa terdapat lima tipe
pemimpin yakni tipe pemimpin yang otoriter, tipe
paternalistic, tipe laissez faire, tipe demokratik dan tipe
kharismatik. Kesemuanya itu mempunyai implikasi
bahwa seseorang yang mendapat kepercayaan untuk
menduduki jabatan pemimpin dituntut memiliki
kemampuan mengenali faktor-faktor berpengaruh
terhadap keberhasilan organisasi, mengenali kendala
yang mungkin menghadang, peluang yang mungkin
timbul mendadak dan ancaman yang tidak diperkirakan
sebelumnya.

Organisasi dan Faktor Motivasi

Tidak ada suatu organisasi yang dapat berhasil dengan
baik tanpa adanya komitmen yang tinggi dari para
anggotanya. Karena alasan itu, para pimpinan dan pakar
manajemen selalu berusaha merumuskan teori tentang
motivasi yang diyakini dapat membangun komitmen
dalam suatu organisasi. Pemikiran tentang motivasi telah
berkembang mulai dari pendekatan awal yang mencari
suatu model untuk memotivasi individu sampai ke
pendekatan yang lebih kontemporer yang menyadari
bahwa motivasi tumbuh dari pengaruh timbal balik
antara faktor individu dan faktor lingkungan. Timpe
menyatakan bahwa definisi motivasi adalah kekuatan
atau dorongan yang kuat dari dalam diri seseorang untuk
melakukan aktivitas. Motivasi merupakan konsep yang
digunakan untuk menggambarkan adanya dorongan-
dorongan yang muncul dari dalam diri seorang individu,
yang akhirnya menggerakkan perilaku individu yang
bersangkutan. Motivasi merupakan hal yang sangat
penting dalam meningkatkan kegairahan dan semangat
kerja (work satisfaction) bawahan yang akhirnya
bermuara kepada peningkatan produktivitas individu dan
tentunya juga berbasis kepada peningkatan produktivitas
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organisasi. Oleh karena itu seorang pemimpin mestinya
mampu melakukan fungsi menggerakkan (actuating)
terhadap bawahan dengan baik agar bawahan dapat
bekerja sama dalam upaya mencapai tujuan organisasi
masa kini dan masa depan (Randall P, Hodgson, Philip,
1997). Actuating atau menggerakkan merupakan fungsi
dari manajemen, sehingga apabila organisasi ingin
berjalan dengan baik, maka fungsi actuating tersebut
tentunya juga harus dikelola dengan baik. Untuk dapat
melakukan penggerakan bawahan dengan baik maka
dibutuhkan cara memotivasi bawahan dengan baik pula,
karena pada dasarnya pengertian motivasi sama dengan
pengertian actuating itu sendiri. Menurut Dessler, Gary
(1997), mengatakan perilaku, perangai, tabiat atau
tingkah laku manusia itu terbentuk melewati proses mulai
dari adanya kebutuhan (needs), keinginan (want,
motivasi, sikap, niat dan terakhir muncul perilaku
(behavior). Kecepatan proses mulai dari munculnya
kebutuhan sampai kepada perubahan perilaku dari setiap
orang akan berbeda-beda. Hal tersebut seperti
diperlihatkan pada gambar 2.3 di bawah ini.

KEBUTUHAN (NEEDS) »  KEINGINAN (WANT)
SIKAP (PANDANGAN) MOTIVASI
NIAT PERILAKU
| (BEHAVIOR)

Gambar 2.3 Perubahan Perilaku Manusia

Pertumbuhan organisasi sangat didukung oleh motivasi
yang besar, sebagai salah satu faktor pendukung dalam
perkembangan pesat hingga dewasa ini. Perkembangan
dimaksud menunjukkan bahwa dari sekian banyak teori
tentang penggerakan bawahan, teori motivasilah yang
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paling banyak digunakan. Kenyataan ini dapat dijelaskan
dengan mengatakan bahwa manusia mengaitkan
karyanya dengan pemuasan berbagai kebutuhan dan
keinginannya, seperti terlihat dalam definisi motivasi yang
mengatakan, bahwa motivasi merupakan daya dorong
bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang besar
demi keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuannya.
Motivasi dapat muncul dalam dua bentuk dasar yakni: 1.
Motivasi buatan (Extrinsic), yaitu apa yang dilakukan
terhadap orang untuk memotivasi mereka. 2. Motivasi
Hakiki (Intrinsic), yaitu faktor-faktor yang berasal dari
dalam diri sendiri yang mempengaruhi orang untuk
berperilaku atau untuk bergerak ke arah tertentu
(Armstrong, Michael. 1996). Pada gambar 2 terlihat bahwa
apa yang diperbuat seseorang terhadap orang lain akan
mempengaruhi motivasi yang datang dari dalam diri
mereka sendiri, dan sebaliknya sejauh mana mereka
dapat termotivasi akan mempengaruhi seseorang. Dengan
kata lain motivasi adalah sesuatu yang menggerakkan
orang, memberikan motivasi adalah memastikan bahwa
orang bergerak ke arah yang diinginkan. Sasaran motivasi
adalah untuk mencapai rasa memiliki tujuan bersama
dengan memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan
dan kebutuhan organisasi serta keinginan dan kebutuhan
para anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis,
seperti pada Gambar 2.4 Bagan Proses Motivasi.

f . . , ' '

Kebutuhan Timbul Upaya Kebutuhan Ketegangan
yang ketegangan Dorongan mencari dipuaskan berkurang
dirasakan

Gambar 2.4 Bagan Proses Motivasi

Faktor motivasi sebagai triger untuk lingkungan dalam
bekerja keras ketika mereka terinspirasi untuk
berkolaborasi (Colaboration) saling membantu orang lain
mencapai kesuksesan. Lingkungan kerja ini sangat
krusial. Bila lingkungan kerja sangat kondusif, maka
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akan memberikan aura positif saling membantu akan
motivasi karyawan dan kepada lingkungan sekitar dan
akan mempengaruhi kerja. Hasil penelitian menunjukkan
bila ada beberapa karyawan yang malas-malas
semangatnya, energinya menular ke karyawan lain. Kalau
punya kawan bekerja bersemangat maka menular kepada
yang lain dan membuat lingkungan kerja bersemangat.
Sebagai seorang pemimpin harus bisa memberikan
motivasi agar semua karyawan bersemangat, bisa
ditularkan ke semua karyawan. Harus diciptakan
lingkungan kerja yang posiitif. Menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif menyangkut secara fisik dan situasi
yang nyaman. Motivasi yang merupakan keinginan untuk
mendayagunakan usaha dengan tingkat yang lebih tinggi
guna mencapai sasaran organisasi. Mendayagunakan
yang lebih tinggi dan mendorong agar kinerja perusahaan
meningkat maka motivasi kinerja dipengaruhi oleh tiga
faktor, yaitu Collaboration, Content dan Choice.
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3

HUBUNGAN ANTARA ORGANISASI
DAN KEPEMIMPINAN

Christina Bagenda, S.H.,M.H., C.P.C.L.E
Fakultas Hukum, Universitas Flores

Pendahuluan

Keberhasilan sebuah organisasi/perusahaan dalam
mencapai tujuan sangat diperlukan adaya pemimpin dan
proses kepemimpinan. Hal ini diperlukan karena berbagai
kegitan yang hendak dilakukan oleh semua anggota harus
dapat seirama dalam arti semua anggota harus
bekerjasama, bukan sama-sama bekerja. Dua kata istilah
dalam menanjemen akan menentukan arah keberhasilan
tercapainya tujuan organisasi/komunitas, yaitu
pemimpin dan kepemimpinan. Dari masing-masing istilah
tersebut perlu dijabarkan secara mediteil, sehingga dapat
dipahami kepada berbagai pihak yang berkepentingan
sehingga mampu menginspirasi dan memberikan
pengetahuan praktis bagaimana memimpin sebuah
organisasi/komunitas. Gaya kepemimpinan (leadership
style) yang merupakan pola tingkah laku seorang
pemimpin dalam proses mengarahkan dan mempengaruhi
pekerja/tim dalam organisasi/komunitas, merupakan
bagian keahlian yang cukup berpengaruh mempenaruhi
tercapainya tujuan (Jatmiko, 2013).

Dalam menjalankan operasional manajemen sebuah
organisasi/perusahaan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan, perlu dilakukan perancangan, dan
persiapan yang meliputi desain struktur dan proses
manajemen. Bila suatu organisasi/perusahaan sedang
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berjalan, maksud dari perancangan dan persiapan di sini
adalah ditinjau kembali efektivitas struktur dan proses
manajemen yang sudah ada, bila ditemukan hal-hal yang
kurang sesuai terhadap pencapaian tujuan perlu
diredeasin kembali terhadap hal apa dan bagian apa
sesuai dengan visi misinya. Struktur dan Proses
manajemen, tidak lain adalah pelaksanaan fungsi-fungsi
manajemen diantaranya meliputi planning, organizing,
leading, controlling. Pada tahapan inilah secara konsisten
operasional manajemen sebuah organisasi/perusahaan
mengimplementasikan mekanisme input, process, output
melalui alat manajemen yang disebut fungsi-fungsi
manajemen tersebut (Jatmiko, 2013).

Kinerja organisasi dijadikan sebagai salah satu ukuran
berhasil tidaknya suatu organisasi, baik organisasi profit
maupun organisasi non profit. Organisasi tak lepas dari
masalah sumberdaya manusia karena sampai saat ini
sumberdaya manusia menjadi pusat perhatian dan
tumpuan bagi organisasi atau perusahaan untuk
bertahan dalam persaingan yang semakin ketat di era
globalisasi ini. Tuntutan yang semakin ketat tersebut
membuat manajemen sumberdaya manusia harus
dikelola dengan baik dengan memperhatikan segala
kebutuhan demi tercapainya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan.

Menurut Mulyadi dan Rivai (2009) dalam organisasi
terdapat pihak-pihak yang saling terkait antara lain
pemimpin sebagai atasan, dan pegawai atau karyawan
sebagai bawahan. Pentingnya kepemimpinan dalam
organisasi menurut Suranta (2002) dikarenakan
pemimpin memiliki peran strategis dalam usaha mencapai
tujuan organisasi sesuai visi dan misi organisasi. Siagian
(2002) mengutarakan bahwa Kepemimpinan merupakan
individu yang menduduki suatu jabatan tertentu dimana
individu tersebut memiliki kemampuan dan keterampilan
untuk mempengaruhi perilaku orang lain yakni
bawahannya untuk berfikir dan bertindak sehingga
melalui perilaku yang positif tersebut dapat memberikan
kontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi.
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Penjelasan pentingnya kemampuan pemimpin dalam
organisasi ditujukan untuk kemajuan bagi organisasi.
Salah satu gaya kepemimpinan yang menuntut
kemampuan dari seorang pemimpin tersebut yaitu gaya
kepemimpinan transfomasional dengan memotivasi para
bawahan untuk berbuat lebih baik sesuai harapan dari
bawahan dengan meningkatkan nilai tugas dengan
mendorong bawahannya mengorbankan diri sendiri demi
kepentingan organisasi diikuti dengan peningkatan
tingkat kebutuhan bawahan yang lebih baik (Burhanudin
M. Faturahman, 2018)

Selanjutnya menurut Burhanudin. M. faturahman,
Kepemimpinan dalam organisasi juga menuntut kepekaan
terhadap budaya yang terdapat dalam organisasi. Budaya
dalam organisasi ini mempunyai fungsi antara lain:
menetapkan batas dan wewenang, memberikan rasa
identitas kepada anggotanya. Karakteristik budaya dalam
organisasi dapat dijadikan pedoman bagi pimpinan untuk
membuat keputusan agar organisasi lebih efektif dalam
mencapai tujuan (Burhanudin M. Faturahman, 2018).

Hubungan Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi

Organisasi merupakan tempat dari kumpulan individu
yang memiliki tujuan yang sama. Dalam mengikuti suatu
organisasi tentunya individu dapat berkomitmen dalam
mengikuti kegiatan yang telah ditentukan dalam
organisasi tersebut. Tidak semua individu memiliki
keterikatan komitmen yang kuat dalam mengikuti sebuah
organisasi (Adrinsyah, dkk, 2020). Komitmen adalah
kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku
pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan
organisasi. Komitmen bukan hanya sekedar berbentuk
kesediaan seseorang anggota untuk menetap dalam
organisasi saja. Melainkan dengan adanya komitmen
inilah yang membuat anggota mau memberikan yang
terbaik untuk organisasinya guna dapat mencapai tujuan
organisasi (Agnes Jessica, 2017).

Dengan adanya komitment para anggota pengurus
organisasi, maka akan berdampak pada keadaan didalam
organisasi terutama mengenai keoptimalan organisasi
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dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. Hal ini
seperti yang diungkapkan oleh Koch (dalam sopiah, 2008),
ditinjau dari segi organisasi anggota yang mempunyai
komitment rendah akan berdampak turn over tingginya
absensi meningkatnya kelambanan kerja dan kurangnya
intensitas untuk bertahan didalam organisasi tersebut.
Sebaliknya anggota yang memiliki komitment yang tinggi
pada organisasi akan memberikan sumbangan terhadap
organisasi dalam hal stabilitas tenaga kerja. Dengan
demikian komitmen yang dimiliki para anggota biasa
mempengaruhi keoptimalan organisasi itu sendiri (Agnes
Jessica, 2017).

Chairy (2002) mengemukakan bahwa, komitmen
karyawan sebagai sikap erefleksikan perasaan seperti
kelekatan, identifikasi dan loyalitas terhadap rganisasi
sebagai objek dari komitmen. Robbins dan Judge (2008)
menyatakan bahwa omitmen organisasional adalah
sejauh mana keberpihakan seorang personal value
terhadap organisasi tertentu dan tujuannya serta
berupaya menjaga keanggotaannya dalam organisasi
tersebut

Faktor-faktor yang Memengaruhi Komitmen Organisasi,
Menurut Steers (1997) membedakan factor-faktor yang
memengaruhi komitmen terhadap perusahaan menjadi
empat kategori, yaitu:

1. Karakteristik Personal
2. Karakteristik Pekerjaan
3. Karakteristik Struktural
4. Pengalaman Bekerja

Menurut Kartono (2008) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, tempramen,
watak dan kepribadian yang membedakan
seorangpemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain.
Menurut Thoha (2010) mengemukakan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan norma prilaku yang
digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi prilaku orang lain atau
bawahan. Hal ini didukung oleh Robbins dan Coulter
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(2012) yang menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan
demokratis mendeskripsikan pemimpin yang cenderung
mengikutsertakan  karyawan dalam = pengambilan
keputusan, mendelegasikan kekuasaan, mendorong
partisipasi karyawan dalam menentukan bagaimana
metode kerja dan tujuan yang ingin dicapai, dan
memandang umpan balik sebagai suatu kesempatan
untuk melatih karyawan. Dasar Gaya Kepemimpinan
Menurut Istijanto (2006) bahwa gaya kepemimpinan di
bagi dua yaitu:

1. Kepemimpnan atas dasar struktur Kepemimpinan
yang menekankan struktur tugas dan tanggung jawab
yang harus dijalankan dimana meliputi tugas pokok,
fungsi, tanggung jawab, prestasi kerja dan ide

(gagasan).
2. Kepemimpian berdasarkan pertimbangan
Kepemimpinan yang menekankan gaya

kepemimpinan yang memberikan perhatian atas
dukungan terhadap bawahan dimana meliputi
peraturan, hubungan kerja dan etika.

Pentingnya Kepemimpinan dalam Organisasi

Kepemimpinan bukanlah tentang hi-rarki atau sebutan
atau juga status me-lainkan hal tersebut memiliki
pengaruh dan menguasai untuk berubah. Kepemim-pinan
bukanlah sekitar membual hak-hak atau pertempuran
atau bahkan untuk mengakumulasi kekayaan; melainkan
un-tuk menghubungkan dan melibatkan se-jumlah orang
pada tingkatan-tingkatan yang sesuai. Para pemimpin
tidak bisa la-gi memandang strategi dan eksekusi men-
jadi hal yang dipentingkan ketika hanya mampu
mengandalkan konsep-konsep yang abstrak. Akan tetapi,
seorang pe-mimpin diharapkan mampu menyadari bahwa
kedua unsur tersebut pada akhir-nya hanya
membicarakan tentang orang-orang (Carly Fiorina).
Berdasarkan pada konteks pernyataan tersebut maka
keber-adaan seorang pemimpin sangat dibutuh-kan
sekali guna menetapkan dan memu-tuskan tentang
hakikat tujuan yang ingin dicapai (Usep Deden Suherman,
2019).
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Posisi kepemimpinan ditetapkan da-lam pengaturan kerja
untuk membantu organisasi subunit untuk mencapai
tujuan keberadaannya dalam sistem yang lebih besar.
Tujuan organisasi dioperasionalkan sebagai arah untuk
kegiatan kolektif. Pro-ses kepemimpinan diarahkan dalam
men-definisikan, menetapkan, mengidentifika-si, atau
menerjemahkan arahan untuk pengikut mereka dan
memfasilitasi atau memungkinkan proses organisasi yang
jelas dalam banyak hal, termasuk melalui misi, visi,
strategi, tujuan, rencana, dan tugas. (Zaccaro, 2001).

Mendefinisikan arti kepemimpinan (leadership) sebagai
suatu keahlian dalam memberikan pengaruh pada
individu atau sekelompok orang untuk memper-oleh visi
atau tujuan. Seperti halnya pada organisasi formal,
dampak ini dapat men-jadi bersifat formal yang diberikan
oleh pimpinan yang memegang sebuah jabat-an pada
organisasi sehingga harus dipa-tuhi dan dilaksanakan
oleh bawahannya. Seorang pemimpin dalam dilihat dari
ba-gaimana pemimpin tersebut dapat mem-pengaruhi
orang lain dengan kharisma yang dimilikinya dan juga
dapat me-ngendalikan semua situasi dan kondisi yang
sedang dihadapinya di lingkung-annya. Seorang
pemimpin juga harus me-miliki kestabilan emosi dalam
memimpin para anggota di bawahnya dan bersikap adil
kepada para anggota-anggota (Usep Deden Suherman,
2019).

Kepemimpinan tidak bisa dilanggar dan tidak bergantung
pada ambisi. Seorang pemimpin selalu motivasi diri bu-
kan untuk mencapai ambisi tertentu, termotivasi untuk
mengutamakan keunggul-an pribadi. Tanpa kecuali,
manusia menanggapi dan mengikuti individu yang
menjadi dirinya sendiri. pemimpin mela-tih kekuatannya
mempengaruhi orang. Kekuatan itu dilakukan pada tahap
awal dengan memotivasi pengikut menyelesai-kan
pekerjaan dan di tahap selanjutnya dengan memberi
penghargaan atau menghukum mereka yang melakukan
atau tidaktampil ke tingkat harapan. Kepemimpinan
adalah proses yang berkelanjutan, dengan pencapaian
satu tujuan menjadi awal dari tujuan baru. Seorang
pemimpin dalam organisasi atau kelom-pok mempunyai
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tugas menarik kekuasa-an dan pengaruh mereka dari
sumber-sumber luar kelompok, dan kebanyakan kasus,
telah diberikan beberapa kekuatan untuk melaksanakan
tugas, dan memberikan penghargaan dan hukuman ber-
dasarkan pada kinerja. Hadiah dapat mencakup pujian,
manfaat nyata. Di sisi lain, pemimpin yang tidak memiliki
wewenang untuk memberikan penghargaan dapat
mencoba untuk membuatnya dengan memberikan pujian
dan pujian dan membuat janji yang tidak bisa mereka
lakukan (Usep Deden Suherman, 2019).

Dalam menjalankan fungsi dan peranannya sebagai
pemimpin, maka  seorang pemimpin  biasanya
menerapkan gaya atau pendekatan dalam menjalankan
organisasi yang dipimpinnya. Seorang pemimpin dapat
menerapkan pendekatan atau gaya apapun yang menjadi
ciri khas dari pemimpin tersebut. Seorang pemim-pin
yang efektif mempengaruhi pengikut dalam rangka
memperoleh tujuan yang diharapkan. Tipe kepemimpinan
yang mempunyai perbedaan dapat berpengaruh terhadap
efektivitas atau kinerja organisasi (Nanjun
deswaraswamy, 2014).

Konsep mengenai kepemimpinan be-gitu luas mulai dari
definisi hingga hal lainnya yang berkaitan erat dengan
kepemimpinan. Menurut Kreitner & Kinicki (2005)
menyatakan bahwa kepemimpinan (leadership)
didefinisikan sebagai “Suatu proses pengaruh sosial
dimana peran pemimpin untuk mengusahakan partisipasi
sukarela dari para bawah-annya dalam suatu target guna
mencapai tujuan organisasi” (Kreitner, Roberth & Kinicki,
2005).

Sedangkan arti kepe-mimpinan berdasarkan A Robert
Baron (2003), ialah “Leadership is the process whereby
oone individual influences or her group members toward the
attainment of defined group or organizational goals”. Kepe-
mimpinan merupakan  proses dimana individu
memberikan pengaruh anggota kelompok lain tentang
perolehan tujuan yang telah diputuskan oleh kelompok
atau organisasi (Greenberg, Jerald & baron Roberth,
2003). Definisi lainnya menurut Mc Shane (2005) bahwa
‘kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberi
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dampak, mendorong dan memungkinkan orang lain agar
berkontribusi pada keefektifan dan kesuksesan organisasi
dimana mereka merupakan anggotanya (Mc. shane dkk,
2005).

Teori-Teori Awal Mula Adanya Pemimpin:
1. Teori Genetik

Teori ini menyebutkan pemimpin itu memiliki bakat
sejak dila-hirkan dan tidak bisa dibuat. Pemimpin
telah ditakdirkan menjadi pemimpin. Teori ini
mengikuti persfektif yang deterministik, yaitu bahwa
prespektif yang telah ditetapkan dari dulu telah ada

2. Teori Sosial

Teori ini menjelaskan pemimpin tidak lahir tetapi
calon pemimpin bisa disiapkan, dididik, dan dibuat
su-paya menjadi seorang pemimpin yang hebat
dimasa yang akan datang. Semua orang akan dapat
menjadi pemimpin dengan proses pendidikan dan
motivasi dari berbagai pihak.

3. Teori Ekologis

Teori ini  menggambarkan  seseorang  bisa
mendapatkan kesuksesan menjadi pemimpin jika dia
mempunyai bakat menjadi seorang pemimpin.
Selanjutnya, bakat ini akan dikembangkan dengan
motivasi dan pengalaman yang dapat menjadikan
kepribadian pemimpin (Usep Deden Suherman, 2019).

Teori Kepemimpinan Orang Hebat (The Great Person
Theory). The Great Person Theory berdasarkan A. Robert
Baron (2003:473) ialah “The View that leader pro-sess
special traits that set them a part from other and that these
traits are responsible for their assuming positions of power
and authority”. Dari definisi diatas teori orang hebat ialah
persfektif dimana pemimpin mempunyai sifat khusus
yang berbeda dari yang lainnya (Greenberg, Jerald &
baron Roberth, 2003).
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Kepemimpinan (Pendekatan  Sifat, Pendekatan
Perilaku, Pendekatan Karismatik dan Pendekatan
Transformasional)

1.

Pendekatan Sifat (Traits Approach)

Orang yang memimpin dan yang bukan pemimpin
bisa  ditinjau melalui identifikasi sifat-sifat
kepemimpinannya. Pendekatan  psikologis ini,
didasarkan atas pengakuan umum dimana sikap
individu didasarkan oleh struktur kepribadian.
Pendekatan ini menggambarkan ada ciri khas pada
pemimpin yaitu: mempunyai kekuatan fisik dan
keramahan. Pemimpin mempunyai tingkat intelegensi
yang tinggi. Terdapat sifat kepribadian yang bisa
dilihat memililki hubungan positif dengan sikap
pemimpin dan memiliki hu-bungan tinggi yaitu:
popularitas, keaslian, adaptabiltas, ambisi,
ketekunan, status sosial, status ekonomi, mampu
berkomunikasi. Walaupun dipandangan para ahli
syarat pemimpin belum diputuskan sepenuhnya,
akan tetapi terdapat sejumlah sifat kepribadian yang
harus dipunyai oleh para pemimpin; (Andy Undap,
1989:29) di antaranya: (1) Pendidikan umum yang
luas, memiliki kemampuan dalam mengembangkan
keterampilan kepemimpinan; (2) Kematangan mental,
kematangan yang bisa dilihat pada kestabilan
emosional, tidak mudah tersing-gung dan cepat
marah; (3) Sifat ingin tahu, berfikir kreatif dan
inovatif; 4) Kemampuan  analitis, mampu
menganalisa gejala-gejala informasi yang ada; (5)
Integratif, kepribadian terpadu dan tidak terombang-
ambing (plin-plan) oleh pihak manapun; (6)
Keterampilan berkomunikasi, mampu berkomunikasi
dengan pihak lain; (7) Rasional dan obyektif,
pemikiran sehat; tidak pilih kasih & tidak emosional,
(8) Kesederhanaan, menampilkan kesederhanaan dan
bekerja secara efisiensi; (9) Sifat keberanian, memiliki
keberanian dalam mengambil keputusan yang adil.
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Pendekatan Perilaku (Behavioral Approach)

Pendekatan ini dapat ditinjau pada model perilaku
pemimpin yang memberi pengaruh pada
karyawannya. Perilaku pemimpin ini bisa berpusat
pada tugas atau pada hubungan dengan karyawan.
Rensis Likert, mengembangkan teori kepemimpinan
pada dua dimensi diantaranya orientasi tugas dan
orientasi bawahan, yang digambarkan menjadi empat
tingkat pola efektifitas kepemimpinan. Menurut teori
ini kepemimpinan meliputi empat sistem ialah: (1)
Exploitative authoritative, tidak ada kepercayaan pada
bawahan serta selalu memakai ancaman pada
karyawan; (2) Benevolent authoritative, terdapat
komuni-kasi akan tetapi hanya sedikit saja; (3)
Consultative, proses pengambilan kepu-tusan untuk
hal yang penting tetap berada di tangan pemimpin
tetapi kepercayaan adalah dasar adanya komunikasi;
(4) Partisipative, merupakan sistem ideal dan terdapat
kepercayaan penuh dari atasan langsung. Komuni-
kasi sangat terbuka, hubungan antar karyawan
menjadi lancar, dan kondisi perusahaan pun selalu
tampak sehat dan segar (Usep Deden Suherman,
2019).

Pendekatan Karismatik (Charismatic Approach)

Kepemimpinan kharismatik ini sudah berjalan sejak
zaman yunani kuno. Analisis charismatic leadership.
Kemudian Robert House dalam Fred Luthan (1998:
283) menyatakan ciri dari kepemimpinan karismatik
ialah: (1) Mempunyai kepercayaan diri dan
kepercayaan pada pengikut; (2) Ekspektasi yang tinggi
bagi pengikut; (3) Mempunyai visi ideologis; (4)
Bawahan mempunyai kesamaan visi dan misi dengan
pimpinan; (5) Bawahan mempunyai loyalitas yang
ekstrim dan kepercayaan pada pimpinan; (6) Bawahan
berlomba-lomba mengikuti sistem nilai dan perilaku
pemimpin; (7) Berkaitan dengan pemimpin
merupakan penghargaan diri; (8) Pemimpin
karismatik mempunyai kemampuan debat dan
persuasif yang hebat, sikap, dan perilaku yang bisa
memberi dampak pada pengikutnya.
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4. Pendekatan transformasional (Trans-formational
Approach)

Karakteristik pemimpin yang karismatik dapat mela-
kukan pergeseran terhadap organisasi yang
tradisional ke organisasi modern. Proses transformasi
inilah yang selanjutnya menjadi dasar bagi teori trans-
formasional. Pada kepemimpinan bentuk
transformasional ini, pemimpin menggeser sistem
nilai, kepercayaan dan kebutuhan-kebutuhan
pengikutnya. Menurut penelitian Bernard M. Bass
yang dikutip Fred Luthan (1998:285). “Transactional
leadership is a prescription for mediocrity and that
transformational leadership leads to superior.
Performance on organization facing demand for renewal
and change”.

Transactional Leadership adalah kepemimpinan yang
menyampingkan sesuatu yang buruk menuju kinerja
organisasi yang sangat baik, lewat pembaharuan dan
perbaikan. Proses transformasi ini dapat dikerjakan
dengan proses rekrutmen, seleksi, promosi, pelatihan dan
pengembangan, jaminan kesehatan dan efektivitas kinerja
organisasi. Berdasarkan penelitisn Bass, pemimpin
transformasional yang efektif mempunyai ciri-ciri: (1)
Pemimpin melakukan identifikasi diri sebagai agen
perubahan; (2) Pemimpin merupakan orang yang bisa
memberikan semangat; (3) Pemimpin merupakan orang
yang yakin pada orang lain; (4) Pemimpin merupakan
pendorong sistem nilai; (5) Pemimpin merupakan pembel-
ajar sepanjang hayat; (6) Mempunyai kemampuan
beradaptasi dengan kompleksitas, ambiguitas dan
ketidakpastian, dan (7) Mempunyai visi. (Usep Deden
Suherman, 2019: 273).

Penutup

Suatu organisasi pastilah mempunyai seorang pemimpin.
Tanpa ada seorang pemimpin dalam organisasi tidak akan
dapat berjalan dengan sebagaimana mestinya sebab tidak
ada yang memimpin dan mengarahkan organisasi
tersebut. Pemimpin merupakan seorang yang positif dan
penuh percaya diri yang memiliki visi, misi dan nilai etika
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yang tinggi, dengan kemampuan menyampaikan gagasan
dan mampu dalam rangka mendorong dan berhubungan
baik dengan orang lain. Sehingga keahlian seseorang
sangat diperlukan dalam memimpin suatu organisasi,
namun apabila keahlian seseorang tidak dapat memenuhi
kategori untuk menjadi pemimpin maka orang tersebut
harus dapat mengembangkan dirinya agar mampu
berlatih dan belajar untuk menjadi pemimpin.

Kepemimpinan akan menjadi faktor penentu keberhasilan
dalam suatu organisasi. Hal ini dikarenakan
kepemimpinan menjadi titik pusat adanya perubahan
signifikan dalam organisasi, kepemimpinan ialah menjadi
suatu kepribadian yang memiliki pengaruh dan
kepemimpinan adalah seni dalam menciptakan kesesuai-
an dan kestabilan organisasi

Peran seorang pimpinan pada organisasi itu begitu sangat
penting dikarenakan adanya pimpinan dapat menjadi
salah satu wujung tombak dari kesuksesan pada
organisasi. Peran pimpinan diantaranya ialah dapat
mengatur konflik pada organisasi yang dipimpinnya
sehingga konflik tersebut dapat diselesaikan dengan baik
dan tidak ada yang dirugikan. Pimpinan merupakan
seseorang yang bekerja lewat orang lain dengan
koordinasi pada aktivitas mereka untuk memperoleh
tujuan organisasi.
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4

KEPEMIMPINAN DAN GAYA
KEPEMIMPINAN

Dr. Emi Wakhyuni, S.E., M.Si
Universitas Pembangunan Panca Budi Medan

Pendahuluan

Dalam sisi perilaku keorganisasian, maka organisasi yang
baik tentu adalah organisasi yang mampu menyatukan
seluruh manusia yang ada didalamnya menjadi sumber
daya yang potensial dan mampu bekerjasama dengan
baik. Karena tidak mungkin untuk meniadakan
perbedaan-perbedaan diantara orang-orang yang ada
dalam organisasi (Putri et al.,, 2021). Karena Tuhan Yang
Maha Esa memang menciptakan manusia berbeda-beda.
Tidak ada yang sama dan tidak ada yang sempurna.
Sehingga dengan perbedaan yang ada dalam organisasi
itulah maka memungkinkan terjadi saling pertukaran,
kolaborasi, dan lainnya dalam rangka saling melengkapi
dan bahkan menyempurnakan satu dengan yang lain.

Organisasi, lebih-lebih yang besar dan sudah maju,
bahkan modern sekalipun mustahil tanpa ada masalah.
Mustahil tanpa ada gesekan diantara orang-orang yang
tergabung di dalam organisasi itu. Dengan perbedaan
yang ada pada setiap karyawan atau sumber daya
manusia yang ada pada setiap orang, maka masalah juga
akan selalu ada. Untuk membuat organisasi bisa maju
dan berkembang, diperlukan orang-orang yang berbeda
agar organisasi bisa berjalan dan saling melengkapi.
Perbedaan tidak menjadi masalah, tetapi bisa menjadi
kebaikan bahkan kekuatan. Namun organisasi yang
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mampu menjadikan orang-orang yang berbeda dalam
organisasi itu, meminimalisir perbedaan dan mau mencari
persamaan-persamaan diantara masing-masing individu,
tentu memerlukan SDM yang berpandangan luas. Artinya
ada kecerdasan dalam berorganisasi agar perilaku yang
ditunjukkan selama berinteraksi satu dengan yang lain
bisa harmonis. Tumbuh kesadaran dan pemahaman yang
baik dalam menjaga dan mempertahankan kelangsungan
roda organisasi.

Bagi seorang pimpinan, lebih-lebih di era globalisasi saat
ini dan ke depan, harus memiliki kemampuan memilih
focus dalam mengelola sumber daya manusia dan juga
dalam  menjalankan  organisasi. Sehingga  bisa
menyatukan perbedaan diantara orang-orang (manusia
yang ada dalam organisasi) serta tujuan masing-masing
orang yang bergabung dalam organisasi sebagai faktor
penting untuk dikelola dengan baik. Sehingga bisa
menjadikan perbedaan sebagai modal dan potensi yang
bisa makin mendukung bagi kemajuan organisasi ke
depan. Perilaku individu manusia yang bergabung atau
masuk dalam suatu organisasi akan membentuk perilaku
organisasi. Perilaku organisasi adalah suatu studi tentang
aspek-aspek tingkah laku manusia dalam organisasi atau
dalam suatu kelompok tertentu. Organisasi bisa
mempengaruhi perilaku orang-orangnya, atau sebaliknya,
perilaku individual bisa mempengaruhi dan membentuk
perilaku organisasi. Mengingat masalah perilaku ini
adalah hal yang sangat dinamis karena menyangkut
manusia yang selalu dinamis. Sehingga perilaku
organisasi pun berkembang seiring dengan perubahan
manusia atau orang-orangnya maupun perkembangan
masyarakat dengan berbagai peradaban yang berhasil
dicapai.

Walau pun setiap individu membawa perilakunya sendiri
ke dalam organisasi, namun organisasi yang kuat
haruslah memiliki perilaku bersama yang disepakati dan
dipakai bersama-sama. Perilaku organisasi diperlukan
untuk membuat organisasi kuat dan eksis. Sehingga bisa
menjadi alat untuk menekan timbulnya perbedaan yang
tajam atau berkembangnya kepentingan individu-individu
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tertentu bahkan kelompok kepentingan yang tidak sejalan
dengan tujuan organisasi. Oleh karena itu organisasi
melalui kepemimpinan seseorang harus mampu
menumbuhkan budaya organisasi yang khas agar
eksistensi organisasi bisa terus berlanjut (sustainable).
Disinilah peran pimpinan/manajer dalam organisasi
untuk meletakkan dasar-dasar etika dan budaya serta
nilai dan norma yang disepakati dalam organisasi yang
terintegrasi dalam visi dan misi yang melahirkan perilaku
organisasi (Suryani et al, 2021). Perilaku organisasi
menjadi standar dalam berperilaku yang terkait dengan
manusia, struktur, proses, teknologi, sistem sosial, dan
tujuan organisasi.

Teori Kepemimpinan

Kepemimpinan dapat dikategorikan sebagai ilmu sosial
terapan (applied social sciences). Hal ini didasarkan
kepada pemikiran bahwa kepemimpinan dengan prinsip-
prinsipnya mempunyai manfaat langsung maupun tidak
langsung terhadap keberhasilan suatu organisasi dan
pada akhirnya juga memberi manfaat terhadap upaya
mewujudkan kesejahteraan umat manusia. Oleh karena
itu maka kepemimpinan sebagai sebuah ilmu harus dapat
menyajikan berbagai permasalahan yang dihadapi ketika
menggerakkan orang orang dalam suatu organisasi dan
bagaimana cara pemimpin bertindak dalam upaya
pemecahan aneka persoalan yang mungkin timbul dalam
ekologi kepemimpinan itulah yang dimaksud dengan gaya
kepemimpinan. Artikel ini secara umum akan membahas
seputar pemimpin dan kepemimpinan, beberapa teori
tentang kepemimpinan, pendekatan dalam
kepemimpinan, dan termasuk juga tentang gaya
kepemimpinan seorang pemimpin. Tiga teori yang
menjelaskan munculnya seorang pemimpin adalah
sebagai berikut (Robbins and Judge, 2022):

1. Teori Genetis menyatakan sebagai berikut:

a. Pemimpin itu tidak dibuat, akan tetapi lahir jadi
pemimpin oleh bakat-bakat alami yang luar biasa
sejak lahirnya.

53



b. Dia ditakdirkan lahir menjadi pemimpin dalam
situasi dan kondisi yang bagaimanapun juga,
yang khusus.

c. Secara filsafat, teori tersebut menganut
pandangan deterministis.

2. Teori Sosial (lawan Teori Genetis) menyatakan sebagai
berikut:

a. Pemimpin itu harus disiapkan, dididik, dan
dibentuk, tidak terlahirkan begitu saja.

b. Setiap orang bisa menjadi pemimpin melalui
usaha penyiapan dan pendidikan serta didorong
oleh kemauan sendiri.

3. Teori Ekologis atau Sintetis (muncul sebagai reaksi
dari kedua teori tersebut lebih dahulu) menyatakan
sebagai berikut: Seseorang akan sukses menjadi
pemimpin bila sejak lahirnya dia telah memiliki bakat-
bakat kepemimpinan, dan bakat-bakat ini sempat
dikembangkan melalui pengalaman dan usaha
pendidikan, juga = sesuai dengan  tuntutan
lingkungan/ekologisnya.

Pada umumnya teori-teori tentang kepemimpinan
dikelompokkan sesuai dengan definisinya tentang
kepemimpinan. Salah satu pengelompokan yang paling
dikenal adalah: Great Man Theory, Trait Theory,
Behavioural Theories, Contingency Theories, Transactional
Theories, dan Transformation Theories.

1. Great Man Theory (1840-an)

Great Man Theory (Teori orang hebat) berasumsi
bahwa sifat dan bakat kepemimpinan, dibawa
seseorang semenjak orang tersebut dilahirkan. Meski
tidak dapat diidentifikasi dengan suatu kajian ilmiah
mengenai karakteristik dan kombinasi manusia
seperti apa yang dapat dikatakan sebagai pemimpin
hebat, tetapi banyak orang mengakui bahwa hanya
satu orang diantara banyaknya individu, pasti
memiliki ciri khas sebagai pemimpin yang hebat.
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2.

Trait Theory (1930-an — 1940-an)

Trait Theory (teori sifat) atau teori meyakini bahwa
orang yang dilahirkan atau dilatih dengan kepribadian
tertentu, akan menjadikan mereka unggul dalam
peran kepemimpinan. Ini artinya bahwa kualitas
kepribadian seperti keberanian, kecerdasan,
pengetahuan, kecakapan, kreativitas, rasa tanggung
jawab, disiplin dan nila-nilai lainnya dapat membuat
seseorang menjadi pemimpin yang baik.

Behavioral Theories (1940an — 1950an)

Behavioral theory merupakan reaksi atas Trait Theory,
Teori perilaku ini memberikan perhatian yang lebih
besar kepada perilaku para pemimpin itu sendiri,
daripada karakteristik mental, fisik, dan sosial yang
dimilikinya. Teori ini menganggap, bahwa pemimpin
yang sukses itu ditentukan oleh perilakunya dalam
melaksanakan fungsi-fungsi kepemimpinan dan
perilaku tersebut dapat dipelajari atau dilatih.

Contingency Theories (1960an)

Teori kontingensi menganggap, bahwa tidak ada cara
yang paling baik untuk memimpin dan bahwa setiap
tipe kepemimpinan harus didasarkan pada situasi
dan kondisi tertentu. Atas dasar teori kontingensi ini,
seseorang mungkin berhasil memimpin dengan
sangat efektif pada suatu kondisi, situasi dan tempat
tertentu, namun belum tentu berhasil dalam situasi
dan kondisi yang lain. Teori kontingensi juga sering
diidentikan dengan gaya kepemimpinan situasional.

Transactional Theories (1970 an)

Transactional Theories, yang juga dikenal sebagai teori
pertukaran dalam kepemimpinan, dicirikan dengan
adanya transaksi antara pemimpin dan pengikutnya.
Dalam transaksi ini baik pemimpin maupun
pengikutnya akan mendapatkan sesuatu. Teori ini
menghargai adanya hubungan timbal balik antara
pemimpin dengan yang dipimpin. Supaya efektif dan
dapat menggerakkan motivasi, pemimpin harus
mencari cara untuk memberikan penghargaan (atau

55



hukuman) yang sepadan kepada bawahannya.
Dengan kata lain, para pemimpin transaksional
adalah paling efisien ketika mereka berhasil
membangun suatu kondisi saling menguntungkan,
dimana tujuan individu dan organisasi adalah searah.

6. Transformational Theories (1970 an)

Dasar dari transformational Theories adalah bahwa
pemimpin mengubah pengikutnya dengan
memberikan inspirasi secara alamiah/tidak dibuat-
buat dan pengaruh karisma dirinya. Syarat dan
aturannya adalah lentur, mengikuti norma-norma
kelompok. Dengan demikian, rasa memiliki akan
tinggi dan bawahan dapat mengidentifikasi dirinya
dengan pemimpin dan tujuan-tujuannya. Bahwa
dalam proses teori transformasional ini seseorang
berinteraksi dengan orang lain dan dapat membangun
suatu hubungan akrab yang meningkatkan motivasi
secara alamiah (intrinsic) maupun buatan (extrinsic),
baik bagi pemimpin maupun bawahan.

Kepemimpinan yang Efektif

Kepemimpinan yang efektif merupakan proses yang
bervariasi karena dipengaruhi oleh kepribadian pemimpin
dalam mewujudkan hubungan manusiawi dengan orang-
orang yang dipimpinnya. Didalam proses demikian
kepemimpinan akan berlangsung seefektif, apabila fungsi-
fungsi kepemimpinan diwujudkan sesuai dengan tipe
kepemimpinan yang mampu memberikan peluang bagi
yang dipimpinnya, untuk ikut berperan serta dalam
menetapkan dan melaksanakan keputusan-keputusan.
Dengan demikian berarti setiap kreativitas dan inisiatif
dalam kepemimpinan yang efektif harus disalurkan dan
dimanfaatkan.

Kepemimpinan sebagai suatu proses dapat berlangsung
didalam dan diluar suatu organisasi. Kepemimpinan yang
efektif merupakan proses yang dinamis karena
berlangsung dilingkungan suatu organisasi sebagai
sistem kerjasama sejumlah manusia untuk mencapai
tujuan tertentu yang bersifat dinamis. Kepemimpinan
juga dikatakan sebagai proses mengarahkan dan
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memengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya
dengan pekerjaan yang anggota dengan para anggota
kelompok.

Ada tiga implikasi penting yang terkandung dalam hal ini
yaitu; (1) Kepemimpinan yang melibatkan orang lain baik
itu bawahan maupun pengikut, (2) Kepemimpinan
melibatkan pendistribusian kekuasaan antara pemimpin
dan anggota kelompok secara seimbang karena anggota
kelompok bukanlah tanpa daya, (3) adanya kemampuan
untuk menggunakan bentuk kekuasaan yang berbeda
untuk memengaruhi tingkah laku  pengikutnya
melakukan berbagai cara. Kepemimpinan pada
hakikatnya adalah:

1. Proses mempengaruhi atau memberi contoh dari
pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya
mencapai tujuan organisasi.

2. Seni memengaruhi dan mengarahkan orang dengan
cara kepatuhan, kepercayaan, kehormatan, dan
kerjasama yang bersemangat dalam mencapai tujuan
bersama.

3. Kemampuan untuk memengaruhi, memberi inspirasi
dan mengarahkan tindakan seseorang atau kelompok
untuk mencapai tujuan yang diharapkan.

4. Melibatkan tiga hal yaitu pemimpin, pengikut dan
situasi tertentu.

5. Kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok
untuk mencapai tujuan

Kepemimpinan merupakan masalah manusia karena
yang memimpin dan yang dipimpin adalah manusia yang
memiliki berbagai keterbatasan. Keterbatasan tersebut
tidak dapat dilampaui manusia yang mengharuskan
kepemimpinan dilaksanakan untuk menumbuhkan dan
mengembangkan kepemimpinan  yang  dipimpin.
Prosesnya dapat dimanifestasikan dalam kegiatan
kaderisasi yang dapat menjadi sarana untuk secara terus-
menerus meningkatkan kualitas kepemimpinan karena
kepemimpinan tidak dapat dilaksanakan sekedar sebagai
kegiatan rutin. Kepemimpinan yang efektif ini hanya akan
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terwujud jika mampu menghormati hak-hak azazi
manuisa meskipun akan selalu menghadapkan
kepemimpinan pada berbagai konflik. Untuk itu
kepemimpinan yang efektif harus mampu menyelesaikan
setiap konflik sebagai bagian dari prosesnya yang
dinamis.

Kepemimpinan yang efektif adalah dimana kepemimpinan
tersebut mampu memotivasi bawahannya untuk terus
berjuang menuju kesuksesan memiliki semangat bekerja,
produktif, berorientasi terhadap hasil dan tentunya akan
memberikan dampak positif kepada perusahaan atau
kelompk yang sedang di pimpinnya. Kepemimpinan yang
efektif ditambah dengan dukungan dari bawahan atau
partner kerja yang selalu termotivasi untuk maju
tentunya akan memberikan dampak positif pada ruang
lingkup internal maupun eksternal. Ada lima cara menjadi
pemimpin yang baik yaitu:

1. Attitude yang tenang dan positif. Seorang pemimpin
akan lebih dihargai jika mereka memiliki attitude yang
lebih tenang dan lebih positif.

Membuka Komunikasi.
Mengajari bukan memerintah.

Memberi pandangan mengenai gol dan ekspektasi.

o ok W N

Memberikan dan meminta feedback.

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan yang baik adalah suatu gaya yang
dapat memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja,
pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan dengan segala
situasi yang berkembang dan ada disekitar kita. Gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin
sangat berpengaruh terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dimana semakin tetap gaya kepemimpinan
yang diterapkan, maka semakin meningkat kinerja
organisasi. Namun terkadang tidak semua organisasi
mampu mengikuti gaya kepemimpinan yang diterapkan.
Hal ini disebabkan karena dibeberapa organisasi telah
terbangun budaya organisasi yang menjadi acuan oleh
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para karyawan. Maka dari itu akan sulit bagi pemimpin
menerapkan gaya kepemimpinan yang dimiliki, terkadang
pemimpin yang masuk kedalam organsisasi seperti itu
terbawa oleh budaya organisasi yang ada. Artinya
pemimpin harus memahami karakteristik karyawan
untuk dapat melaksanakan proses manajerial.

Menurut (Luthans, 2006), “gaya kepemimpinan adalah
gaya yang digunakan oleh manajer atau penyelia pada
manajemen sumber daya manusia”. Menurut (Robbins,
2003), “gaya kepemimpinan merupakan suatu sikap atau
cara seorang pemimpin dalam memimpin dan
membimbing pegawai di dalam suatu organisasi”.
Sedangkan menurut (Rivai, 2020), “mengemukakan gaya
kepemimpinan adalah pola menyeluruh dan tindakan
seseorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang
tidak tampak oleh bawahannya, artinya gaya
kepemimpinan adalah perilaku yang strategis, sebagai
hasil kombinasi dari filsafah, keterampilan, sifat, sikap
yang sering diterapkan oleh seorang pemimpin ketika ia
mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya”.

Macam-Macam Gaya Kepemimpinan

Paling penting seorang pemimpin harus dapat
menetapkan arah, dapat menginspirasi melalui visi yang
dibuat, dan menciptakan nilai-nilai baru untuk
organsiasi. Dengan kata lain, kepemimpinan dinyatakan
sebagai suatu cara untuk memetakan kemana arah
tujuan dan berhasil sebagai sebuah tim atau organisasi.
Artinya, ketika seorang pemimpin ingin mencapai sebuah
tujuan, pada saat bersamaan mereka juga menerapkan
keterampilan manajerial  yang dimiliki untuk
mengarahkan, membimbing dan membina seluruh
anggota kearah tujuan dengan efektif dan efisien. Gaya
kepemimpinan adalah kemampuan membuat orang
bertindak sesuai dengan keinginan pemimpin. Menurut
(Daft, 2006), gaya kepemimpinan yaitu:
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1. Pemimpin Transaksional

Fungsi memimpin pada manajemen tradisional
disebut kepemimpinan transaksional.
Mengklarifikasikan persyaratan peran dan tugas
bahawan, memprakarsai struktur, memberikan
penghargaan yang tepat, dan mencoba
mempertimbangkan dan memenuhi kebutuhan sosial
bawahan. Kemampuan memimpin transaksional
untuk memuaskan bawahan dan untuk
meningkatkan produktivitas. Pemimpin transaksional
melebihi fungsi manajemen. Mereka adalah pekerja
keras, toleran, dan adil.

2. Pemimpin Karismatik

Kepemimpinan karismatik melebihi tehnik
kepemimpinan transaksional. Pemimpin karismatik
(charismatik leader) mempunyai kemampuan untuk
memberikan inspirasi dan memotivasi orang untuk
melakukan lebih dari apa yang biasa mereka lakukan,
sekalipun terdapat halangan dan menuntut
pengorbanan pribadi. Pengaruh pemimpin karismatik
umumnya berasal dari:

a. Menyatakan visi yang mulai dari sebuah
bayangan masa datang yang didambakan
karyawan.

b. Membentuk sistem nilai perusahaan yang
disetujui semua orang.

c. Mempercayai bawahan dan pada gilirannya
memperoleh  kepercayaan  seutuhnya  dari
bawahan.

Sedangkan menurut (Handoko, 2012), ada tiga macam
gaya kepemimpinan yaitu:
1. Gaya Otokratis

Ciri-ciri gaya kepemimpinan otokritas yaitu:

a. Semua penentuan kebijakan dilakukan
pemimpin.

b. Tehnik-tehnik dan langkah-langkah kegiatan di
dikte atasan setiap waktu sehingga langkah-
langkah yang akan datang selalu tidak pasti
untuk tingkat luas.
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c. Pemimpin bisa mendikte tugas kerja bersama
setiap anggota. Penerapan gaya otokratis hanya
dapat digunakan pada saat menghadapai keadaan
darurat.

2. Gaya Demokratis

a. Kebijakan terjadi pada kelompok diskusi dan
keputusan diambil dengan dorongan dan bantuan
dari pemimpin.

b. Kegiatan-kegiatan di diskusikan, langkah-
langkah umum untuk tujuan kelompok dibuat
bila  dibutuhkan, pemimpin menyarankan
beberapa alternatif prosedur yang dipilih.

c. Para anggota bebas bekerja dengan siapa mereka
pilih dan pembagian tugas dilakukan kelompok,
Penerapan gaya  demokratis memberikan
keuntungan berupa keputusan dan tindakan yang
diambil objektif.

3. Gaya Bebas Kendali (lassez faire)
Ciri-ciri gaya kepemimpinan bebas kendali yaitu:

a. Kebebasan penuh bagi keputusan kelompok atau
individu.
b. Tidak adanya partisipasi dari pemimpin dalam

penentuan tugas (pemimpin tidak mengambil
bagian dalam diskusi kerja).

Sejak dahulu para akademisi belum menemukan ciri yang
tepat bagi kepemimpinan yang efektif dalam seluruh
bidang di dunia, namun pemimpin yang dinyatakan hebat
tidak lepas dari para bawahan yang yang hebat, dengan
kata lain keterlibatan dan kerja sama yang baik dengan
bawahan dalam organisasi merupakan faktor utama
seorang pemimpin dinyatakan efektif. (Kouzes dan Posner,
2006). Dalam organisasi peran kepemimpinan sangat
besar diantaranya pemimpin terlibat dalam cara
pengarahan-pengarahan, koordinasi antara kelompok dan
individu dalam organisasi. Stogdill menyatakan bahwa
pemimpin melakukan berbagai tindakan dalam mengelola
hubungan kerja, penetapan job desk dan menetapkan
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keputusan dalam kesejahteraan individu-individu dalam
organisasinya. Selain definisi secara teknis kepemimpinan
didefinisikan juga sebagai sebuah keterampilan atau
kemampuan seorang individu untuk memengaruhi
individu lain. Kemampuan ini dapat dimiliki sejak lahir,
dapat diasah dengan mempelajarinya dan dapat muncul
dalam kondisi tertentu (Umiyati et al., 2022).

Sebuah organisasi membutuhkan kepemimpinan dan
manajemen yang kuat agar dapat berjalan dengan efektif.
Pemimpin dalam organisasi dibutuhkan untuk melawan
“status quo” organisasi, Menciptakan visi organisasi, dan
menginspirasi individu-individu dalam organisasi untuk
mencapai visi yang ditetapkan. Selain peran pemimpin
dalam organisasi juga membutuhkan peran manajer.
Manajer dibutuhkan untuk merancang perencanaan yang
rinci, membuat struktur organisasi berjalan dengen
efisien dan mengawasi berjalannya produktivitas dalam
organisasi secara langsung. Menurut (Luthans, 2006),
terdapat empat gaya kepemimpinan yang utama yaitu:

1. Gaya Kepemimpinan Direktif

Gaya ini serupa dengan gaya otoriter. Bawahan
mengetahui dengan pasti apa yang diharapkan dari
mereka, dan pemimpin memberikan pengarahan yang
spesifik. Tidak ada partisipasi dari bawahan.

2. Gaya Kepemimpinan Suportif

Pemimpin dengan gaya ini memilki sikap ramabh,
mudah didekati dan menunjukan perhatian tulus
untuk bawahan.

3. Gaya Kepemimpinan Partisipasif

Pemimpin memperoleh dan menggunakan saran dari
bawahan, tetapi masih membuat keputusan.

4. Gaya Kepemimpinan Berorientasi Pada Prestasi

Pemimpin mengatur tujuan yang menantang
bawahan, tetapi masih membuat keputusan.
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Pendahuluan

Konsep inovasi dan kreativitas dalam organisasi merujuk
pada kemampuan suatu organisasi untuk menghasilkan
ide-ide baru, memecahkan masalah, dan
mengembangkan solusi yang inovatif. Inovasi dan
kreativitas merupakan faktor kunci dalam menciptakan
keunggulan kompetitif dan pertumbuhan jangka panjang
bagi organisasi. Inovasi adalah proses menghasilkan dan
menerapkan ide-ide baru yang bernilai dalam konteks
organisasi. Inovasi dapat mencakup pengembangan
produk baru, peningkatan proses operasional,
implementasi strategi baru, atau perubahan dalam model
bisnis. Inovasi juga dapat melibatkan penggunaan
teknologi baru atau penggabungan ide-ide yang sudah ada
untuk menciptakan solusi yang lebih efektif.

Kreativitas, di sisi lain, adalah kemampuan untuk
menghasilkan ide-ide baru, orisinal, dan bermanfaat.
Kreativitas melibatkan pemikiran yang inovatif, asosiasi
yang tidak biasa, dan kemampuan untuk melihat masalah
dari sudut pandang yang berbeda. Organisasi yang
mendorong kreativitas memberikan ruang bagi karyawan
untuk bereksperimen, mencoba pendekatan baru, dan
berbagi ide-ide tanpa rasa takut dikritik. Berikut adalah
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beberapa konsep yang relevan untuk mengembangkan
inovasi dan kreativitas dalam organisasi: (Andhika, 2018);
(Lambuaso et al., 2020); (Haqgie et al., 2020); (Rozikin et
al., 2020); (Ausat et al., 2023)

1.

Budaya Inovasi: Membangun budaya yang
mendukung inovasi dan kreativitas sangat penting.
Organisasi harus menciptakan lingkungan yang
terbuka, mendukung pengambilan risiko yang
terkontrol, mendorong kolaborasi, dan menghargai
gagasan baru. Budaya yang memperbolehkan
kesalahan sebagai bagian dari proses belajar juga
diperlukan agar karyawan merasa nyaman untuk
mengambil risiko dan mencoba hal-hal baru.
Kepemimpinan yang Mendorong Inovasi: Pemimpin
organisasi memiliki peran penting dalam mendorong
inovasi. Mereka harus memberikan visi yang jelas,
memberikan dukungan dan sumber daya yang
diperlukan, serta menginspirasi karyawan untuk
berpikir di luar kotak. Pemimpin juga harus menjadi
contoh yang baik dalam menghadapi perubahan dan
berbagi keberhasilan inovasi.

Lingkungan yang mendukung kreativitas: Organisasi
perlu menciptakan lingkungan yang memfasilitasi
kreativitas. Ini melibatkan menciptakan suasana yang
terbuka, inklusif, dan bebas dari hambatan yang
menghambat ekspresi kreatif. Ruang kerja yang
fleksibel, tempat kerja yang nyaman, dan kebebasan
untuk bereksperimen adalah contoh elemen
lingkungan yang mendukung kreativitas.

Penghargaan dan Pengakuan: Membuat sistem
penghargaan dan pengakuan yang menghargai upaya
inovatif dan kreatif karyawan dapat meningkatkan
motivasi dan semangat untuk berkontribusi lebih
banyak. Insentif finansial, penghargaan formal, atau
pengakuan publik dapat menjadi cara untuk
mendorong karyawan agar terus berinovasi.

Mendorong kolaborasi: Kolaborasi antara karyawan
dengan latar belakang dan perspektif yang berbeda
dapat memicu pertukaran ide yang kreatif. Organisasi
dapat mengadopsi pendekatan tim multidisiplin,
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10.

proyek kolaboratif, atau platform berbagi
pengetahuan untuk mendorong kolaborasi antar
anggota tim.

Membangun kebebasan  berpikir: Memberikan
kebebasan kepada karyawan untuk berpikir di luar
batas-batas yang ada adalah penting dalam
mengembangkan kreativitas. Ini termasuk
memberikan ruang bagi eksperimen, mendorong
pemikiran divergen, dan menghargai pendekatan yang
berbeda dalam menghadapi masalah dan tantangan.

Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan:
Melibatkan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan dapat memberikan mereka rasa memiliki
dan kepercayaan untuk berkontribusi dengan ide-ide
kreatif. Organisasi dapat menerapkan pendekatan
partisipatif, diskusi terbuka, atau forum ide untuk
mengumpulkan masukan karyawan dan melibatkan
mereka dalam perencanaan dan implementasi inisiatif
inovatif.

Mendorong pembelajaran dan  pengembangan:
Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
terus belajar dan mengembangkan keterampilan baru
dapat merangsang kreativitas. Pelatihan, workshop,
atau program pengembangan diri dapat membantu
meningkatkan kemampuan kreatif karyawan dan
memperluas perspektif mereka.

Memotivasi dan memberi penghargaan: Memberikan
penghargaan, pujian, dan pengakuan atas ide-ide
kreatif dapat menjadi pendorong bagi karyawan untuk
terus berinovasi. Ini dapat mencakup penghargaan
formal, bonus kreativitas, atau pengakuan publik atas
kontribusi yang luar biasa.

Mengintegrasikan kreativitas dalam budaya
organisasi: Kreativitas harus menjadi bagian integral
dari budaya organisasi. Ini dapat dicapai dengan
mengkomunikasikan nilai-nilai kreativitas,
memasukkan elemen kreatif dalam proses kerja
sehari-hari, dan mempromosikan pemikiran inovatif
melalui kebijakan dan praktik organisasi, (Umiyati et
al., 2023).
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Dengan menerapkan konsep-konsep ini, organisasi dapat
menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas,
memotivasi karyawan untuk berinovasi, dan
menghasilkan ide-ide baru yang bernilai untuk kemajuan
organisasi.

Budaya Inovasi

Budaya inovasi adalah sikap, nilai, norma, dan praktik
yang diterima dalam suatu organisasi yang mendorong
dan memfasilitasi proses inovasi. Budaya inovasi sangat
penting dalam mengembangkan kreativitas dan inovasi
dalam organisasi. Berikut adalah beberapa elemen
penting dalam budaya inovasi: (Wicaksono, 2018);
(Wismanu et al., 2018); (Yanuar, 2019); (Rozikin et al.,
2020); (Ausat et al., 2023)

1. Kepercayaan dan Dukungan: Budaya inovasi harus
didasarkan pada kepercayaan bahwa setiap individu
memiliki potensi kreatif dan ide berharga. Organisasi
perlu memberikan dukungan dan sumber daya yang
diperlukan untuk mewujudkan ide-ide tersebut,
termasuk waktu, dana, dan infrastruktur.

2. Toleransi terhadap Kegagalan: Budaya inovasi yang
kuat harus mendorong eksperimen dan mencoba
pendekatan baru tanpa rasa takut akan kegagalan.
Kegagalan dianggap sebagai pelajaran berharga yang
dapat memberikan wawasan dan pembelajaran untuk
mencapai keberhasilan di masa depan.

3. Kolaborasi dan Pertukaran Ide: Budaya inovasi harus
mendorong kolaborasi dan pertukaran ide antar
anggota tim dan departemen. Hal ini dapat
memperkaya pemikiran dan menghasilkan solusi
yang lebih kreatif dan holistik.

4. Fleksibilitas dan Adaptabilitas: Organisasi dengan
budaya inovasi harus dapat beradaptasi dengan
perubahan dan menciptakan lingkungan yang
fleksibel. Ini mencakup fleksibilitas dalam struktur
organisasi, proses kerja, dan pendekatan bisnis untuk
mengakomodasi ide-ide baru dan perubahan pasar.
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5. Penghargaan dan Pengakuan: Penting untuk
mengakui dan memberikan penghargaan kepada
individu atau tim yang berkontribusi dalam inovasi.
Pengakuan ini dapat berupa penghargaan formal,
pengakuan publik, atau imbalan lain yang mendorong
partisipasi dan kreativitas yang lebih besar.

6. Komunikasi Terbuka: Budaya inovasi memerlukan
komunikasi yang terbuka dan transparan di seluruh
organisasi. Ini memungkinkan saling berbagi ide,
umpan balik, dan wawasan yang dapat memperkuat
proses inovasi.

7. Pemimpin Inovatif: Penting bagi pemimpin organisasi
untuk menjadi percontohan dalam inovasi dan
memperlihatkan sikap terbuka terhadap ide-ide baru.
Pemimpin yang mendorong inovasi memberikan arah,
memberdayakan  karyawan, dan = memberikan
inspirasi untuk berinovasi.

Dengan membangun budaya inovasi yang kuat, organisasi
dapat menciptakan lingkungan yang mendukung dan
memfasilitasi inovasi serta mempercepat pertumbuhan
dan keberhasilan jangka panjang.

Kepemimpinan yang Mendorong Inovasi

Kepemimpinan yang mendorong inovasi adalah peran
penting dalam mengembangkan budaya inovasi dalam
organisasi. Berikut adalah beberapa karakteristik
kepemimpinan yang dapat mendorong inovasi:
(Afriansyah et al., 2022); (Hatta et al., 2023); (Ausat et al.,
2023); (Hatta et al., 2023)

1. Visi dan Tujuan: Pemimpin yang mendorong inovasi
memiliki visi yang jelas tentang arah masa depan
organisasi dan membangun tujuan yang menantang
namun tercapai. Mereka mampu mengilhami
karyawan dengan visi ini dan mengkomunikasikannya
secara efektif.

2. Keberanian dalam Mengambil Risiko: Pemimpin
inovatif siap mengambil risiko dan mendorong
karyawan untuk mencoba pendekatan baru. Mereka
memahami bahwa kegagalan adalah bagian alami dari
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proses inovasi dan memberikan ruang bagi
eksperimen dan pembelajaran dari kegagalan.

Mendukung Kolaborasi: Pemimpin inovatif mendorong
kolaborasi dan pertukaran ide di antara anggota tim
dan departemen. Mereka menciptakan lingkungan
yang memfasilitasi kolaborasi dengan memastikan
komunikasi terbuka, kerjasama tim, dan saling
dukung antar individu.

Mendengarkan dan Menghargai Ide: Pemimpin yang
mendorong inovasi mendengarkan dengan seksama
ide-ide karyawan dan menghargai kontribusi mereka.
Mereka menciptakan saluran komunikasi yang
terbuka dan memastikan bahwa setiap ide dihargai,
dievaluasi, dan diberi umpan balik konstruktif.

Memberikan Sumber Daya dan Dukungan: Pemimpin
inovatif menyediakan sumber daya dan dukungan
yang diperlukan untuk mewujudkan ide-ide inovatif.
Mereka memahami bahwa inovasi membutuhkan
waktu, dana, dan sumber daya lainnya, dan berusaha
untuk memenuhi kebutuhan ini.

Memfasilitasi Pembelajaran dan Pengembangan:
Pemimpin inovatif memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk terus belajar, mengembangkan
keterampilan baru, dan memperluas perspektif
mereka. Mereka mendorong pelatihan, workshop, dan
program pengembangan diri untuk meningkatkan
kemampuan kreatif karyawan, (Hatta et al., 2023).

Memperlihatkan Keteladanan: Pemimpin inovatif
menjadi contoh bagi karyawan dengan
mempraktikkan pemikiran kreatif dan pengambilan
keputusan inovatif. Mereka memperlihatkan sikap
terbuka terhadap ide-ide baru, mencoba pendekatan
yang tidak konvensional, dan memperlihatkan
keberanian dalam menghadapi perubahan.

Mengakui dan Menganugerahi Prestasi: Pemimpin
inovatif mengakui dan memberikan penghargaan
kepada individu atau tim yang berkontribusi dalam
inovasi. Mereka memberikan apresiasi secara formal
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atau informal, seperti penghargaan, pujian, atau
promosi, untuk memotivasi karyawan dalam
berinovasi.

Dengan kepemimpinan yang mendorong inovasi,
organisasi dapat menciptakan lingkungan yang
mendukung kreativitas dan inovasi, serta membang ang
budaya inovasi yang kuat. Hal ini membantu organisasi
tetap relevan, berdaya saing, dan siap menghadapi
perubahan. Kepemimpinan yang mendorong inovasi juga
dapat memotivasi karyawan untuk  berinovasi,
meningkatkan keterlibatan mereka, dan menciptakan
pengaruh positif dalam organisasi.

Dalam lingkungan yang dipimpin oleh pemimpin inovatif,
karyawan merasa didukung untuk berbagi ide-ide baru,
mencoba pendekatan yang berbeda, dan berkontribusi
pada proses inovasi. Mereka merasa dihargai dan
termotivasi untuk berpikir kreatif, menghadapi tantangan
dengan sikap positif, dan mencari solusi inovatif. Selain
itu, kepemimpinan yang mendorong inovasi juga
membantu menciptakan budaya pembelajaran yang
terus-menerus. Pemimpin inovatif memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk belajar, berkembang,
dan meningkatkan keterampilan mereka dalam inovasi.
Mereka mendukung upaya pengembangan diri dan
menciptakan lingkungan di mana pembelajaran dihargai
dan diaktifkan.

Akibatnya, organisasi dapat menghasilkan ide-ide baru,
mengembangkan produk dan layanan yang inovatif,
meningkatkan proses bisnis, dan menemukan cara baru
untuk memenuhi kebutuhan pelanggan. Ini
memungkinkan organisasi untuk memperoleh
keunggulan kompetitif, menarik pelanggan baru, dan
mempertahankan basis pelanggan yang ada. Dalam
kesimpulan, kepemimpinan yang mendorong inovasi
adalah kunci untuk mengembangkan budaya inovasi yang
kuat dalam organisasi. Pemimpin inovatif memberikan
arah, dukungan, dan inspirasi untuk karyawan dalam
menciptakan dan mengimplementasikan ide-ide baru.
Dengan  demikian, organisasi dapat mencapai
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pertumbuhan jangka panjang, keberhasilan, dan
keberlanjutan dalam era yang terus berubah.
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Lingkungan yang Mendukung Kreativitas

Lingkungan yang mendukung kreativitas adalah
lingkungan di mana individu merasa aman, terinspirasi,
dan didorong untuk berpikir kreatif serta menghasilkan
ide-ide baru. Berikut adalah beberapa faktor penting
dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
kreativitas: (Afriansyah et al., 2022); (Hatta et al., 2023);
(Ausat et al., 2023); (Hatta et al., 2023); (Amane, Febriana,
et al., 2023)

1. Kebebasan dan Fleksibilitas: Lingkungan yang
mendukung kreativitas memberikan kebebasan
kepada individu untuk berpikir di luar batasan yang
ada dan mencoba pendekatan baru. Karyawan
diberikan ruang untuk bereksperimen, membuat
keputusan, dan menjalankan tugas dengan cara yang
mereka anggap paling efektif.

2. Toleransi terhadap Kegagalan: Lingkungan yang
mendukung kreativitas memahami bahwa kegagalan
adalah bagian alami dari proses kreatif. Karyawan
tidak takut untuk mencoba ide-ide baru karena
mereka tahu bahwa kegagalan adalah peluang untuk
belajar dan  berkembang. Organisasi harus
memperlihatkan sikap yang positif terhadap
kegagalan dan mendorong karyawan untuk berani
mengambil risiko.

3. Kolaborasi dan Pertukaran Ide: Kolaborasi adalah
aspek penting dalam mengembangkan kreativitas.
Lingkungan yang mendukung kreativitas mendorong
kolaborasi antar anggota tim dan departemen.
Pertukaran ide dan pandangan yang beragam dapat
memicu ide-ide baru dan memperluas perspektif.

4. Tempat Kerja yang Nyaman: Lingkungan fisik yang
nyaman, seperti ruang kerja yang teratur,
pencahayaan yang baik, dan fasilitas yang memadai,
dapat mempengaruhi produktivitas dan kreativitas.
Lingkungan yang nyaman dan menarik dapat
memotivasi karyawan untuk berpikir kreatif dan
menghasilkan ide-ide baru.
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5. Dukungan dari Pimpinan dan Rekan Kerja: Dukungan
dari pimpinan dan rekan kerja sangat penting dalam
menciptakan lingkungan yang mendukung
kreativitas. Pimpinan harus memberikan dukungan,
sumber daya, dan motivasi kepada karyawan untuk
mengembangkan kreativitas mereka. Kolaborasi dan
tim yang saling mendukung juga dapat meningkatkan
kreativitas individu.

6. Waktu dan Ruang untuk Refleksi: Lingkungan yang
mendukung kreativitas harus memberikan waktu dan
ruang bagi individu untuk merefleksikan ide-ide
mereka. Mempertimbangkan dan mengolah ide-ide
dengan cermat dapat menghasilkan pemikiran yang
lebih kreatif dan inovatif.

7. Penghargaan dan Pengakuan: Penghargaan dan
pengakuan atas kontribusi kreatif dapat memotivasi
karyawan untuk terus berinovasi. Menghargai ide-ide
kreatif dan memberikan pengakuan atas hasil karya
yang luar biasa dapat meningkatkan motivasi dan
semangat kreatif individu.

Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung
kreativitas, organisasi dapat mendorong karyawan untuk
berpikir kreatif, menghasilkan ide-ide baru, dan
memberikan kontribusi yang berarti dalam proses inovasi.
Hal ini dapat membantu organis asi untuk tetap relevan
dan berdaya saing dalam dunia bisnis yang terus
berubah.

Penghargaan dan Pengakuan

Penghargaan dan pengakuan adalah faktor penting dalam
mengembangkan budaya inovasi dan kreativitas dalam
organisasi. Memberikan penghargaan dan pengakuan
kepada karyawan yang berkontribusi dalam inovasi
memiliki beberapa manfaat, antara lain: (Afriansyah et al.,
2022); (Hatta et al., 2023); (Ausat et al., 2023); (Hatta et
al., 2023)

1. Meningkatkan Motivasi: Penghargaan dan pengakuan
memberikan dorongan motivasi kepada karyawan
untuk terus berinovasi. Mereka merasa dihargai atas
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kontribusi kreatif mereka, sehingga semangat dan
motivasi mereka untuk berpikir kreatif meningkat.

Memperkuat Keterlibatan Karyawan: Penghargaan
dan pengakuan yang diberikan kepada karyawan
memperkuat keterlibatan mereka dalam organisasi.
Mereka merasa diakui dan dihargai, sehingga lebih
terikat dengan tujuan organisasi dan berkomitmen
untuk memberikan yang terbaik.

Meningkatkan Kolaborasi: Penghargaan dan
pengakuan yang diberikan kepada individu atau tim
yang berkontribusi dalam inovasi dapat mendorong
kolaborasi antar karyawan. Mereka merasa
diapresiasi dan dihargai, sehingga lebih termotivasi
untuk bekerja bersama dalam menciptakan ide-ide
baru dan mengembangkan inovasi.

Membangun Budaya Penghargaan: Memberikan
penghargaan dan pengakuan dalam inovasi
membantu membangun budaya penghargaan dalam
organisasi. Karyawan melihat bahwa upaya kreatif
dihargai dan diakui, sehingga mendorong orang lain
untuk berpartisipasi dalam inovasi dan menciptakan
lingkungan yang mendukung kreativitas.

Memotivasi Pengulangan Inovasi: Dengan
memberikan penghargaan dan pengakuan kepada
individu atau tim yang berhasil dalam inovasi,
organisasi memberikan insentif bagi karyawan untuk
terus berinovasi. Mereka melihat hasil dari upaya
kreatif mereka dan merasa termotivasi untuk
mengulangi kesuksesan tersebut.

Meningkatkan Reputasi dan Citra Organisasi:
Organisasi yang memberikan penghargaan dan
pengakuan yang berarti dalam inovasi memperoleh
reputasi sebagai tempat kerja yang mendukung
kreativitas. Hal ini dapat meningkatkan citra
organisasi dalam persaingan untuk menarik bakat
yang kreatif dan inovatif.

Penghargaan dan pengakuan dapat diberikan dalam
berbagai bentuk, seperti penghargaan formal, pujian
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publik, promosi, insentif finansial, atau kesempatan
pengembangan karir. Penting untuk mengakui dan
menghargai kontribusi kreatif karyawan secara konsisten
dan adil, sehingga mendorong semangat inovasi dan
kreativitas di seluruh organisasi.

Mendorong Kolaborasi

Mendorong kolaborasi adalah konsep penting dalam
mengembangkan inovasi dan  kreativitas dalam
organisasi. Kolaborasi memungkinkan karyawan dengan
latar belakang, keterampilan, dan perspektif yang berbeda
untuk bekerja bersama, berbagi ide, dan menciptakan
solusi yang lebih baik. Berikut adalah beberapa cara
untuk mendorong kolaborasi dalam  organisasi:
(Afriansyah et al., 2022); (Hatta et al., 2023); (Ausat et al.,
2023); (Mustanir et al., 2023)

1. Memfasilitasi Komunikasi dan Pertukaran Ide:
Organisasi harus menciptakan platform dan
mekanisme yang memfasilitasi komunikasi dan
pertukaran ide antara karyawan. Misalnya, dapat
diterapkan forum diskusi, grup kerja, atau platform
komunikasi online yang memungkinkan karyawan
untuk berkolaborasi dan berbagi ide dengan mudah.

2. Membangun Tim Multidisiplin: Membentuk tim kerja
yang terdiri dari anggota dengan latar belakang,
keahlian, dan perspektif yang berbeda dapat
merangsang kolaborasi yang kreatif. Kombinasi
pengetahuan dan pengalaman yang beragam dapat
menghasilkan pemikiran yang inovatif dan solusi yang
komprehensif.

3. Mendorong Keterbukaan dan Diskusi: Budaya
organisasi harus mendorong keterbukaan dan diskusi
terbuka. Karyawan harus merasa nyaman untuk
berbagi ide, pendapat, dan masukan tanpa rasa takut
dikritik. Mendorong dialog yang konstruktif dan
menghargai keragaman pendapat dapat memperkaya
proses kolaboratif.

4. Mendukung Kerja Tim dan Proyek Kolaboratif:
Organisasi dapat menyediakan sumber daya,
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pelatihan, dan dukungan untuk kerja tim dan proyek
kolaboratif. Ini termasuk memberikan akses ke alat
dan teknologi yang memfasilitasi kolaborasi, serta
memberikan pelatihan dalam keterampilan
kolaboratif dan manajemen proyek, (Hatta et al.,
2023).

5. Membangun Budaya Kolaborasi: Budaya organisasi
harus mempromosikan kolaborasi sebagai nilai inti.
Hal ini dapat dicapai dengan mengakui dan
memberikan penghargaan kepada tim dan individu
yang berkolaborasi secara efektif. Pemimpin juga
dapat menjadi contoh yang baik dengan mendorong
kolaborasi dan bekerja sama dengan anggota tim.

6. Mendorong Kolaborasi Silang Departemen: Mengatasi
silo dan memfasilitasi kolaborasi antar departemen
sangat penting dalam menghasilkan inovasi.
Organisasi dapat mendorong pertukaran pengetahuan
dan pengalaman antar departemen melalui
pertemuan lintas departemen, proyek lintas fungsi,
atau program rotasi pekerjaan.

7. Membangun Kepercayaan: Kolaborasi yang efektif
membutuhkan adanya kepercayaan di antara anggota
tim. Organisasi harus menciptakan lingkungan di
mana kepercayaan dapat dibangun, seperti dengan
memberikan kesempatan untuk bekerja bersama,
menghargai kontribusi tim, dan mempromosikan
komunikasi yang jujur dan terbuka.

Dengan mendorong kolaborasi dalam organisasi,
karyawan dapat saling melengkapi, membangun
pemahaman yang lebih luas, dan menghasilkan ide-ide
inovatif.

Membangun Kebebasan Berpikir

Membangun kebebasan berpikir adalah konsep penting
dalam mengembangkan inovasi dan kreativitas dalam
organisasi. Ini melibatkan memberikan kebebasan kepada
karyawan untuk berpikir secara bebas, mengembangkan
ide-ide baru, dan mengajukan pertanyaan yang
menantang status quo. Berikut adalah beberapa aspek
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yang terkait dengan membangun kebebasan berpikir
dalam organisasi: (Afriansyah et al., 2022); (Hatta et al.,
2023); (Ritonga et al., 2023)

1.

Membuka Ruang untuk Eksperimen: Organisasi
harus memberikan ruang kepada karyawan untuk
bereksperimen dan mencoba pendekatan baru. Ini
berarti mengizinkan mereka untuk berpikir di luar
batas-batas yang ditetapkan dan mengambil risiko
yang terkontrol untuk menghasilkan inovasi.

Mendorong Pertanyaan dan Tantangan: Karyawan
harus merasa nyaman untuk mengajukan pertanyaan
dan menantang status quo. Ini menciptakan
lingkungan di mana ide-ide baru dapat muncul,
pemikiran kritis dipromosikan, dan solusi yang lebih
baik ditemukan.

Menghindari Mikromanajemen: Membebaskan
karyawan dari mikromanajemen dan memberikan
otonomi dalam pekerjaan mereka membantu
membangun kebebasan berpikir. Karyawan yang
memiliki kebebasan untuk mengatur waktu,
mengambil keputusan, dan mengekspresikan ide-ide
mereka cenderung lebih kreatif dan inovatif.

Menyediakan Sumber Daya dan Dukungan:
Organisasi harus menyediakan sumber daya dan
dukungan yang diperlukan untuk mendukung
kebebasan berpikir. Ini bisa berupa pelatihan, alat
dan teknologi yang diperlukan, akses ke informasi,
atau  kolaborasi dengan  orang-orang yang
berpengalaman.

Membangun Budaya Terbuka dan Toleransi Terhadap
Kegagalan: Budaya organisasi harus mendukung
kebebasan berpikir dengan menciptakan lingkungan
yang terbuka dan toleran terhadap kegagalan.
Karyawan harus merasa aman untuk mencoba hal
baru tanpa rasa takut dihukum atau dikritik jika
gagal. Hal ini mendorong eksperimen dan inovasi yang
lebih berani.
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6. Memberikan Waktu untuk Kreativitas: Memberikan
waktu yang ditujukan secara khusus untuk karyawan
untuk berpikir kreatif dan mengembangkan ide-ide
baru juga penting. Ini bisa berupa waktu untuk
brainstorming, sesi pemikiran kreatif, atau proyek
penelitian yang mandiri.

7. Pemimpin sebagai Teladan: Pemimpin organisasi
harus menjadi teladan dalam membangun kebebasan
berpikir. Mereka harus mempraktikkan pemikiran
inovatif, mendukung karyawan untuk berpikir secara
bebas, dan memberikan contoh dengan mengambil
risiko dan mencoba pendekatan baru.

Dengan membangun kebebasan berpikir dalam
organisasi, karyawan merasa didorong untuk berpikir
kreatif, berinovasi, dan menciptakan ide-ide baru. Hal ini
memungkinkan organisasi untuk menemukan solusi yang
lebih baik, mengatasi tantangan yang kompleks, dan tetap
relevan dalam lingkungan yang terus berubah.
Membangun kebebasan berpikir juga memperkuat
keterlibatan karyawan, meningkatkan kepuasan kerja,
dan memotivasi mereka untuk memberikan kontribusi
yang lebih berarti.
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6

BUDAYA ORGANISASI DI ERA
REVOLUSI 4.0

Dr. Darwin Lie, S.E., M.M.
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung

Pendahuluan

Aspek sumber daya manusia dalam kehidupan sebuah
organisasi memiliki peranan yang penting untuk
mendukung keberlanjutan visi dan misi yang telah
ditetapkan. Suatu organisasi yang mampu mengelola
sumber daya manusianya dapat diukur dengan beberapa
indikator, yaitu seberapa baik kinerja organisasi,
seberapa baik strategi organisasi yang dapat
dilaksanakan, dan seberapa jauh tujuan yang telah
ditentukan dicapai (Anggoro KR et al, 2022). Sebagai
suatu organisasi yang menentukan pertumbuhan agenda
prioritas dan rencana melalui komunikasi organisasi ke
bawah dengan jajaran, merupakan salah satu tantangan
terbesar mereka dalam pengorganisasian manajemen
pada tingkat SDM. Partisipasi strategis pengelolaan SDM
sangat penting bagi profesionalitas SDM yang ingin
memiliki meningkatkan pengaruh dalam organisasi.
Sementara sejumlah penelitian sebelumnya telah
menyarankan hubungan antara manajemen sumber daya
manusia yang strategis dan kinerja perusahaan, beberapa
telah mengeksplorasi spesifikasi beberapa faktor
memungkinkan SDM strategis untuk berpartisipasi (Uen
et al.,, 2012). Namun, sementara ada kesepakatan umum
bahwa manajemen sumber daya manusia pada intinya
merupakan elemen strategis dan tren yang meningkat ke

85



arah strategi dalam mendorong untuk berpikir di semua
tingkatan SDM, bukti internasional menunjukkan bahwa
banyak SDM profesional mungkin berjuang untuk
memainkan peran strategis penuh dalam organisasi
mereka (Dainty, 2011). Meskipun manajemen sumber
daya manusia strategis sebagai suatu disiplin ilmu yang
telah berkembang pesat dan telah menunjukkan
relevansinya dalam beberapa dekade terakhir, namun
pada kenyataannya terdapat hasil yang tidak konsisten
mengenai jalan masuk sumber daya manusia yang
berkontribusi untuk mencapai tujuan strategis masih
umum (Guest and Conway, 2011) Lebih sedikit model
yang menjelaskan proses tentang hal yang dilalui strategi
HRM dalam perumusan dan implementasinya, meskipun
sering kali dinamika internal ini telah berimplikasi penting
dalam organisasi (Carbonell, Fernando and Gardey, 2015).

Faktor
Internal

1L

- - Pilihan .
Visi Misi . Tujuan
Strategi

Faktor
Eksternal

Gambar 6.1 Formulasi Strategi
Sumber: (Carbonell, Fernando and Gardey, 2015)

Pengertian dan Ruang Lingkup Budaya Organisasi

Istilah Budaya Organisasi khususnya arti Budaya tidak
hanya mengacu pada adat istiadat dan kebudayaan suatu
wilayah di Indonesia., tetapi istilah tersebut bisa juga ciri
khas organisasi, ciri khas sebuah organisasi ini dikatakan
sebagai budaya organisasi. Budaya adalah seperangkat
pemahaman penting yang berkembang, diyakini dan
diterapkan oleh suatu kelompok, sedangkan organisasi
adalah suatu kelompok orang dari berbagai latar belakang
berbeda bersatu dan bekerjasama untuk mencapai tujuan
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(Efendi et al, 2021). Dalam hal ini budaya organisasi
adalah sebuah sistem kepercayaan dan sikap bersama
yang berkembang dan dianut oleh sekelompok orang.
Sistem kepercayaan dan sikap bersama suatu organisasi
ini akan membedakannya ke kelompok atau organisasi
lainnya.

Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang
diperoleh dan dikembangkan oleh organisasi, pola
kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, yang terbentuk
menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam
berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan organisasi
(Lie, Dharma and Sudirman, 2021). Budaya organisasi
yang secara umum lebih mudah dipahami yaitu sistem
nilai-nilai yang dipahami bersama oleh seluruh anggota
organisasi, sengaja disosialisasikan serta dapat
terimplementasikan pada perilaku dan sikap maisng-
masing karyawan dalam kehidupan berorganisasi
(Silalahi et al., 2020)

Budaya organisasi merupakan faktor penentu utama
kesuksesan kinerja organisasi, keberhasilan suatu
organisasi untuk mengimplementasikan aspek-aspek
atau nilai-nilai budaya organisasinya dapat mendorong
organisasi tersebut tumbuh dan berkembang secara
berkelanjutan. Dalam rangka mewujudkan budaya
organisasi yang cocok diterapkan pada sebuah organisasi,
maka diperlukan adanya dukungan dan partisiapasi dari
semua anggota yang ada dalam lingkungan organisasi
tersebut. Dalam bab ini akan membahas Pengertian
budaya organisasi dan lingkungannya, teori budaya
organisasi, bentuk-bentuk budaya organisasi,
karakteristis budaya organisasi, fungsi budaya organisasi,
jenis-jenis budaya organisasi dan lingkungan organisasi.

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran
kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam
suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-
anggotanya. Budaya organisasi dapat menjadi instrument
keunggulan kompetetif yang utama yakni bila budaya
organisasi mendukung strategi organisasi. Dalam hal ini
budaya organisasi adalah sebuah sistem kepercayaan dan
sikap bersama yang berkembang dan dianut oleh
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sekelompok orang. Sistem kepercayaan dan sikap
bersama suatu organisasi ini akan membedakannya
dengan kelompok atau organisasi lainnya (Indajang,
Halim and Sudirman, 2021).

Dengan adanya budaya organisasi akan mempermudah
timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
daripada kepentingan individual seseorang dan sebagai
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi
atau perusahaan dengan memberikan standar-standar
yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan. Adapun
pengertian budaya organisasi menurut para ahli sebagai
berikut:

1. Luthans (2007) budaya organisasi adalah tata nilai
dan norma yang menuntun perilaku jajaran
organisasi.

2. Ivanicevic dan Donelly (2000) budaya organisasi
adalah asumsi-asumsi, keyakinan-keyakinan, nilai-
nilai dan persepsi yang dimiliki bersama oleh anggota
organisasi yang membentuk dan mempengaruhi
sikap, perilaku serta petunjuk dalam memecahkan
masalah.

3. Sarpin (1995) budaya organisasi adalah suatu sistem
nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu
organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur
sistem formalnya untuk menghasilkan norma-norma
perilaku organisasi.

4. Schein (1992) budaya organisasi adalah sebuah pola
dari berbagai asumsi dasar yang ditemukan,
diciptakan atau dikembangkan oleh sebuah
kelompok. Tujuannya organisasi bisa belajar
mengatasi dan menanggulangi masalah-masalah yang
timbul akibat adaptasi eksternal dan integrasi internal
yang sudah berjalan dengan baik.

5. Kreitner dan Kinicki (2005) budaya organisasi
biasanya digambarkan dalam arti yang sama. Pola-
pola dari kepercayaan, simbol-simbol, ritual-ritual
dan mitos-mitos yang berkembang dari waktu ke
wakru berfungsi sebagai perekat yang meyatakan
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organisasi. Setiap organisasi yang beraneka ragam
bentuknya pasti memiliki budaya berbeda-beda.
Perbedaan budaya organisasi ini hal yang sangat
wajar, karena lingkungannya yang berbeda-beda.

6. Lathans (1998) budaya organisasi adalah norma-
norma dan nilai-nilai yang mengarah pada perilaku
anggota organisasi. Semua anggota akan berperilaku
sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh
lingkungannya.

7. Robbins (2002) budaya organisasi sebagai suatu
sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggota yang membedakan orgnaisasi tersebut
dengan organisasi lain.

8. Schein (1985) budaya organisasi sebagai asumsi dasar
yang ditemukan atau dikembangkan oleh suatu
kelompok orang selagi mereka belajar untuk
menyelesaikan problem-problem, menyesuaikan diri
dengan lingkungan eksternal dan berintegrasi dengan
lingkungan internal.

Teori Budaya Organisasi

Teori budaya organisasi merupakan sebuah teori
komunikasi yang mencakup semua simbol komunikasi,
yakni tindakan rutinitas dan percakapan serta makna
yang dilekatkan orang terhadap simbol tersebut. Dalam
perusahaan, budaya organisasi dianggap sebagai salah
satu strategi perusahaan untuk mencapai tujuan dan
kekuasaannya. Adapun beberapa asusmsi dasar
mengenai teori budaya organisasi, antara lain:

1. Asumsi terhadap nilai organisasi

Anggota organisasi menciptakan dan
mempertahankan persamaan yang sama mengenai
realitas organisasi, sehingga pemahaman mereka
mengenai nilai-nilai organisasi lebih baik. Asusmsi
teori budaya organisasi ini mengacu pada nilai
organisasi yang merupakan standar dan prinsip-
prinsip yang terdapat dalam sebuah budaya.
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2. Asumsi terhadap simbol budaya organisasi

Penggunaan dan interpretasi simbol sangat penting
dalam budaya organisasi. Saat orang bisa memahami
simbol tersebut, maka seseorang bisa bertindak
berdasarkan budaya organisasinya.

3. Asumsi terhadap budaya yang bervariasi

Setiap perusahaan pasti memiliki budaya organisasi
yang bervariasi dan interpretasi tindakannya juga
beragam, karena setiap organisasi memiliki budaya
yang berbeda-beda. Setiap individu dalam organisasi
tersebut juga menafsirkan budaya organisasinya
secara berbeda.

Budaya organisasi mengacu pada sebuah sistem makna
bersama yang dianut oleh para anggota yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi
lainnya. Sistem makna bersama ini, ketika dicermati
secara lebih seksama, adalah sekumpulan karakteristik
kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi. Budaya
organisasi memiliki fungsi yang sangat penting. Fungsi
budaya organisasi adalah sebagai tapal batas tingkah laku
individu yang ada di dalamnya. Menurut (Robbins and
Judge, 2022), ada limafungsi budaya organisasi yang
masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Kultur berperan sebagai penentu batas-batas artinya
kultur menciptakan perbedaan atau distingsi antara
satu organisasi dengan organisasi lainnya

Kultur memuat rasa identitas anggota organisasi

Kultur memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap
sesuatu yang lebih besar daripada kepentingan
individu
Kultur meningkatkan stabilitas sistem sosial

5. Kultur bertindak sebagai mekanisme sense-making

serta kendali yang menuntun dan membentuk sikap
dan perilaku karyawan

Menurut (Bangun, 2012), budaya organisasi dapat
berfungsi sebagai berikut:
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1. Identitas, yang merupakan cirri atau karakter
organisasi.

2. Pengikat/pemersatu (social cohesion), seperti orang
berbahasa Sunda yang bergaul dengan orang Sunda,
atau orang dengan hobi olahraga yang sama

3. Sumber, (sources), misalnya inspirasi
4. Sumber penggerak dan pola perilaku

Budaya organisasi merupakan elemen penting dalam
sebuah perusahaan, karena tanpa adanya budaya
organisasi yang kurang jelas dalam perusaahan
memungkinkan suatu bisnis tidak akan berjalan lancar
dan efektif (Augustinah et al., 2022). Bagi pelaku bisnis,
budaya organisasi haruslah dipikirkan secara mendalam
karena ini akan menyangkut tantangan hubungan kerja
antara karyawan satu dengan karyawan lainnya bahkan
juga ada kaitannya dengan pihak eksternal. Dengan
adanya budaya organisasi dapat memberikan pengaruh
yang besar bagi perusahaan baik itu terhadap kinerja
dalam keberhasilan dalam sebuah perusahaan. Menurut
(Siagian, 2014), budaya organisasi memiliki fungsi
penting, yaitu:

1. Penentu batas-batas perilaku

2. Menumbuhkan kesadaran tentang identitas sebagai
organisasi

3. Penumbuhan komitmen
4. Pemeliharaan stabilitas organisasional

5. Mekanisme pengawasan

Budaya Organisasi di Era Revolusi 4.0

Tantangan baru dalam era Revolusi Industri 4.0 adalah
integrasi pemanfaatan kecanggihan teknologi dan
informasi pada lini produksi dengan jaringan internet.
Karakteristik Revolusi Industri 4.0 meliputi digitalisasi,
optimalisasi, otomatisasi dan adaptasi dalam interaksi
mesin-manusia melalui jaringan internet, sehingga
mampu menghasilkan nilai tambah pada bisnis barang
dan jasa. (Ayesha et al, 2021) Hal ini harus dapat
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diantisipasi melalui transformasi digitalisasi SDM 4.0.
Transformasi pasar kerja dengan mempertimbangkan
perubahan struktural organisasi yang mempengaruhi
iklim bisnis dengan kebutuhan keterampilan SDM yang
sesuai. Dengan kata lain keterampilan dan kompetensi
SDM harus ditingkatkan sesuai dengan kebutuhan pasar.
Oleh karena itu industrial transformation strategy harus
dikembangkan pada dunia pendidikan dan dunia
industri.

Digitalisasi SDM dalam Revolusi Industri 4.0, sudah bisa
dipastikan menimbulkan persaingan pada dunia usaha.
Persaingan dalam merekrut SDM yang memiliki
keterampilan memadai, sehingga terjadi pembajakan
tenaga kerja berkualitas (dari sudut pandang
perusahaan). Sedangkan dari sudut pandang karyawan
adalah bersiap untuk kehilangan pekerjaan karena
perubahan otomatisasi, sehingga dipacu berlomba untuk
meningkatkan kapasitas diri (Purba et al., 2020). Budaya
organisasi di era Revolusi 4.0 dapat diartikan sebagai
nilai-nilai, norma, dan praktik yang diterapkan oleh
sebuah organisasi dalam membangun budaya kerja yang
mengakomodasi perkembangan teknologi digital dan
teknologi informasi. Berikut ini adalah beberapa
karakteristik budaya organisasi di era Revolusi 4.0:

1. Inovatif: Organisasi harus mendorong inovasi dan
kreativitas di antara karyawan. Budaya yang inovatif
memungkinkan organisasi untuk terus berkembang
dan menghadapi tantangan baru.

2. Kolaboratif: Kolaborasi dan teamwork menjadi kunci
sukses di era Revolusi 4.0. Organisasi harus
mendorong kolaborasi di antara tim dan departemen
untuk menciptakan solusi yang lebih baik.

3. Terbuka dan transparan: Organisasi harus
membangun budaya terbuka dan transparan, di mana
karyawan merasa nyaman untuk berbicara dan
memberikan masukan. Ini membantu meningkatkan
keterlibatan karyawan dan mempercepat pembuatan
keputusan.

92



4. Berorientasi pada data: Data menjadi kunci penting
dalam Revolusi 4.0. Organisasi harus membangun
budaya yang berorientasi pada data untuk mengambil
keputusan yang lebih baik dan memperbaiki kinerja.

S. Fleksibel: Organisasi harus mampu beradaptasi
dengan cepat terhadap perubahan teknologi dan
kebutuhan pasar. Budaya yang fleksibel
memungkinkan organisasi untuk merespon dengan
cepat terhadap perubahan dan mengambil keputusan
yang tepat.

6. Berpusat pada pelanggan: Organisasi harus
membangun budaya yang berpusat pada pelanggan
untuk memahami kebutuhan dan harapan pelanggan.
Budaya ini membantu organisasi menciptakan
produk dan layanan yang lebih baik.

Berkomitmen pada pembelajaran dan pengembangan:
Organisasi harus membangun budaya pembelajaran dan
pengembangan untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan karyawan. Ini membantu meningkatkan
kinerja dan mempersiapkan karyawan untuk tuntutan
masa depan.

Hubungan Digitalisasi SDM dengan Budaya Organisasi

Bagi SDM guna memanfaatkan peluang dan menjawab
tantangan Revolusi Industri 4.0, wajib menguasai
kemampuan literasi data, teknologi dan manusia (Hecklau
et.al, 2017). Literasi data, yaitu kemampuan untuk
membaca, mengolah dan menganalisis big data serta
memanfaatkan informasi tersebut untuk meningkatkan
keterampilan dalam mengambil keputusan bisnis
maupun publik. Literasi teknologi, yaitu memahami cara
kerja mesin, aplikasi teknologi (coding, artificial
intelligence dan engineering principles) agar mampu
memanfaatkan teknologi digital untuk mempercepat
penyelesaian pekerjaan. Literasi manusia merupakan
kemampuan softskill dan pertumbuhan karakter individu
untuk dapat berkomunikasi, bekerjasama, berkolaborasi,
berpikir kritis, sistemik, adaptif, kreatif dan inovatif. Ada
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tiga strategi yang dapat digunakan agar mampu bersaing
pada digitalisasi SDM 4.0, diantaranya;

1. Peningkatan kualitas SDM, walaupun beberapa
pekerjaan diambil alih oleh robot atau sistem
otomatisasi, namun tenaga kerja ahli juga sangat
diperlukan untuk mengolah berbagai informasi data
yang diperoleh dari sistem tersebut menjadi sebuah
keputusan dalam menyusun strategi bisnis.

2. Penggunaan dan penguasaan teknologi, kemampuan
SDM /karyawan untuk menggunakan dan menguasai
teknologi akan mempermudah pekerjaan, baik dari
segi kuantitas maupun kualitas serta terstandarisasi.

3. Perluas jejaring bisnis, kemampuan SDM /karyawan
dalam berkomunikasi, bernegosiasi, menghasilkan
kesepakatan, memperluas relasi, teamwork rekan
bisnis baik di dalam maupun luar negeri akan sangat
memberikan poin penting dalam usaha
memenangkan persaingan SDM.

Di era global, digitalisasi sebagai akibat perkembangan
ilmu pengetahuan dan teknologi mendominasi dan
mempengaruhi gaya hidup masyarakat. Era sekarang ini,
yang disebut dengan era revolusi industri 4.0 menjadikan
teknologi informasi menjadi basis dalam tatanan
kehidupan manusia sehari-hari. Fleksibilitas, koneksitas,
borderless (segala hal menjadi tanpa batas) dan
penggunaan data yang mudah tersedia dan tidak terbatas
(unlimited) adalah keuntungan dari penggunaan teknologi
internet di masa sekarang. Hal ini menjadi pintu utama
sebab terjadinya disruption (perubahan dan perusakan)
pada tatanan yang sudah berlangsung lazim di
masyarakat (Sudirman et al., 2021).

Era industri digital atau yang dikenal dengan industri 4.0
menghadapkan manajemen sumber daya manusia
merespon perubahan lingkungan. Praktek-praktek
Sumber Daya Manusia konvensional disesuaikan dengan
tuntutan perubahan. Terutama penguasaan SDM pada
teknologi dan informasi, pengelolaan pengetahuan sebagai
asset organisasi dan budaya organisasi yang mendukung
kreatifitas dan  inovasi. Pertama, Peningkatan
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penguasaan, ketrampilan dan keahlian SDM bisa
dilakukan melalui fungsi pelatihan dan pengembangan
SDM. Selain itu bisa diantisipasi dengan fungsi
Recruitment dan  Seleksi, bagian MSDM sudah
menetapkan standard dan kualifikasi penguasaan
ketrampilan dan keahlian dalam bidang IT. Hal ini harus
diperhatikan oleh organisasi, supaya organisasi tidak
tertinggal dengan organisasi lain, atau bahkan mati
karena tidak bisa beradaptasi dengan lingkungan bisnis
(Muliana et al., 2020). Kedua, pengelolaan pengetahuan
sebagai asset organisasi perlu dilakukan secara
profesional. Hal ini perlu dibangun adanya kesadaran,
bahwa di era digital, kekuatan perusahaan untuk
memenangkan persaingan adalah penguasaa
pengetahuan dan informasi dan penguasaaan teknologi.
Pengetahuan sebagai asset organisasi perlu dimanage
sesuai dengan kebutuhan dan antisipasi organisasi.
Ketiga, budaya kreatifitas dan inovasi dibangun untuk
tujuan merespon lingkungan Dbisnis dan untuk
memenangkan persaingan yang berkelanjutan (Suryani et
al., 2021).

Ruang lingkup budaya organisasi di era Revolusi 4.0
sangat luas dan melibatkan hampir semua aspek operasi
organisasi. Hal ini penting untuk memastikan
keberhasilan organisasi di masa depan yang semakin
tergantung pada teknologi dan inovasi. Ruang lingkup
budaya organisasi di era Revolusi 4.0 meliputi nilai-nilai,
norma, dan praktik yang diterapkan oleh sebuah
organisasi dalam membangun budaya kerja yang
mengakomodasi perkembangan teknologi digital dan
teknologi informasi. Hal ini mencakup:

1. Kebijakan dan strategi organisasi yang mendorong
inovasi dan kreativitas di antara karyawan untuk
menghadapi tantangan dan peluang baru yang
dihasilkan oleh Revolusi 4.0.

2. Pengembangan karyawan melalui pelatihan dan
pengembangan keterampilan baru yang diperlukan
dalam era Revolusi 4.0, seperti keterampilan teknologi
dan analisis data.
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Penerapan teknologi digital dan teknologi informasi
dalam operasi organisasi untuk meningkatkan
efisiensi dan produktivitas.

Mendorong kolaborasi dan teamwork di antara tim
dan departemen dalam menghasilkan solusi yang
lebih baik dan meningkatkan keterlibatan karyawan.

Membangun budaya terbuka dan transparan yang
memungkinkan karyawan untuk memberikan
masukan dan berbicara dengan nyaman, sehingga
mempercepat pembuatan keputusan dan
meningkatkan kinerja organisasi.

Menerapkan  prinsip-prinsip manajemen  yang
berorientasi pada data untuk mengambil keputusan
yang lebih baik dan memperbaiki kinerja.

Mengembangkan produk dan layanan yang
berorientasi pada pelanggan dengan memahami
kebutuhan dan harapan pelanggan.

Mengembangkan fleksibilitas dalam operasi
organisasi untuk dapat beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan teknologi dan kebutuhan pasar.

Menerapkan budaya pembelajaran dan
pengembangan karyawan untuk meningkatkan
kinerja dan mempersiapkan karyawan untuk
tuntutan masa depan.
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7

STRUKTUR ORGANISASI DAN
BUDAYA ORGANISASI

Mey Susanti AS, S.E., M.Si
Sekolah Tinggi llmu Administrasi Mataram

Pendahuluan

Dalam kehidupan di dunia ini, kita tidak dapat
melepaskan diri dari organisasi. Manusia hidup
dilahirkan dalam organisasi, dididik oleh organisasi, dan
hampir dari semua manusia mempergunakan waktu
hidupnya bekerja untuk organisasi. Karakteristik
peradaban manusia bermasyarakat ditandai dengan
keterlibatannya dalam suatu organisasi tertentu.
Maksudnya adalah bahwa manusia tidak bisa
membebaskan dirinya tidak ikut serta dalam kegiatan-
kegiatan berorganisasi. Manusia merupakan aspek utama
yang sangat berarti dalam tiap organisasi, apapun
wujudnya.

Tiap kita mendirikan organisasi, suatu hal yang tidak
dapat kita elakkan adalah adanya ikatan dalam berbagai
macam hal, termasuk tingkah laku tiap orang di dalam
organisasi yang kita dirikan. Misalnya, dalam sikap,
berdialog, berpakaian, upacara, dan seluruh perihal
tindak tanduk serta lain-lain sebagainya. Berbagai macam
perbedaan karakteristik, sikap, dan kualitas yang
membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya
itulah yang disebut sebagai budaya organisasi.

Bab ini menguraikan materi mengenai konsep organisasi
yang terdiri dari definisi, latar belakang dan unsur-unsur
organisasi; struktur organisasi yang terdiri atas ragam
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struktur organisasi dan desain/bentuk struktur
organisasi yang umum,; serta budaya organisasi yang
terdiri dari arti dan makna budaya organisasi berikut
bagaimana menciptakan dan mempertahankan budaya
organisasi.

Organisasi

Suatu organisasi dapat terbentuk karena adanya
kesamaan visi dan misi serta kesamaan tujuan dari para
anggotanya. Terbentuknya sebuah organisasi juga
dikarenakan adanya keterbatasan manusia untuk
memenuhi kebutuhannya. Organisasi sering
memanfaatkan sumber daya tertentu, misalnya
lingkungan, sarana atau metode, bahan, uang untuk
mencapai tujuan dari organisasi. Apa itu organisasi?
Organisasi adalah sarana atau alat untuk mencapai
tujuan. Organisasi adalah  unit sosial yang
dikoordinasikan secara sadar yang beroperasi secara
terus-menerus dalam batas-batas relatif untuk mencapai
tujuan bersama.

Organisasi merupakan kesatuan sosial artinya bahwa unit
organisasi terdiri dari orang atau sekelompok orang yang
berinteraksi satu sama lain. Pola interaksi dari anggota
organisasi tersebut harus seimbang dan selaras. Adapun
kalimat dikoordinasikan secara sadar mengandung
pengertian manajemen. Sebuah organisasi mempunyai
batasan yang relatif dapat diidentifikasi, yang dapat
membedakan antara siapa yang menjadi bagian dan siapa
yang tidak menjadi bagian dari organisasi tersebut. Dalam
organisasi, orang-orangnya memiliki keterikatan yang
terus-menerus, berpartisipasi secara relatif teratur untuk
mencapai sesuatu sebagai tujuan dari organisasi. Pada
akhirnya, organisasi itu ada untuk mencapai sesuatu.
“Sesuatu” ini adalah tujuan, yang mana tujuan tersebut
biasanya tidak dapat dicapai oleh individu-individu yang
bekerja sendiri, atau jika memungkinkan, hal tersebut
dicapai secara lebih efisien melalui usaha dengan
berkelompok.
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Unsur organisasi merupakan elemen yang sangat penting
dalam sebuah organisasi. Apabila suatu organisasi tidak
memenuhi unsur-unsur organisasi maka organisasi
tersebut tidak akan sempurna. Dalam suatu organisasi,
minimum  terkandung tiga unsur yang saling
berhubungan, yaitu orang atau sekelompok orang, kerja
sama, dan tujuan bersama. Tiga unsur organisasi
tersebut tidak berdiri sendiri-sendiri, akan tetapi saling
berkaitan atau saling berhubungan sehingga merupakan
suatu kesatuan yang utuh. Adapun unsur-unsur
organisasi secara terperinci sebagai berikut:

1. Orang

Man (orang) dalam kehidupan organisasi atau
kelembagaan sering disebut dengan pegawai atau
karyawan, yang meliputi seluruh anggota atau warga
organisasi. Menurut fungsi dan tingkatannya, orang
(man) termasuk unsur pimpinan (administrator)
merupakan unsur pimpinan tertinggi dalam
organisasi, manajer memimpin pembagian kerja
sesuai dengan fungsinya, kemampuannya sendiri dan
kemampuan karyawan (non eksekutif/pekerja).

2. Kerja Sama

Kerja sama adalah tindakan saling mendukung yang
dilakukan secara bersama-sama untuk mencapai
tujuan bersama.

3. Tujuan Bersama

Tujuan adalah arah atau tujuan yang ingin dicapai
atau diharapkan dari suatu organisasi. Tujuan juga
menggambarkan apa yang perlu dicapai melalui
prosedur, program, model (jaringan), kebijakan,
strategi, anggaran, dan peraturan yang ditetapkan.

Struktur Organisasi

Organisasi memerlukan koordinasi formal antar anggota
organisasi, sehingga diperlukan struktur organisasi yang
memisahkan tugas dan wewenang, dengan kata lain
struktur  organisasi yang membagi pekerjaan,
mengelompokkan dan mengkoordinasikan secara formal.
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Struktur, juga dikenal sebagai bagan organisasi, adalah
sistem aturan formal dan hubungan serta hubungan
otoritas yang mengontrol cara orang bekerja sama dan
menggunakan sumber daya mereka untuk menyelesaikan
sesuatu, mencapai tujuan organisasi.

Berikut merupakan pengertian struktur organisasi dari
beberapa sumber: Menurut Robbins & Judge (2014),
struktur organisasi menunjukkan bagaimana tugas kerja
secara formal dibagi, dikelompokkan dan
dikoordinasikan. Selain itu, Robbins dan Coulter (2016)
mendefinisikan struktur organisasi sebagai cara formal
pengorganisasian kerja dalam suatu organisasi. Struktur
ini, yang dapat divisualisasikan dalam bagan organisasi,
juga melayani beberapa tujuan “Organizational structure is
the formal arrangement of job within an organization. This
structure, which can be shown visually in an organizational
chart, also serves many purpose”.

Demikian pula diungkapkan oleh Azhar Susanto (2013)
bahwa struktur organisasi merupakan kerangka umum
untuk merencanakan, melaksanakan dan mengawasi
kegiatan yang dilakukan oleh manajemen. Griffin &
Moorhead (2014) juga menyatakan bahwa “Organization
Structure is the system of task, reporting and authority
relationship within which the organization does it’s work”.

James A. Hall (2011) menyebutkan “The structure of an
organization reflects the distribution of responsibility,
authority, and accountability through out the organization”
bahwa struktur organisasi ini merupakan alokasi
tanggung jawab, wewenang dan akuntabilitas untuk
setiap bagian dari suatu organisasi. Selanjutnya menurut
McShane & Glinow (2012) “Organizational structure is the
division of labour as well as the patterns of coordination,
communication, workflow, and formal power that direct
organizational activities”. Dapat disimpulkan bahwa
struktur organisasi adalah suatu sistem pelaksanaan
tugas, pelaporan dan hubungan wewenang dalam suatu
organisasi.
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat
disimpulkan bahwa struktur organisasi menggambarkan
kerangka menyeluruh untuk menetapkan tugas-tugas
pekerjaan yang akan dibagi, dikelompokkan, dan
dikoordinasikan untuk merencanakan, melaksanakan,
dan mengawasi kegiatan yang dilakukan oleh manajemen
suatu organisasi.

Budaya Organisasi

Berbagai penelitian menyebutkan bahwa budaya
organisasi merupakan kunci penggerak kesuksesan suatu
organisasi. Budaya organisasi sebenarnya berasal dari
factor-faktor situasional organisasi. Menurut George dan
Jones (2012), budaya organisasi dapat dipahami sebagai:
“Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, keyakinan,
dan norma bersama yang memengaruhi cara karyawan
berpikir, merasakan, dan berperilaku satu sama lain dan
dengan orang di luar organisasi.” Stephen P. Robbins dan
Timothy A. Judge (2015) menyatakan “Budaya yang
tertanam dalam sistem organisasi. Budaya yang kuat
menciptakan stabilitas dalam organisasi”.

Budaya organisasi diyakini dapat mempengaruhi sikap
seseorang dalam melakukan pekerjaannya, menyediakan
struktur dan kontrol yang diperlukan untuk setiap
organisasi tanpa harus bergantung pada birokrasi formal
yang kaku dan kehadirannya dapat memberikan tekanan
pada setiap individu (pegawai) tentang hasil kerjanya.
Budaya organisasi adalah suatu sistem yang dianut oleh
para anggota yang membedakan suatu organisasi dengan
organisasi lainnya. Selanjutnya menurut Wirawan (2007)
budaya organisasi adalah sebagai berikut: Seperti norma,
nilai, asumsi, kepercayaan, filosofi, kebiasaan organisasi,
dll. (isi dari budaya organisasi) yang dibangun oleh para
pendiri, pimpinan dan anggota organisasi dalam jangka
waktu yang lama, disosialisasikan, diajarkan kepada
anggota baru dan diterapkan dalam kegiatan organisasi
untuk mempengaruhi pemikiran, sikap dan perilaku
anggota organisasi dalam memproduksi produk, melayani
konsumen, dan mencapai tujuan organisasi.
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Dalam Moh. Pabundu Tika (2012), Phithi Sithi Amnuai
menyatakan, budaya organisasi dapat dipahami sebagai:
Organizational culture is a bet of basic assumptions and
beliefs that are shared by members of an organization,
being developed as they learn to cope with problems of
external adaptation and internal integration. Budaya
organisasi ini merupakan seperangkat asumsi dan
keyakinan dasar yang dimiliki bersama oleh para anggota
organisasi, yang kemudian dikembangkan dan diwariskan
untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan
masalah integrasi internal.

Dari beberapa definisi tersebut dapat diketahui bahwa
nilai-nilai budaya organisasi mempengaruhi cara orang
berpikir, merasa, dan berperilaku terhadap satu sama
lain, yang selanjutnya mempengaruhi sikap seseorang
dalam melakukan pekerjaan, melakukan tugasnya dan
memberikan struktur dan kendali yang dibutuhkan oleh
organisasi mana pun tanpa harus bergantung pada
birokrasi formal kaku yang keberadaannya dapat
menghambat hasil kerja tiap individu.

Struktur Organisasi

Stephen P. Robbins (2008) menyatakan, ada enam faktor
utama yang perlu diperhatikan oleh manajer dalam
merancang struktur organisasi, yaitu:

1. Spesialisasi tugas, yaitu sejauh mana tugas-tugas
organisasi dibagi menjadi beberapa tugas yang
terpisah.

2. Departementalisasi, yaitu fasilitas yang digunakan
untuk mengelompokkan pekerjaan. Departemen-
departemen dapat dikaitkan dengan proses, produk,
geografi, dan pelanggan.

3. Rantai komando, yaitu garis wewenang yang
berkesinambungan yang terbentang dari puncak
organisasi sampai ke paling bawah dan diperjelas
mengenai siapa yang bertanggung jawab kepada
siapa.
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4. Rentang kendali, jumlah bawahan yang dapat
diarahkan oleh seorang manajer secara efektif dan
efisien.

S. Sentralisasi dan desentralisasi. Sentralisasi mengacu
pada sejauh mana tingkat pengambilan keputusan
terpusat pada satu titik dalam organisasi.
Desentralisasi adalah kebalikan dari sentralisasi.

6. Formalisasi mengacu pada keadaan di mana
pekerjaan dalam organisasi telah dinormalisasi.
Tingkat formalisasi dapat sangat bervariasi di antara
dan di dalam organisasi. Jika suatu pekerjaan sangat
diformalkan, mereka yang berkuasa memiliki
kekuatan pengambilan keputusan yang sangat kecil
tentang apa yang harus dilakukan dan bagaimana
melakukannya.

Struktur setiap organisasi berbeda-beda. Perbedaan ini
dapat dikaitkan dengan perbedaan wewenang, tanggung
jawab, interaksi, dan ukuran organisasi. Dengan kata
lain, dalam suatu organisasi tentunya harus ada suatu
bagian struktural yang menjelaskan tentang susunan
suatu jabatan atau seseorang dalam organisasi tersebut.

Setiap struktur organisasi harus fleksibel untuk
mencerminkan dinamika lingkungan yang selalu berubah
dan harus berkelanjutan. Dalam organisasi yang
berstruktur tradisional, manajer sering dikelompokkan
menjadi manajer puncak, manajer menengah, dan
manajer garis depan (sering direpresentasikan sebagai
piramida, di mana jumlah karyawan di bawah lebih
banyak daripada di atas), seperti ilustrasi piramida di
bawah ini.
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Gambar 7.1 Struktur Organisasi Tradisional
Sumber: Liliweri, 2013.

Menurut Hasibuan (2010), berdasarkan hubungan yang
ada dalam organisasi, terdapat lima jenis struktur
organisasi, yaitu sebagai berikut:

1. Bentuk organisasi lini/garis/komando

Darektor

—
Manapet Marajer
Kewangan Pemasaran

A g | [ [ |
(Lot ) (g ] (g ) (Croe J (Lt ) (e

Bentuk organisasi garis ini pertama kali muncul di
kalangan militer dan merupakan bentuk organisasi
yang paling tua. Bentuk ini diciptakan oleh Henry
Fayol, selain itu bentuk organisasi garis merupakan
bentuk organisasi yang paling sederhana. Dianggap
sebagai organisasi lini/garis/komando jika
manajemen puncak dipandang sebagai satu-satunya
kekuasaan yang ada. Semua pengaturan, keputusan
dan kebijakan diarahkan olehnya. Kepemimpinan
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atasan  didelegasikan kepada unit bawahan
berdasarkan perintah. Dalam bentuk organisasi
lini/komando, diketahui adanya unsur pimpinan dan
unsur organisasi. Pimpinan yang dimaksud adalah
pemimpin tunggal dari struktur organisasi.
Sedangkan pelaksana adalah orang atau unit yang
terlibat langsung dalam  pencapaian tujuan
organisasi.

Bentuk organisasi fungsional

| | | 1

Kepala Kepala Kepala Keoala
Bagian Bagian Bagian Baglan
Kepegawalan Produks! Pemasaran Keuangan

Kepaia Kepala
Proyek A Proyek 8

Organisasi fungsional adalah berbentuk divisi. Setiap
orang yang terlibat dalam aktivitas fungsional, seperti
pemasaran atau keuangan, dikelompokkan menjadi
satu kesatuan. Organisasi adalah suatu bentuk
organisasi yang tersusun menurut fungsi-fungsi yang
telah diciptakan sesuai dengan kepentingan
organisasi tersebut. Organisasi fungsional memiliki
sejumlah karakteristik khusus, antara lain wewenang
manajemen puncak mendelegasikan kepada unit-unit
organisasi di bawahnya, sehingga bawahan dapat
menerima perintah dari beberapa pemimpin tanpa
menekankan hirarki structural.
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3. Bentuk organisasi lini dan staf

Staf —

l Manajer '

Stf

Staf —

- Staf

Kabag

l Kabag ' | Kabag
l Pelaksana ' | Pelaksana ' l Pelaksana .

Dalam organisasi yang semakin luas, berbagai
kesulitan muncul bagi seorang pimpinan dalam
pengambilan keputusan (decision making), sehingga
menyebabkan pimpinan merasa perlu mencari
bantuan dari orang lain yang dianggap kompeten dan
ahli. Maka dibentuklah tim penasehat yang
mempertemukan orang-orang yang ahli dalam bidang
tertentu. Tugas dari staf adalah membantu pimpinan
untuk membuat keputusan.

Bentuk organisasi fungsi dan lini

' Sekolah l

Kabag Adm
& -
Kevangan AN
N : ~ L g
\ R 3
\ > ~
—
Akuntarsi
Gury/Dosen Dasen
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Suatu bentuk organisasi di mana wewenang dari
manajemen tingkat tertinggi diberikan kepada setiap
kepala unit (head of department) untuk mengambil
keputusan di beberapa bidang pekerjaan, setelah itu
manajemen puncak akan mendelegasikan wewenang
kepada manajer fungsional untuk melakukan bidang-
bidang operasional pekerjaan dan hasil pelaksanaan
fungsionalnya dialihkan kepada Kepala unit
sebelumnya tanpa memandang pangkat atau
pangkat.

Bentuk organisasi lini, staf dan fungsi

Bentuk organisasi gabungan ini pada dasarnya
merupakan gabungan dari struktur organisasi yang
telah disebutkan sebelumnya, sehingga struktur
organisasi dapat berupa gabungan antara garis dan
staf, garis dan fungsi, fungsi dan fungsi, atau
gabungan dari ketiga bentuk organisasi tersebut.
Dengan demikian, bentuk struktur organisasi yang
terkonsolidasi ini akan memiliki kelebihan dan
kekurangan, yang berujung pada kelebihan dan
kekurangan organisasi yang dibentuk di bawah
konsolidasi.

Bentuk Organisasi Komite (Commite Organization)

Sebuah organisasi di mana setiap anggota memiliki
wewenang yang sama dan memiliki pimpinan yang
kolektif. Organisasi kepanitiaan (panitia = organisasi
kepanitiaan) mempunyai prioritas kepemimpinan,
yaitu dalam organisasi ini terdapat pimpinan kolektif
dari mayoritas presiden/kelompok eksekutif dan
kepanitiaan bersifat manajerial. Komite juga bisa
formal atau informal, mereka dapat dibentuk dalam
struktur organisasi formal, dengan tugas dan
wewenang yang diberikan secara spesifik. Organisasi
di mana kepemimpinan dan sejumlah tugas lainnya
dilakukan bersama. Susunan panitia meliputi:

1) Komite Eksekutif (ketua), yaitu para anggota
komite yang memiliki kewenangan langsung, dan
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2) Staff Committee, yaitu mereka yang hanya berhak
atas staf.

Budaya Organisasi

Budaya memiliki peran penting untuk dimainkan dan
berkaitan dengan berbagai aspek kehidupan organisasi
dan pencapaian tujuannya. Budaya dipelajari dan
membantu manusia dalam usahanya untuk berinteraksi
dan berkomunikasi dengan orang lain dalam masyarakat.
Ketika nilai dan kepercayaan berbeda-beda antar budaya,
beberapa orang kesulitan menyesuaikan diri. Jika tidak
diantisipasi, hal ini akan menjadi penyebab kegagalan
bisnis dalam organisasi, yang disebut dengan “culture
shock”.

Studi dari Edgar H. Schein tentang hubungan antara
kepemimpinan dan budaya organisasi, untuk pertama
kalinya mencoba mengungkap lapisan-lapisan yang ada
dalam konsep budaya organisasi. Schein membagi lapisan
budaya organisasi menjadi 3 tingkatan, yaitu: (1) Artifak;
(2) Keyakinan dan Nilai; dan (3) Asumsi. Secara
berurutan, artifak lebih mudah diamati daripada
keyakinan dan nilai, sedangkan keyakinan dan nilai lebih
mudah diamati daripada asumsi. Jika digambarkan,
lapisan budaya organisasi menurut Schein adalah sebagai
berikut:

4 Mudah terlihat
Artifacts

4

A4

Espoused

Values

v

Basic Underlying

Assumptions ; ;
P v Sulitterlihat
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Tingkat asumsi dasar adalah hubungan antara manusia
dengan apa yang ada di lingkungannya, alam, tumbuhan,
hewan, manusia. Hubungan itu sendiri, asumsi-asumsi
yang mendasarinya dalam hal ini, dapat dipahami sebagai
sebuah filosofi, sebuah keyakinan yang merupakan
sesuatu yang tidak terlihat secara kasat mata namun
dijamin keberadaannya. Tingkat berikutnya, nilai
berkaitan dengan tindakan atau perilaku dan karena itu
nilai bisa diukur (diuji) oleh perubahan atau konsensus
sosial. Level terakhir, artifak. Artifak adalah sesuatu yang
dapat dilihat tetapi sulit untuk ditiru, dapat berupa
teknologi, seni, atau sesuatu yang dapat didengar.

Para ahli mengungkapkan karakteristik budaya
organisasi yang berbeda-beda, meskipun beberapa di
antaranya senada. Budaya organisasi sebagai suatu
sistem nilai yang dianut oleh anggotanya dan memiliki
tujuh karakteristik (Robbins & Judge, 2013; Robbins &
Coulter, 2002), yaitu:

1. Innovation and risk taking, sejauh mana karyawan
didorong untuk berinovasi dan mengambil risiko.

2. Perhatian terhadap detail, sejauh mana karyawan
diharapkan menunjukkan ketelitian (akurasi),
analisis, dan perhatian terhadap detail.

3. Berorientasi pada hasil, tingkat manajemen lebih
terfokus pada hasil daripada teknik dan proses yang
digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

4. Berorientasi pada orang, sejauh mana keputusan
manajemen memperhitungkan dampak hasil pada
orang-orang organisasi.

5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja
diorganisasikan atas dasar tim daripada atas dasar
individu.

6. Agresif, sejauh mana orang lebih agresif dan
kompetitif daripada santai, dan

7. Stabilitas, sejauh mana kegiatan organisasi lebih
menekankan mempertahankan status quo daripada
pertumbuhan.
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8

KOMITMEN ORGANISASI DAN
KEADILAN ORGANISASI

Dr. I Dewa Nyoman Usadha, S.E., M.M
Universitas Mahendradatta

Pendahuluan

Organisasi yang visioner membutuhkan sumber daya
manusia yang memiliki komitmen dalam keterlibatannya
dalam suatu operasional perusahaan untuk mencapai
tujuan. Begitu pula organisasi yang dibangun dengan
komitmen dari sumber daya manusia terkait proses
keadilan dalam organisasi yang diciptakan dalam institusi
atau perusahaan. Komitmen pada organisasi merupakan
satu kesatuan yang utuh terciptanya keadilan organisasi.
Era perubahan manajemen organisasi modern, dua
variabel yakni komitmen dan keadilan organisasi dalam
praktek sebenarnya saling mempengaruhi. Dalam
operasional manajemen perusahaan dapat diawali dengan
terciptanya kondisi keadilan organisasi yang berdampak
pada komitmen organisasi. Sebaliknya dengan komitmen
organisasi akan tumbuh keadilan organisasi. Tantangan
dan perubahan pada lingkungan mendorong organisasi
selalu berusaha menjadi efektif dan efisien. Salah satu
faktor penting yang mempengaruhi komitmen dan
keadilan organisasi adalah sumber daya manusia yang
sering disebut human capital.

Komitmen terhadap organisasinya karena merasa
memiliki investasi atas peran pada organisasi tempat
mereka bekerja. Sebaliknya, individu sebagai pegawai
yang meninggalkan organisasi dianggap kurang
berkomitmen karena tidak mempertimbangkan kerugian
yang ditimbulkan karena meninggalkan organisasi. Hal
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tersebut menunjukkan bahwa komitmen individu
berkaitan dengan ingin tidaknya individu untuk
mempertahankan keanggotaan sebagai anggota
organisasi tempat mereka bekerja.

Komitment organisasi didukung oleh keadilan suatu
oragisasi, misalnya pada model reward funisment seperti
tersurat dalam pandangan Eisenberger et al. (2002)
mendeskripsikan bahwa persepsi dukungan organisasi
merupakan keyakinan umum karyawan mengenai sejauh
mana keadilan organisasi memberikan penghargaan
kontribusi dan peduli atas kesejahteraan mereka.
Dukungan keadilan organisasi yang dirasakan karyawan
ini dinilai sebagai kepastian akan tersedianya bantuan
dari organisasi ketika bantuan tersebut dibutuhkan
untuk mendukung pelaksanaan tugas karyawan agar
dapat berjalan secara efektif. Komitmen organisasional
juga dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya adalah
keadilan organisasi (Crow et al., 2011) persepsi dukungan
organisasi. Jika anggota dalam organisasi memiliki
komitmen yang tinggi baik secara afektif, normatif
ataupun kontinyu, akan terbentuk hubungan positif antar
anggota atau sumber daya manusia terhadap organisasi
tempat mereka tinggal (Fitriasmi, S, M, 2010). Hal ini akan
mengakibatkan anggota merasa terikat dengan organisasi
yang mendorong kecintaanya terhadap organisasi yang
kemudian sukarela, dan keadilan organisasi
menumbuhkan individu dalam organisasi berkomitment
melakukan perilaku diluar tanggung jawab pekerjaan
mereka (extra role). Komitment dalam memajukan
organisasi tempat mereka tinggal memberikan dampak
keadilan organisasi yang dirasakan oleh anggota
organisasi.

Komitment organisasi memiliki corelasi yang kuat ketika
keadilan organisasi dapat diwujudkan dalam mengololaan
manajemen institusi, keadilan organisasi bisa dilihat dari
penghargaan atas kopetensi yang dimiliki oleh individu
dalam organisasi. Keadilan organisasi juga dapat dilihat
dari implementasi sikap loyalitas, bekerja dengan penuh
tanggung jawab, pemberian insentif, tunjangan dan lain
sebagainya dari pihak manajemen. Keadilan model ini jika
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diterapkan dengan proporsional dan professional niscaya
akan menumbuhkan sikap komitment kinerja pada
organisasi. Komitment organisasi dapat tumbuh dengan
baik jika didalamnya ada keadilan, begitu pula keadilan
dalam organisasi terwujud akan menumbuhkan
komitment organisasi. Cortez et al, (2008) menyatakan
faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen individu
terhadap organisasi, salah satunya karena kepuasan
kerja, persepsi terhadap dukungan organisasi (perceived
organizational support) karena disana ada kepuasan kerja
perwujudan dari keadilan organiasi.

Konsep Komitmen Organisasi

Komitmen terhadap organisasi penting untuk dimiliki
individu berkaitan dengan tugas yang harus mereka
laksanakan dan dapat berpengaruh terhadap perilaku-
perilaku positif individu lainnya di tempat kerja. Perilaku-
perilaku positif yang timbul dengan adanya individu yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi antara lain:
berkurangnya ketidakhadiran (absenteeism),
berkurangnya kemangkiran (turnover), meningkatnya
perilaku produktif, dan meningkatnya perilaku kewargaan
organisasian. Komitmen individu terhadap organisasi
tempat mereka bekerja dipengaruhi oleh berbagai faktor.
Cortez et al., (2008) mengelompokkan faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen individu terhadap organisasi,
diantaranya: karakteristik individu (usia, tingkat
pendidikan, gender, dan kepuasan kerja), persepsi
terhadap dukungan organisasi (perceived organizational
support). Levy S. (2010) menambahkan faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi, diantaranya:
mekanisme organisasi, karakterik pegawai (misalnya
sistem imbalan yang diterapkan, masa kerja, tingkat stres
dan hubungan dengan atasan).

Teori komitmen organisasi berdasarkan tinjauan dari
penelitian Varona F (2002) terdiri dari empat perspektif,
yaitu: (1) The Side-bets (Exchange) Perspective; Perspektif
pertaruhan sisi atau pertukaran (The Side-bets/ Exchange)
dikembangkan oleh Alluto, Hrebiniak, dan Alonso pada
tahun 1973. Komitmen organisasi dalam pandangan the
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side bets (exchange) perspective menekankan tentang
keinginan individu pegawai untuk bertahan dalam suatu
organisasi karena adanya transaksi antara individu
dengan manajemen (pengelola institusi). Pegawai dalam
suatu organisasi akan mempertimbangkan ada atau
tidaknya keuntungan yang didapatkan jika ada, tetap
bertahan. Sebaliknya, kerugian jika meninggalkan
organisasi tempat kerjanya juga termasuk hal yang
dipertimbangkan. (2) Perspektif Psikologis (Psychological
Perspective); Teori mengenai perspektif psikologis
dikembangkan oleh Buchanan, Porter, Steers, Mowday,
dan Boulian pada tahun 1974. Perspektif psikologis
memandang komitmen organisasi dalam tiga komponen,
yang terdiri dari: (a) Identifikasi terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi; (b) Keinginan untuk memajukan
organisasi melalui usaha terbaiknya; (c) Keinginan yang
kuat untuk tetap bertahan sebagai suatu anggota di
organisasi tempat kerjanya. (3) Perspektif Atribusi
(Attribution Perspective); Perspektif Atribusi dicetuskan
oleh Reichers pada tahun 1985. Perspektif atributif
memandang komitmen organisasi sebagai tingkat
keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya menurut
persepsi pegawai tersebut. Pegawai menganggap dirinya
sudah berkomitmen terhadap organisasi jika sudah
merasa ada ikatan kerja dengan tugasnya di suatu
organisasi.

Sejarah perkembangan teori komitmen organisasi ke
dalam tiga periode, yaitu: Periode pertaruhan sisi (The
Side-bet period), Masa ketergantungan afeksi pertengahan
(Middle Affective Dependence Period) dan Periode
multidimensi (Multidimension Period) versi Allen dan Meyer
(1990)

1. Periode Pertaruhan Sisi (The Side-bet Period); Periode
pertaruhan sisi sebagai periode berkembangnya teori
mengenai komitmen organisasi dimulai pada tahun
1960. Pada tahun 1960, Becker mencetuskan teori ini
dalam bentuk definisi mengenai komitmen sebagai
bentuk hubungan antara individu dengan organisasi
karena mempertimbangkan keuntungan ekonomis.
Becker menentang pemikiran yang meyakini bahwa
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masa kerja pegawai menyebabkan rendahnya
komitmen pegawai dalam suatu organisasi. Hal
tersebut menunjukkan bahwa komitmen pegawai
berkaitan dengan ingin tidaknya pegawai untuk
mempertahankan keanggotaan sebagai anggota
organisasi tempat mereka bekerja.

Periode kedua dalam perkembangan teori komitmen
organisasi ditandai dengan dicetuskannya teori dari
Porter, Mowday, dan Steers. Teori yang mereka
cetuskan menandai pergeseran fokus dalam konstruk
komitmen organisasi. Awanya, komitmen organisasi
hanya dipandang sebagai bentuk perilaku yang
nampak dan menjadi keterikatan psikologis terhadap
organisasi. Periode kedua mencoba menjelaskan
konstruk komitmen organisasi sebagai bentuk sikap,
dengan tetap mempertimbangkan dimensi ekonomis
mengenai keinginan pegawai berpindah tempat kerja.
Periode kedua ini juga ditandai dengan disusunnya
the exchange theory (teori pertukaran) yang tersusun
dalam bentuk alat ukur OCQ (Organizational
Commitmen Questionnaire).

Periode multidimensi (Multidimension Period); Periode
Multidimensi merupakan pengembangan dari kedua
periode yang sebelumnya telah dicetuskan. Periode
multidimensi dimulai pada tahun 1980-an. Pada
periode ini, muncul ahli-ahli yang mengembangkan
teori komitmen organisasi, seperti: Teori O’Reilly dan
Chatman.Teori O’Reilly dan Chatman; dicetuskan
pada tahun 1986. teori komitmen organisasi yang
mempelajari penyebab dan manfaat dari adanya
pegawai yang berkomitmen terhadap organisasi dan
juga meninjau penyebab keinginan pegawai untuk
mempertahankan keanggotaanya dalam suatu
organisasi.

Perkembangan berikutnya oleh Allen dan Meyer juga
mencetuskan dimensi lainnya dalam komitmen organisasi
pada tahun 1990. Dimensi tersebut adalah (a) komitmen
afektif, (affective commitment) adalah keinginan pegawai
yang ingin mempertahankan keanggotaannya dalam
suatu organisasi karena adanya keterikatan emosional
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dalam suatu organisasi. Dimensi ini merupakan dimensi
yang sering dibahas dalam kajian mengenai perilaku
organisasi. (b) Komitmen normatif (normative commitment)
adalah keinginan pegawai untuk bertahan sebagai
anggota dalam suatu organisasi karena adanya
keharusan untuk patuh. Komitmen normatif disebut juga
sebagai komitmen moral (Levy S.2010). (c) Komitmen
berkelanjutan (continuance commitment) adalah keinginan
pegawai untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
suatu organisasi karena mempertimbangkan keuntungan
jika bertahan dan kerugian jika berpindah.

Komitmen organisasi, secara tidak langsung menyatakan
sebuah tujuan untuk tetap melakukan suatu rangkaian
tindakan sehingga organisasi/perusahaan berupaya
untuk mengembangkan komitmen karyawannya untuk
mencapai kestabilan karena diyakini bahwa karyawan
yang berkomitmen akan bekerja lebih keras dan
melangkah lebih jauh untuk mencapai tujuan organisasi
(Meyer & Allen, 2004).

Pengertian Komitmen Organisasi

Sejumlah pengertian komitmen organisasi antara lain di
definikan oleh Stroh, et al (2001) mendefinisikan
komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan
kesetiaan seorang karyawan kepada organisasi, dan
proses yang berkelanjutan melalui organisasi dimana
anggota mengungkapkan keprihatinan mereka terhadap
organisasi, kesuksesan, serta kesejahteraan dalam
bekerja.

Grusky D, (2019) mendefinisikan komitmen
organisasional adalah sifat hubungan antara anggota
organisasi dengan sistem secara keseluruhan. Komitmen
organisasional adalah kepercayaan dan penerimaan yang
kuat terhadap nilai-nilai organisasi, kemauan untuk
bekerja keras, dan memelihara keanggotannya dalam
organisasi yang bersangkutan, yang berarti ada keinginan
yang kuat dari anggota untuk tetap berada dalam
organisasi atau adanya ikatan psikologis terhadap
organisasi. Blau & Global mendefenisikan komitmen
organisasi sebagai orientasi seseorang terhadap
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organisasi dalam arti kesetiaan, identifikasi, dan
keterlibatan kepada organisasi dan tujuan-tujuannya.
Menurut Fred Luthan, komitmen organisasi didefinisikan
sebagai: (a) Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota
organisasi tertentu; (b) Keinginan untuk berusaha keras
sesuai keinginan organisasi; dan (c) Keyakinan tertentu,
dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata
lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di
mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan
yang berkelanjutan. Mowday, Porter dan Steers,
menyebutkan bahwa komitmen organisasi adalah sifat
hubungan seorang individu dengan organisasi dengan
memperlihatkan ciri-ciri sebagai berikut: (a) Menerima
nilai-nilai dan tujuan organisasi. (b) Mempunyai
keinginan berbuat untuk organisasinya. (c) Mempunyai
keinginan yang kuat untuk tetap bersama dengan
organisasinya, (Harahap, 2010).

Robbins & Judge (2015), menyatakan bahwa komitmen
organisasional kontinuan mengarah pada nilai ekonomi
yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila
dibandingkan dengan meninggalkan organisasi.
Komitmen organisasi harus terus dipertahankan maka
dari itu perlu ada program pemberdayaan yang dapat
dikembangkan untuk memperkuat komitmen organisasi
adalah sebagai berikut: (a) Lama Bekerja, merupakan
waktu yang telah dijalani seseorang dalam melakukan
pekerjaan pada perusahaan, Semakin lama seseorang
bertahan dalam suatu perusahaan, semakin terlihat
berkomitmen tinggi. (b) Kepercayaan, dengan adanya
saling percaya di antara anggota organisasi akan
menciptakan kondisi yang baik untuk pertukaran
informasi dan saran tanpa adanya rasa takut. (c) Rasa
percaya diri, komitment organisasi menimbulkan rasa
percaya diri karyawan dengan menghargai kemampuan
yang dimiliki karyawan sehingga komitmen terhadap
perusahaan makin tinggi. (d) Kredibilitas diharapkan
dalam menjaga kredibilitas dengan penghargaan dan
mengembangkan lingkungan kerja yang mendorong
kompetisi yang sehat sehingga tercipta organisasi yang
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memiliki kinerja yang tinggi. (d) Pertanggungjawaban
dimaksudkan pertanggungjawaban karyawan pada
wewenang yang diberikan dengan menetapkan secara
konsisten dan jelas tentang peran, standar, dan tujuan
tentang penilaian terhadap kinerja karyawan.

Dimensi komitmen Organisasi

Penelitian tentang komitmen organisasi, terdapat
beberapa teori yang mengungkapkan tentang dimensi dari
komitmen organisasi, seperti yang diungkapkan oleh
Mowday at al, 1998) dimana pada intinya dimensi
komitmen organisasi tersebut mencakup adanya
keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan
tujuan organisasi, kesediaan untuk mengusahakan yang
terbaik bagi organisasi, serta keinginan memelihara
keanggotaan untuk tetap bertahan dalam organisasi.
Mowday mengklasifikasikan pendekatan komitmen
organisasi ke dalam dua kategori besar yaitu komitmen
sikap dan perilaku. (a) Komitmen Sikap, menurut
pandangan ini komitmen organisasi adalah suatu ikatan
antara individu dan organisasi. Jika ikatan ini
mencerminkan identifikasi (pengenalan) individu, hal ini
disebut sebagai komitmen sikap. (b) Komitmen Perilaku
Perspektif perilaku adalah berfokus pada kesediaan untuk
terlibat dalam peran, melakukan peran yang ditugaskan
secara penuh dan kesediaan berkorban untuk organisasi.

Konsep Keadilan Organisasi

Penjelasan konsep orgainisasi diawali dengan penjelasan
organisasi sebagai pola-pola, yang digambarkan dalam
bentuk skema, bagian yang menunjukkan garis-garis
perintah, kedudukan karyawan, hubungan-hubungan
yang ada dan lain sebagainya. Skema tersebut lebh lanjut
dijabarkan dalam bentuk fungsi dan tugas organisasi.
Semakin komplek sebuah organisasi perusahaan
semangkin banyak juga bagian bagian tugas yang
tergambarkan pada struktur organisasi. Pengembangan
sebuah organisasi menjadi yang lebih maju, diarahkan
organisasi harus menitik beratkan pada SDM yang
dimiliki guna menjalankan fungsinya dengan optimal,
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khususnya dalam menghadapi perubahan lingkungan
yang terjadi. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan
aset terpenting dalam sebuah organisasi yang dapat
menggerakkan sumber daya lainnya. SDM juga sebagai
faktor sentral suatu organisasi. Oleh karena itu, manusia
juga merupakan faktor strategis pada semua kegiatan
institusi atau organisasi.

Organisasi memandang sumber daya manusia sebagai
faktor strategis yang membuat perusahaan sadar betul
akan nilai investasi karyawan. Fenomena saat ini,
mengumpulkan tenaga kerja yang berkinerja baik
semakin sulit didapatkan, terlebih lagi dalam
mempertahankan yang sudah ada. Oleh sebab itu,
Keadilan organiasi ditumbuhkan perusahaan dengan
memprioritaskan untuk menemukan, mempekerjakan,
memotivasi, melatih, dan mengembangkan karyawan
yang dikehendaki perusahaan, serta mempertahankan
karyawan yang berkualitas (Witasari, 2009).

Faktor yang Mempengaruhi Keadilan Organisasi

Menurut Rejeki (2015), terdapat beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi keadilan organisasi, yaitu sebagai
berikut: (a) Karakteristik tugas. Sifat dari pelaksanaan
tugas karyawan beserta segala konsekuensinya yang
harus diterima. Kejelasan dari karakteristik tugas dan
proses evaluasi yang akan meningkatkan persepsi
karyawan terhadap keadilan di perusahaan. (b) Tingkat
kepercayaan bawahan. Sejauh mana kepercayaan
karyawan terhadap atasan (peran dan kepemimpinannya)
di dalam perusahaan. Semakin tinggi kepercayaan pada
atasannya maka akan meningkatkan persepsi karyawan
terhadap keadilan organisasi di perusahaan. (c) Frekuensi
feedback. Semakin sering feedback yang dilakukan maka
akan semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap
keadilan organisasi di perusahaan. (d) Kinerja manajerial.
Sejauh mana peraturan yang terdapat di tempat kerja
dapat diterapkan dengan secara fair dan konsisten serta
menghargai karyawan tanpa ada bias personal, maka
akan semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap
keadilan organisasi di perusahaan. (e) Budaya organisasi.
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Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dianut dalam
suatu organisasi juga dapat berpengaruh pada
meningkatnya persepsi karyawan terhadap keadilan
organisasi pada perusahaan.

Sedangkan menurut Lambert dan Hogan (2008), faktor-
faktor yang berpengaruh terhadap keadilan organisasi
adalah sebagai berikut: (a) Kesempatan promosi yang adil.
Ketika karyawan merasa diberi kesempatan yang adil
untuk dipromosikan pada pekerjaannya mencerminkan
keadilan organisasi. (b) Pengakuan kerja keras. Keadilan
organisasi juga dapat tercermin dari keadilan yang
didasarkan pada pengakuan untuk kerja keras
karyawannya. (c) Prosedur penilaian kinerja yang adil.
Hal tersebut dapat tercermin dari standar yang digunakan
untuk mengevaluasi kinerja pada perusahaan adil dan
obyektif. (d) Sikap atasan yang adil. Ketika atasan familier
dengan pekerjaan karyawannya dan adil kepadanya,
maka karyawan akan merasakan keadilan organisasi.
Selain itu sikap kepemimpinan juga termasuk dalam
salah satu faktor utama yang mempengaruhi keadilan
organisasi. (e) Penilaian kinerja yang sesuai dengan yang
seharusnya. Merujuk kepada Kinerja tahunan yang
terakhir disajikan adil dan menggambarkan kinerja yang
sebenarnya. (d) Penghargaan yang  didasarkan
keterampilan dan = pendidikan. Tercermin dari
penghargaan yang adil berdasarkan pada tingkatan
pendidikan dan ketrampilan kerja  karyawan.
Penghargaan yang didasarkan pada tanggung jawab
penghargaan yang adil juga dapat disesuaikan dengan
tanggung jawab pekerjaan karyawan pada perusahaan.

Pengertian Keadilan Organisasi

Definisi lain mengatakan bahwa keadilan organisasional
adalah persepsi adil dari seseorang terhadap keputusan
yang diambil oleh atasannya. Moorman (1991), membagi
keadilan organisa- sional menjadi tiga, yaitu keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan
interaksional. Menurut Greenberg dan Baron (2003),
keadilan organisasi adalah persepsi individu terhadap
keadilan dalam proses pembuatan keputusan dan
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distribusi hasil yang telah diterima oleh individu di tempat
kerja. Robbins dan Judge (2015), keadilan organisasi
adalah keseluruhan persepsi tentang apa yang adil di
tempat kerja, yaitu sejauh mana individu percaya akan
hasil yang diterima dan cara individu diperlakukan di
dalam perusahaan secara adil, setara, dan sesuai dengan
standar moral dan etika yang diharapkan, yang telah
diterapkan untuk menyelidiki berbagai perilaku dan
perilaku yang relevan secara organisasi.

Al-Zu’bi (2010), keadilan organisasi adalah bagaimana
karyawan menentukan apakah karyawan diperlakukan
secara adil di tempat kerja dan bagaimana penentuan
tersebut dapat mempengaruhi hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan lainnya. Sementara Daromes (2010),
keadilan organisasi adalah persepsi anggota organisasi
tentang kondisi keadilan yang mereka alami atau rasakan
dalam organisasi tersebut, secara khusus tentang rasa
keadilan yang terkait dengan alokasi penghargaan
organisasi seperti gaji dan promosi, dan keadilan
organisasi adalah sebuah konsep yang menyatakan
persepsi karyawan mengenai sejauh mana mereka
diperlakukan secara wajar, dalam organisasi dan
bagaimana persepsi tersebut mempengaruhi hasil
organisasi seperti komitmen dan kepuasan.

Dimensi Keadilan Organisasi

Menurut Robbins dan Judge (2015), terdapat tiga dimensi
keadilan organisasi, yaitu; keadilan distributif, keadilan
prosedur, dan keadilan interaktif. Adapun penjelasan dari
ke tiga dimensi keadilan organisasi tersebut adalah
sebagai berikut:

1. Keadilan Distributif (Distributive Justice)

Keadilan distributif adalah persepsi keadilan hasil
dalam jumlah dan pemberian penghargaan yang
diterima antar individu atau karyawan. Keadilan
distributif mengacu pada persepsi yang dimiliki
karyawan terhadap keadilan yang dirasakan dari hasil
yang diterima karyawan dari organisasi. Hasil dapat
didistribusikan berdasarkan kesetaraan, kebutuhan
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atau kontribusi dan karyawan dapat menentukan
keadilan distributif dengan membandingkan pada
orang lain. Prinsip dasar keadilan distributif terletak
pada rasio atau perbandingan antara hasil yang
diperoleh seseorang dengan hasil yang diperoleh
dengan karyawan lain. Keadilan distributif mengacu
pada konsep dasar persamaan atau equity. Konsep ini
mendasarkan penjabaran keadilan sebagi kesetaraan
imbalan (seperti gaji dan insentif lainnya) dengan
pekerjaan yang telah dilakukan. Keadilan terjadi
apabila karyawan merasa merasa bahwa rasio antara
input (usaha) dan outcomes (imbalan) sebanding
dengan rasio karyawan lain.

Keadilan distributif berkaitan dengan alokasi atau
hasil dimana tidak semua karyawan diperlakukan
sama dan hasil yang diterima bisa dibeda-bedakan di
tempat kerja. Indikator-indikator keadilan distributif
adalah sebagai berikut: (a) Persamaan. Menunjukkan
penilaian mengenai kesetaraan antara usaha yang
diberikan dalam pekerjaan dengan imbalan yang
diterima. (b) Kelayakan. Menunjukkan penilaian
mengenai kelayakan imbalan yang diberikan
perusahaan berdasarkan penyelesaian pekerjaan. (c)
Kontribusi. = Menunjukkan penilaian mengenai
kesesuaian antara imbalan dengan kontribusi yang
diberikan kepada perusahaan dan (d) Kinerja.
Menunjukkan penilaian mengenai kesesuaian antara
kinerja yang dihasilkan dengan imbalan yang
diterima.

Keadilan Prosedural (Procedural Justice)

Keadilan prosedural adalah persepsi keadilan dari
proses pengambilan keputusan yang digunakan
untuk menentukan hasil atau penghargaan yang
didistribusikan. Keadilan prosedural mengacu pada
persepsi karyawan tentang keadilan di perusahaan
terhadap peraturan dan prosedur yang mengatur
dalam menjalankan suatu proses. Ketidak-
berpihakan, kesempatan untuk didengar dan dasar
keputusan merupakan prinsip-prinsip keadilan
prosedural. Persepsi keadilan prosedural didasarkan

128



pada pandangan karyawan terhadap kewajaran
proses penghargaan dan keputusan hukuman yang
dibuat organisasi sifatnya penting seperti keharusan
membayar imbalan/insentif, evaluasi, promosi dan
tindakan disipliner. Persepsi yang baik mengenai
keadilan prosedural akan menghasilkan keluaran
organisasi yang lebih baik seperti peningkatan
komitmen organisasi, keinginan tetap tinggal dalam
organisasi dan peningkatan kinerja.

Keadilan prosedural dapat dinilai dengan
membandingkan suatu proses pengalaman pada
keseluruhan aturan-aturan prosedural secara umum.
Indikator-indikator keadilan prosedural adalah
sebagai berikut; (a) Kendali proses. Menunjukkan
penilaian mengenai kesempatan yang diberikan untuk
mengungkapkan pandangan selama peraturan
diterapkan. (b) Kendali keputusan. Menunjukkan
penilaian mengenai kesempatan yang diberikan dan
diwakili oleh Persatuan Pegawai untuk ikut

mengawasi penerapan peraturan. (c) Konsistensi.
Menunjukkan penilaian mengenai konsistensi
penerapan peraturan. (d) Bebas Prasangka.

Menunjukkan penilaian mengenai tidak adanya
diskriminasi perlakuan. (e) Akurasi Informasi.
Menunjukkan penilaian mengenai keakuratan
informasi yang digunakan untuk membuat
keputusan. () Mampu Koreksi. Menunjukkan
penilaian mengenai proses banding atau mekanisme
lain yang dapat digunakan untuk memperbaiki
kesalahan. (g) Etika dan Moral. Menunjukkan
penilaian mengenai norma pedoman profesional
dalam penerapan peraturan.

Keadilan Interaksional (Interactional Justice)

Keadilan interaksioal adalah bagaimana seseorang
memperlakukan orang yang lain di tempat kerja.
Keadilan interaksioal mencakup berbagai tindakan di
dalam perusahaan yang menunjukkan kepekaan
sosial, seperti supervisor memperlakukan
bawahannya dengan hormat dan martabat. Keadilan
interaksional mencerminkan persepsi karyawan
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tentang keadilan pada aspek interaksi yang tidak
didata dari prosedural. Keadilan interaksional adalah
tingkat sampai mana seorang individu diperlakukan
dengan martabat, perhatian dan rasa hormat oleh
organisasi. Hal tersebut menunjukkan bagaimana
manajemen memperlakukan karyawan, dan termasuk
menunjukkan tingkat hormat, kejujuran dan
pemahaman dari atasan. Keadilan interaksional yaitu
perlakuan adil yang diterima karyawan selama proses
pengambilan keputusan dan alokasi sumber daya
yang mengacu pada kejujuran, kebenaran, kepatuhan
dan penghargaan.

Terdapat dua aspek dalam keadilan interaksional,
yaitu  keadilan informasional dan = keadilan
interpersonal. Keadilan informasional adalah persepsi
individu tentang keadilan informasi yang digunakan
sebagai dasar pembuatan keputusan. Keadilan
informasional merupakan keadilan berbagi informasi
yang relevan dengan karyawan. Adapun indikator-
indikator keadilan informasional adalah sebagai
berikut: (a) Kejujuran. Menunjukkan penilaian
mengenai kejujuran atasan dalam berkomunikasi. (b)
Pembenaran. Menunjukkan penilaian mengenai
bagaimana atasan menjelaskan peraturan/prosedur
perusahaan. (c) Masuk akal. Menunjukkan penilaian
mengenai masuk akal tidaknya penjelasan yang
diberikan. (d) Tepat waktu. Menunjukkan penilaian
mengenai kesiapan atasan untuk berkomunikasi
setiap waktu. (e) Spesifik. Menunjukkan bahwa
atasan menyesuaikan komunikasi terhadap
kebutuhan khusus individu.

Sedangkan keadilan inter-personal adalah persepsi
individu tentang tingkat sampai dimana seorang
karyawan diperlakukan dengan penuh martabat,
perhatian, dan rasa hormat oleh pihak-pihak yang ada
di dalam organisasi tersebut. Indikator-indikator
dalam keadilan inter-personal adalah sebagai berikut:
(a) Kesopanan. Menunjukkan penilaian mengenai
kesopanan yang ditunjukkan atasan kepada
bawahan. (b) Bermartabat. Menunjukkan penilaian
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mengenai perlakuan atasan yang penuh martabat.
(c)Hormat. Menunjukkan penilaian mengenai sikap
hormat yang ditunjukkan atasan kepada bawahan. (d)
Kepantasan kata-kata. Menunjukkan penilaian
mengenai kepantasan kata-kata yang digunakan
atasan dalam berkomunikasi.

Hubungan Komitmen Organisasi Dengan Keadilan
Organisasi

Komitmen organisasi merupakan tingkat sampai mana
seorang karyawan memihak sebuah organisasi serta
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins, 2000).
Komitmen organisasi menjadi variabel yang perlu untuk
diperhatikan karena berperan penting bagi kelangsungan
sebuah organisasi. Menurut Mobley komitmen organisasi
sebagai tingkat kekerapan indetifikasi dan tingkat
keterikatan individu kepada organisasi tertentu yang
dicerminkan dengan karakteristik adanya keyakinan yang
kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi dan
adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan
keikutsertakan dalam organisasi. Penelitian mengenai
komitmen organisasi ini telah banyak dilakukan
sebelumnya. Akan tetapi pada sebagian besar dari
penelitian tersebut hanya membahas komitmen
organisasi secara  keseluruhan (unidimensional).
Komitmen organisasional terdiri dari tiga bentuk;
komitmen normatif, komitmen kontinuan, dan komitmen
afektif = sehingga  perlu adanya  studi secara
multidimensional, (Andini 2006). Menurut Dunham et al.,
(1994) dalam Hasmarini (2008) penggunaan konstruk
yang multidimensional pada komitmen organisasi perlu
dilakukan dalam rangka membangun definisi komitmen
organisasi yang lebih bersifat integratif.

Keadilan organisasi sendiri terdiri dari tiga bagian, yaitu
keadilan procedural yang mengacu pada proses yang
digunakan dalam pembuatan keputusan, keadilan
distributif yang mengacu pada imbalan yang dialokasikan
diantara karyawan, keadilan interaksional yang mengacu
hubungan antar pribadi dalam penentuan keluaran
organisasi (Greenberg dan Baron, 2003). Menurut Cohen
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Charash dan Spector (2001) menunjukkan bahwa persepsi
yang lebih baik mengenai keadilan prosedural akan
menghasilkan keluaran organisasi yang lebih baik seperti
peningkatan komitmen organisasional, keinginan untuk
tetap tinggal dalam organisasi, kinerja dalam pekerjaan,
dan kepuasan kerja (Hasmarini 2008).
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Yayasan Perguruan Sultan Agung

Pendahuluan

Organisasi merupakan kumpulan dua orang atau lebih
yang bekerja sama dalam mencapai suatu tujuan.
Kumpulan dua orang atau lebih ini tentu tidak selamanya
terdiri dari manusia dengan sumber daya yang sepadan,
baik dalam hal usia, tingkat pendidikan, pengetahuan,
pengalaman, ketrampilan, tingkat pemahaman, budaya,
agama, kepercayaan, maupun latar belakang lainnya.
Ketidaksamaan dalam beberapa hal tersebut saja, sudah
bisa memunculkan masalah. Apalagi ketidaksamaan
tersebut menyangkut banyak hal, tentu akan makin besar
kemungkinan munculnya masalah. Artinya masalah
dalam organisasi bukan lah masalah, tetapi hal biasa
yang bisa menjadi potensi kekuatan untuk
pengembangan organisasi (Pakpahan et al., 2019).

Dalam sisi perilaku keorganisasian, maka organisasi yang
baik tentu adalah organisasi yang mampu menyatukan
seluruh manusia yang ada didalamnya menjadi sumber
daya yang potensial dan mampu bekerjasama dengan
baik. Karena tidak mungkin untuk meniadakan
perbedaan-perbedaan diantara orang-orang yang ada
dalam organisasi. Karena Tuhan Yang Maha Esa memang
menciptakan manusia berbeda-beda. Tidak ada yang
sama dan tidak ada yang sempurna. Sehingga dengan
perbedaan yang ada dalam organisasi itulah maka
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memungkinkan terjadi saling pertukaran, kolaborasi, dan
lainnya dalam rangka saling melengkapi dan bahkan
menyempurnakan satu dengan yang lain.

Organisasi, lebih-lebih yang besar dan sudah maju,
bahkan modern sekalipun mustahil tanpa ada masalah.
Mustahil tanpa ada gesekan diantara orang-orang yang
tergabung di dalam organisasi itu. Dengan perbedaan
yang ada pada setiap karyawan atau sumber daya
manusia yang ada pada setiap orang, maka masalah juga
akan selalu ada. Untuk membuat organisasi bisa maju
dan berkembang, diperlukan orang-orang yang berbeda
agar organisasi bisa berjalan dan saling melengkapi.
Perbedaan tidak menjadi masalah, tetapi bisa menjadi
kebaikan bahkan kekuatan. Namun organisasi yang
mampu menjadikan orang-orang yang berbeda dalam
organisasi itu, meminimalisir perbedaan dan mau mencari
persamaan-persamaan diantara masing-masing individu,
tentu memerlukan SDM yang berpandangan luas. Artinya
ada kecerdasan dalam berorganisasi agar perilaku yang
ditunjukkan selama berinteraksi satu dengan yang lain
bisa harmonis (Efendi et al., 2022).

Menurut (Richard L. Daft, 2006), manajemen merupakan
aktivitas manajerial yang dilakukan oleh seorang manajer
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah disepakati
bersama melalui pemanfaatan sumber daya yang ada
dalam organisasi. Menurut (Stephen and Coutler, 2009),
manajemen adalah proses mengkoordinasikan aktivitas
pekerjaan untuk menghasilkan produk dengan cara
efektif dan efisien, yang memberdayakan kemampuan dan
keterampilan sumber daya manusia untuk keberhasilan
kinerja yang optimal dan adanya proses pemanfaatan
semua sumber daya yang dimiliki yang dilakukan melalui
kerjasama dengan orang lain secara efektif, efisien dan
produktif. Menurut (Mathis and Jackson, 2011),
manajemen merupakan proses untuk mencapai tujuan
yang dilakukan oleh satu orang atau lebih dalam
mengkoordinir kegiatan-kegiatan yang dilakukan orang
lain. Manajemen yang berarti pengaturan terhadap
sumber daya manusia dan sumber daya lainnya yang ada
dalam organisasi yang diatur berdasarkan fungsi-fungsi
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manajemen. Manajemen merupakan proses dalam
mewujudkan tujuan yang diinginkan. Untuk itu perlu
dilakukan proses pengaturan semua unsur manajemen.
Dengan adanya pengaturan terhadap semua unsur
manajemen maka proses manajemen terarah pada
pencapaian tujuan secara optimal.

Menurut (R. L. Daft, 2006), unsur-unsur pokok
manajemen terdiri dari manusia (men), barang-barang
(materials), mesin (machine), metode (method), uang
(money) dan pasar (market). Keenam unsur ini saling
berinteraksi dan saling mempengaruhi dalam mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Keenam unsur
pokok manajemen ini dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Manusia (Men)

Manusia (men) merupakan unsur utama manajemen
untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan
sebelumnya. Berbagai aktivitas yang harus dilakukan
dalam mencapai tujuan meliputi planning, organizing,
staffing, directing dan controlling, semuanya hanya
dapat dilakukan oleh manusia. Manajer tidak akan
mampu mencapai tujuan perusahaan sendiri tanpa
bantuan dari manusia lain sebagai karyawan dalam
perusahaan tersebut.

2. Barang-barang (Materials)

Dalam melaksanakan kegiatan, manusia
membutuhkan material atau bahan yang merupakan
sarana pendukung manajemen untuk mencapai
tujuan.

3. Mesin (Machines)

Keberadaan mesin dewasa ini menjadi pembantu bagi
manusia dalam melakukan pekerjaannya. Dengan
adanya mesin, pekerjaan manusia menjadi semakin
mudah dan cepat untuk diselesaikan sehingga adanya
efektivitas dan efisiensi dari penggunaan mesin dalam
kinerja.
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Metode (Methods)

Dalam melakukan kerja, manusia harus
menggunakan berbagai metode dari berbagai pilihan
alternative metode yang ada untuk menghasilkan
kerja yang berdaya guna dan berhasil guna. Karena
metode dianggap sebagai sarana untuk mencapai
tujuan.

Uang (Money)

Uang diperlukan untuk melakukan berbagai aktivitas
seperti membayar upah atau gaji orang-orang yang
melakuan aktivitas perusahaan, pengawasan, proses
produksi, pembelian bahan dan peralatan serta
pembiayaan lainnya. Tanpa adanya uang semua
aktivitas organisasi tidak dapat dilaksanakan.
Penggunaan uang dalam kegiatan organisasi harus
dikelola sedemikian rupa sehingga berdaya guna
dalam mencapai tujuan organisasi. Keberhasilan atau
kegagalan kegiatan peruahaan dipengaruhi oleh
ketelitian dalam penggunaan uang.

Pasar (Market)

Kelangsungan hidup sebuah perusahaan yang
bergerak dalam bidang industri sangat tergantung
pada pasar (market) sebagai tempat untuk
menyalurkan barang atau produk yang dihasilkan
oleh industri tersebut. Tanpa adanya pasar (market),
barang hasil produksi industri tidak akan ada artinya
karena untuk apa barang tersebut diproduksi jika
tidak ada pembelinya. Untuk itu sebuah industri
harus  memikirkan cara bagaimana  untuk
mempertahankan pasar yang sudah ada sekaligus
cara bagaimana untuk mendapatkan pasar baru
sebagai perluasan penyebaran produk hasil produksi.
Dengan demikian industri dapat mengembangkan
industrinya melaluiperolehan laba dari hasil
penjualan produknya.
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Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Agar organisasi bisa mengalami perubahan dan kemajuan
maka organisasi membutuhkan kinerja karyawan yang
tidak hanya sesuai dengan perannya saja (in-role)
melainkan cenderung kepada perilaku kerja yang melebihi
perannya (extra-role). Perilaku kerja yang sesuai dengan
perannya yaitu perilaku yang menunjukkan bahwa
karyawan melakukan pekerjaan hanya sesuai dengan
tugas yang ada dalam deskripsi kerja, sedangkan perilaku
kerja yang melebihi perannya yaitu karyawan yang
memberikan sesuatu lebih dari standar formal kerja dan
dinamakan sebagai Organizational Citizenship Behavior
(Putri et al., 2021).

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku yang
dilakukan karyawan yang tidak secara tegas diberi
penghargaan apabila mereka melakukan dan juga tidak
akan diberi hukuman apabila mereka tidak melakukan
serta tidak merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan
karyawan. Dasar dari Organizational Citizenship Behavior
yaitu adanya kecenderungan karyawan yang kooperatif,
suka menolong, perhatian dan bersungguh-sungguh
dalam bekerja (Indajang, Halim and Sudirman, 2021).
Organizational Citizenship Behavior merujuk pada
tindakan karyawan yang melampaui peran dan yang
disyaratkan organisasi sehingga tindakan tersebut
memajukan organisasi (Greenberg, 2011).

Organizational Citizenship Behavior yaitu perilaku
karyawan di luar tugasnya. Misalnya seperti mengusulkan
pendapat yang dapat membangun departemen tempatnya
bekerja, saran untuk peningkatan, memberi pelatihan
kepada karyawan baru, kepedulian terhadap properti
organisasi dan kehadiran diatas standar . Organizational
Citizenship Behavior adalah perilaku yang memberikan
kontribusi untuk memelihara dan memperbaiki situasi
sosial dan psikologis organisasi serta mendukung kinerja
karyawan (Kreitner, 2010). Dari semua penjelasan diatas
maka kesimpulannya dari pengertian Organizational
Citizenship Behavior yaitu perilaku karyawan yang
melampaui tugas yang diberikan, memberikan kontribusi
pada keefektifan organisasi dan tidak secara langsung
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dikaitkan dengan sistem pemberian imbalan secara
formal.

Organizational Citizenship Behavior dan Faktor yang
Berpengaruh

Struktur Perilaku (behavior)

Pada kajian ilmu psikologi dan ilmu-ilmu sosial, banyak
pembahasan mengenai perilaku manusia dan faktor yang
berpengaruh. Perilaku secara radikal sering disebut
sebagai tindakan yang tampak yang ditampilkan
seseorang pada saat berinteraksi dengan lingkungan.
Ketika manusia atau individu sering berinteraksi, sering
berkomunikasi, sering memberikan tanggapan maka
individu akan semakin pengalaman dan semuanya itu
akan mempengaruhi perilaku. Pengalaman juga
didefinisikan sebagai hasil belajar yaitu serangkaian
proses yang dilakukan secara terus-menerus baik itu
melalui pengamatan, latihan maupun dengan cara dan
teknik penginderaan lainnya. Menurut Bloom (1956)
dalam Praktino (2013) bahwa behavior itu dibangun oleh
3 ranah (domain) yaitu:

1. Cognitive domain (ranah kognitif).

Perilaku manusia dibangun oleh kecerdasan kognitif
yaitu berupa kemampuan berpikir (intelegensi) yang
dipunyai oleh seseorang. Ranah kognitif merupakan
aktivitas mental (otak) yang mencakup proses
mengingat, memahami, menganalisa dan
mengevaluasi semua yang menyangkut tugas atau
pekerjaan. Karyawan yang sering menampilkan
perilaku  cepat menanggapi perintah, cepat
memberikan pertimbangan dan dapat menyelesaikan
pekerjaan hitungan dengan cepat ada kemungkinan
karyawan demikian mempunyai aktivitas mental yang
tinggi.

Dalam  perilaku  kewarganegaraan  organisasi,
karyawan dengan klasifikasi (kelompok) berintelegensi
tinggi ada kemungkinan dapat membantu teman
kerjanya dalam mendukung produktivitas organisasi.
Atasan atau pimpinan organisasi mempuyai peran
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untuk mendukung bentuk-bentuk empati dan simpati
teman sekerja, toleransi, kerjasama, dan perilaku
saling tolong-menolong sebagai upaya untuk menggali
potensi atau perilaku sebagai altrusis.

Affective domain (ranah afektif).

Domain afektif berkaitan dengan raspek-aspek
emosional, sikap, watak, karakter, minat dan emosi
seseorang. Tingkat kepedulian seorang karyawan
dalam organisasi dikontruksi dari pengalaman-
pengalaman emosionalnya, perasaan yang dipunyai,
watak dan kecerdasan afeksinya.

Kecerdasan afektif karyawan juga ditunjukkan
dengan kesadasaran untuk mematuhi aturan,
perintah, keikusertaan (partisipasi) dalam kegiatan
organisasi tanpa paksaan dan mempunyai perhatian
terhadap semua bentuk solidaritas serta selalu
mementingkan kepentingan orang lain di atas pribadi.
Kecerdasan afektif ini sangat penting untuk kemajuan
pribadi dan terkait dengan kemajuan orang lain teman
sekerja untuk kepentingan organisasi.

Psychomotor domain (ranah psikhomotor).

Perilaku yang ditampilkan berupa hasil kerja fungsi
tubuh seseorang, bisa berupa gerakan, penggunaan
alat-alat, kemahiran mengoperasikan peralatan, dan
kemahiran pada bidang olah raga. Perilaku karyawan
dalam organisasi dengan mengedapankan kemahiran
membantu teman lainnya wuntuk memperbaiki
berbagai peralatan organisasi bahkan tanpa peralatan
organisasi akan kehilangan tujuan maka karyawan
kelompok ini sangat bermanfaat dan memegang
peranan yang penting.

Dimensi Organizational Citizenship Behavior

Terbentuknya dimensi Organizational Citizenship Behavior
melalui beberapa tahap. Pada tahap yang pertama, Smith,
Organ, & Near (1983) mengajukan dua dimensi
Organizational Citizenship Behavior:
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1. Altruism yaitu perilaku seperti bersedia memberikan
pertolongan kepada rekan kerja.

2. Conscientiousness yaitu suatu bentuk perilaku yang
hati-hati, seperti setia terhadap peraturan prosedur
kerja.

Pada tahap yang kedua, Organ (1988) kemudian
mengemukakan tambahan dimensi Organizational
Citizenship Behavior:

1. Courtesy yaitu kesediaan menyelesaikan masalah di
tempat kerja.

2. Sportsmanship yaitu kesediaan menanggung beban
dan kesusahan tanpa mengeluh.

3. Civic Virtue yaitu tanggung jawab untuk ikut terlibat
dalam kegiatan organisasi.

Maka berikut ini adalah dimensi-dimensi Organizational
Citizenship Behavior selengkapnya menurut Organ (1988),
Gibson, Ivancevich, & Donnely (2003), Organ & Ryan
(1995), Greenberg & Baron (2003) serta Luthans (2006):

1. Altruism

Perilaku karyawan yang menunjukkan adanya sifat
mementingkan kepentingan orang lain. Sifat ini
tampak dalam kesediaan karyawan untuk membantu
rekan kerja, menolong karyawan baru dalam
menyesuaikan diri, menggantikan tugas rekan kerja
jika rekan kerja sedang berhalangan, adanya
kemauan untuk memberikan bantuan kepada pihak
lain yang merupakan perilaku sukarela dan bukan
bagian dari kontrak kerja, dimana semua hal ini
memberikan keuntungan bagi organisasi (Smith,
Organ, & Near, 1983; Truckenbrodt, 2000). Inti dari
altruisme yaitu perilaku menolong orang lain terkait
dengan tugas di organisasi.

2. Conscientiousness

Perilaku karyawan yang selalu bekerja dengan tepat
waktu, tidak malas bekerja, tidak membuang waktu
pada saat menelepon orang lain, mengerjakan tugas
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yang diberikan, mematuhi peraturan dan memenuhi
tingkat di atas standar minimum yang disyaratkan.

Ciwvic Virtue

Perilaku karyawan yang tampak pada kesediaan
untuk menghadiri rapat secara sukarela, mau ikut
terlibat dalam  aktivitas organisasi, memiliki
kepedulian terhadap organisasi dan tidak ketinggalan
informasi tentang berbagai kejadian dan perubahan
dalam organisasi. Contoh dari hal ini yaitu perilaku
asertif dan mandiri. Inti dari hal ini yaitu perilaku
yang mengindikasikan bahwa karyawan mempunyai
tanggung jawab terhadap kehidupan organisasi.

Sportsmanship

Perilaku karyawan yang bertindak dengan sportif,
tidak pernah mengeluh atas tugas yang diberikan,
kemauan untuk bersikap toleran dengan keadaan
sekitar dan tidak membesar-besarkan masalah. Inti
dari hal ini yaitu kemauan untuk toleran terhadap
situasi yang tidak diinginkan dan tidak mengeluh.

Courtesy

Perilaku karyawan dalam bertindak dengan sopan,
tidak ditemukan kesalahan pada tugas yang
diberikan, tidak membuat masalah dengan rekan
kerja serta berbuat baik dan hormat kepada orang
lain.

Adapun dimensi Organizational Citizenship Behavior
menurut (Kreitner and Kinicki, 2014), yang berjumlah
tujuh dimensi:

1.

Helping Behavior

Karyawan secara sukarela membantu karyawan lain
dalam menyelesaikan suatu masalah dan mampu
melakukan manajemen konflik dengan baik.

Sportmanship

Karyawan menjaga sikap positif dalam menghadapi
suatu tantangan atau masalah, mampu menoleransi
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ketidaknyamanan, dan mengutamakan kepentingan
kelompok dibandingkan kepentingan pribadi.

3. Organizational Loyalty

Karyawan mempromosikan organisasi kepada pihak
luar, melindungi organisasi dari ancaman luar, dan
berkomitmen kepada organisasi.

4. Organizational Compliace

Karyawan menerima dan mengikuti aturan dan
prosedur yang telah ditetapkan oleh organisasi serta
tidak membuang-buang waktu saat bekerja.

5. Individual Initiative

Karyawan secara sukarela mengambil tanggung jawab
lebih, kreatif dan inovatif dalam membantu pekerjaan
karyawan lain untuk melakukan yang terbaik, dan
mampu melampaui panggilan tugas.

6. Civic Virtue

Karyawan berpartisipasi dalam membuat tata kelola
organisasi, memperhatikan organisasi (seperti
mematikan lampu untuk menghemat energi,
melaporkan jika ada ancaman), dan perhatian dengan
kegiatan organisasi.

7. Self Development

Karyawan  secara  sukarela  bekerja  untuk
meningkatkan pengetahuan serta mempelajari
keahlian baru yang dapat membantu organisasi.

Komponen di dalam Organizational Citizenship
Behaviour

Di dalam sebuah organisasi memerlukan adanya
organizational citizenship behavior dalam menunjang
efektivitas fungsi-fungsi yang ada pada suatu organisasi,
terutama untuk keberlangsungan organisasi dalam
jangka panjang. Menurut (Podsakoff, P.M., MacKenzie,
S.B., Paine, J.B., and Bachrach, 2000) yang
mengemukakan bahwa organizational citizenship behavior
dapat mempengaruhi efektif atau tidaknya suatu
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organisasi dikarenakan: (1) organizational citizenship
behavior akan mendorong peningkatan produktivitas dari
rekan kerja (2) organizational citizenship behavior
mendorong peningkatan produktivitas manajerial (3)
organizational citizenship behavior mendorong
peningkatan tingkat Efisiensi dan efektivitas dari
penggunaan sumber daya yang terdapat dalam suatu
organisasi untuk dapat menjadikan kualitas
pekerjaannya lebih produktif (4) Organizational citizenship
behavior juga dapat menurunkan kebutuhan dalam hal
penyediaan sumber daya dalam suatu organisasi baik
secara umum yang bertujuan dalam rangka memelihara
aset sumber dayanya (5) organizational Ccitizenship
behavior juga merupakan dasar yang efektif dalam
aktivitas organisasi yang berfungsi untuk
mengkoordinasikan antar anggota tim atau kelompok
kerja (6) organizational citizenship behavior juga dapat
meningkatkan kemampuan organisasi itu sendiri dalam
rangka memperoleh dan mempertahankan aset sumber
daya manusia yang mampu bekerja dengan baik (7)
organizational  citizenship  behavior  juga  dapat
meningkatkan kemampuan suatu organisasi dalam
beradaptasi terhadap perubahan lingkungan secara lebih
efektif.
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PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT

Dr. Ferry Panjaitan, S.E., M.Si
Universitas HKBP Nommensen Medan

Pendahuluan

Agar karyawan memiliki nilai dan menjadi sumber
keunggulan bersaing maka perlu diintegrasikan antara
kebijakan dalam mengelola karyawan dengan strategi
perusahaan dan digunakan untuk mendorong budaya
organisasi (Inrawan et al., 2022). Tak mampu dipungkiri
bahwa SDM memegang peranan yang sangat penting
dalam mencapai tujuan organisasi dan kenyataannya
bahwa menjadi pusat perhatian pimpinan organisasi
untuk diarahkan menjadi sumber daya manusia yang
unggul (Romy et al., 2022). Yang dimaksud dengan SDM
yang unggul adalah SDM yang tidak hanya melakukan
pekerjaan rutin, tetapi yang dapat memeprlihatkan
kinerja berupa nilai tambah (value added) kepada
organisasi bisnis. Karyawan harus menjadi mitra
(partners), pemain (players) dan pelopor (pioneers) dalam
menciptakan nilai tambah dan sekaligus sebagai agen
perubahan.

Manajemen SDM yang strategis dipusatkan pada
penyesuaian strategi sumber daya manusia dengan
strategi bisnis. Agar mampu memanfaatkan peluang
bisnis dan melakukan antisipasi terhadap kendala-
kendala yang terjadi sebagai pengaruh dari perubahan
lingkungan yang cepat, perusahaan harus teapat dalam
memilih strategi bisnis (Putri et al., 2021). Melalui
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pengelolaan strategi sumber daya manusia secara efektif
merupakan satu dari kunci yang paling penting dalam
meraih keuntungan yang bersaing. Pengembangan dan
pengimpelentasian strategi SDM yang tercermin pada
kegiatan-kegiatan SDM, seperti mengadakan, memelihara
dan melakukan pengembangan harus seiring dengan
strategi bisnis dan kulturperusahaan. Kemitraan dengan
perusahaan lain merupakan karakteristik untuk
meningkatkan produktivitas dan prestasi perusahaan.
Oleh sebab itu struktur jaringan dan kulturperusahaan
harus mengacu pada inovasi, kreativitas, dan belajar
berkesinambungan (continuous learning) menjadi pilihan
yang tepat bagi perusahaan yang ingin survive dan
berkembang (Muliana et al., 2020).

Agar karyawan memiliki nilai dan menjadi sumber
keunggulan bersaing maka perlu diintegrasikan antara
kebijakan dalam mengelola karyawan dengan strategi
perusahaan dan digunakan untuk mendorong budaya
organisasi (Inrawan et al., 2022). Tak mampu dipungkiri
bahwa SDM memegang peranan yang sangat penting
dalam mencapai tujuan organisasi dan kenyataannya
bahwa menjadi pusat perhatian pimpinan organisasi
untuk diarahkan menjadi sumber daya manusia yang
unggul (Romy et al., 2022). Yang dimaksud dengan SDM
yang unggul adalah SDM yang tidak hanya melakukan
pekerjaan rutin, tetapi yang dapat memeprlihatkan
kinerja berupa nilai tambah (value added) kepada
organisasi bisnis.

Manajemen SDM yang strategis dipusatkan pada
penyesuaian strategi sumber daya manusia dengan
strategi bisnis. Agar mampu memanfaatkan peluang
bisnis dan melakukan antisipasi terhadap kendala-
kendala yang terjadi sebagai pengaruh dari perubahan
lingkungan yang cepat, perusahaan harus teapat dalam
memilih strategi bisnis (Putri et al.,, 2021). Melalui
pengelolaan strategi sumber daya manusia secara efektif
merupakan satu dari kunci yang paling penting dalam
meraih keuntungan yang bersaing. Pengembangan dan
pengimpelentasian strategi SDM yang tercermin pada
kegiatan-kegiatan SDM, seperti mengadakan, memelihara
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dan melakukan pengembangan harus seiring dengan
strategi bisnis dan kulturperusahaan. Kemitraan dengan
perusahaan lain merupakan karakteristik untuk
meningkatkan produktivitas dan prestasi perusahaan.
Oleh sebab itu struktur jaringan dan kulturperusahaan
harus mengacu pada inovasi, kreativitas, dan belajar
berkesinambungan (continuous learning) menjadi pilihan
yang tepat bagi perusahaan yang ingin survive dan
berkembang (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019).

Perceived Organizational Support

Perceived Organizational Support merupakan keyakinan
karyawan tentang tingkat dukungan dan kepedulian
organisasi untuk memenuhi kebutuhan sosio-emosional,
penghargaan, dan kesejahteraan karyawan atas
kontribusi mereka terhadap organisasi, secara implisit
atau eksplisit, seperti yang dijanjikan organisasi.

Perceived organizational support adalah dukungan
organisasi yang dinilai karyawan dalam hal seberapa
besar kontribusi nilai perusahaan, peduli terhadap
kesejahteraan, dan memperlakukan karyawan secara adil,
berdasarkan pengalaman karyawan terhadap kebijakan
dan prosedur organisasi. Dukungan ini dapat
mempengaruhi psikologi proses bekerja karyawan.
Dengan adanya keadaan psikologis yang positif dalam diri
seorang karyawan akan memberikan organisasi
keterampilan terbaik dari karyawan tersebut sehingga
organisasi dapat memperoleh keuntungan (Bos-Nehles &
Veenendaal, 2019).

Perceived Organization Support merupakan sebuah aspek
penting yang harus dimiliki oleh suatu organisasi karena
dengan aspek tersebut maka sebuah organisasi dapat
berjalan dengan produktif (Firnanda & Wijayati, 2021).
Dalam hal ini terdapat dua anteseden dari perceived
organizational support yang dirasakan karyawan yaitu
kepercayaan karyawan terhadap suatu organisasi
mempengaruhi persepsi mereka terhadap kualitas
hubungan pertukaran dengan organisasi khususnya
perceived organizational support.

153



Kepercayaan karyawan terhadap organisasi akan
mempengaruhi persepsi mereka terhadap kualitas
hubungan pertukaran dengan organisasi yaitu perceived
organizational support. Kepercayaan didefinisikan sebagai
asumsi bahwa seseorang dapat mengandalkan orang lain
untuk melakukan apa yang mereka katakan. Ketika
seorang pemimpin percaya hal ini, karyawan pasti
merasakan hal yang sama terhadap organisasi mereka.
Secara tidak langsung, hal ini akan berdampak pada
peningkatan komitmen karyawan terhadap organisasi
Akses terhadap informasi, yaitu ketika seorang pemimpin
bersedia untuk berbagi informasi baik atau buruk,
mereka akan memperoleh kepercayaan dari karyawan.
Karyawan akan merasa diperhatikan dan dipercaya oleh
atasan mereka. Melalui berbagi informasi, perbaikan
berkelanjutan dapat memberikan kesempatan untuk
belajar dan berkembang, terutama melalui kesempatan
pelatihan dan pengembangan profesional, yang tentunya
tidak hanya meningkatkan kinerja karyawan, tetapi juga
kepercayaan diri mereka. Jika kepercayaan diri
meningkat, tentunya bukan hanya kinerja, kepuasan dan
komitmen yang akan meningkat, tetapi juga persepsi
karyawan terhadap organisasi dimana karyawan merasa
telah dihargai dan dihormati (Santoso, 2021).

Perceived organizational supporti dipengaruhi oleh banyak
aspek dari perlakuan organisasi terhadap karyawannya,
sebaliknya perngaruh dari interprestasi karyawan
terhadap organisasinya mendasari motivasi karyawan
untuk membalas perlakuan tersebut. Hal tersebut
mengimplikasikan kemungkinan adanya kesesuaian pada
tingkat dukungan yang diharapkan oleh karyawan dalam
organisasinya di berbagai bentuk dukungan dalam situasi
yang berbeda-beda dan dalam artian secara luas.
Termasuk didalamnya adalah interprestasi karyawan
terhadap kemungkinan reaksi organisasi terhadap
kejadian dimasa yang akan dating seperti karyawan sakit,
kesalahan yang dilakukan karyawan, kinerja karyawan
dan keinginan perusahaan untu memberi gaji atau
imbalan yang sesuai dan membuat pekerjaan karyawan
berarti dan menarik bagi diri mereka (Demir, 2015).

154



Dampak Perceived Organizational Support

Perceived organizational support berkembang seiring
pengalaman karyawan dari berbagai hal yang nyata dan
hasil tak berwujud melalui proses pertukaran
kesehariannya dengan organisasi (Kim & Mor Barak,
20195). Ketika pertukaran ini menghasilkan hasil yang
positif maka akan mempengaruhi sikap dan perilaku atau
aktivitas karyawan. Karyawan yang merasa dirinya
mendapatkan dukungan dari organisasi akan memiliki
rasa kebermaknaan dalam diri karyawan tersebut. Hal
inilah yang akan meningkatkan komitmen pada
peningkatan diri karyawan. Mengenai peningkatan diri
yang timbul dari perceived organizational support dapat
menyebabkan komitmen organisasi afektif melalui
pengembangan nilai bersama.

Perceived organizational support secara langsung juga
berhubungan dengan innovative work behavior. Hal ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa bahwa
organisasi menunjukkan kepedulian, menawarkan
umpan balik yang tidak menghakimi dan jujur tentang
hasil kerja karyawan dan mendukung tindakan karyawan,
kecenderungan untuk memberikan ide  kreatif,
memberikan peluang, memecahkan masalah saat ini dan
masa yang akan datang dan memasukkan ide kreatif
karyawan ke dalam tindakan dan inovasi bagi perusahaan
akan meningkat. Menurut Caesens, dkk (2016), beberapa
dampak positif yang ditimbulkan dengan adanya persepsi
dukungan organisasi adalah sebagai berikut:

1. Perceived organizational support menyediakan sumber
daya berwujud dan tidak berwujud bagi karyawan,
sehingga menghasilkan norma timbal balik dari
karyawan untuk peduli dan membantu organisasi
mencapai tujuannya. Hal ini terutama menjelaskan
bagaimana perceived organizational support
mengarah pada sikap dan perilaku positif karyawan.
Konsekuensinya adalah meningkatkan sikap positif
terhadap organisasi dan pekerjaan (misalnya,
komitmen  afektif, keterlibatan kerja), serta
meningkatkan  perilaku yang menguntungkan
(misalnya, kinerja).
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2. Perceived organizational support diberikan kepada
karyawan untuk meningkatkan perasaan dihargai.
Dengan kata lain, perceived organizational support
memberikan kepastian bahwa kontribusi yang
berikan karyawan kepada organisasi akan menjadi
timbal balik berupa suatu bentuk penerimaan dan
pengakuan keanggotaan organisasi. Konsekuensinya
adalah meningkatnya kesamaan nilai karyawan
dengan organisasi, misalnya, person organization fit.

3. Perceived organizational support diasumsikan sebagai
pemenuhan kebutuhan sosio-emosional karyawan di
tempat kerja, seperti kebutuhan untuk harga diri,
kepedulian, emosional dukungan, dan pengakuan,
sehingga konsekuensi dari pemenuhan kebutuhan
tersebut dapat meningkatkan kesejahteraan subjektif
karyawan misalnya, kepuasan kerja dan kesehataan.

Dimensi Perceived Organizational Support

Perceived organizational support (POS) dan kinerja
organisasi saling terkait dan mempengaruhi satu sama
lain. POS yang tinggi dapat meningkatkan kinerja
organisasi melalui beberapa mekanisme (Lie et al., 2021).
Pertama, karyawan yang merasa didukung oleh organisasi
akan cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen pada
organisasi. Mereka merasa bahwa organisasi peduli
dengan kebutuhan mereka, dan akan berusaha lebih
keras untuk mencapai tujuan organisasi. Ini dapat
menghasilkan kinerja yang lebih baik secara keseluruhan.
Kedua, POS yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja. Karyawan
yang merasa didukung oleh organisasi cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
lebih bahagia dalam pekerjaan mereka, yang dapat
membantu mengurangi tingkat absensi, turnover, dan
stres kerja. Ketiga, POS yang tinggi dapat meningkatkan
kepercayaan dan komunikasi antara karyawan dan
manajemen, yang dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas organisasi. Karyawan yang merasa didukung
cenderung lebih terbuka untuk memberikan masukan
dan ide-ide yang dapat membantu organisasi mencapai

156



tujuannya. Oleh karena itu, organisasi yang peduli dan
memberikan dukungan kepada karyawan mereka melalui
POS yang tinggi, dapat memperbaiki kinerja organisasi
secara  keseluruhan. Hal ini penting untuk
dipertimbangkan dalam mengembangkan strategi dan
kebijakan organisasi untuk meningkatkan produktivitas
dan kinerja.

Berdasarkan dari teori dukungan organisasi dari
Eisenbergeret al. (1986) ada tiga kategori utama dari
persepsi karyawan yang dapat membentuk perceived
organizational support yaitu (1) keadilan, (2) dukungan
supervisor, dan (3) penghargaan organisasi dan kondisi
kerja. Ketiga kategori tersebut dijelaskan sebagai berikut:

1. Keadilan (fairness)

Keadilan merupakan memberi seseorang sesuatu
yvang sesuai dengan haknya. Perlakuan adil yang
dapat mempengaruhi perceived organizational support
adalah keadilan prosedural. Keadilan prosedural
merupakan keadilan yang dirasakan melalui
kebijakan dan prosedur yang digunakan untuk
mengambil keputusan di lingkungan kerja.

Membedakan aspek struktural dan aspek sosial dari
keadilan prosedural. Aspek struktural merupakan
keadilan yang ditinjau dari segi peraturan formal dan
kebijakan mengenai karyawan, serta keputusan
organisasi yang dapat mempengaruhi karyawan,
termasuk pemberitahuan sebelum sebuah keputusan
diimplementasikan, penerimaan informasi yang
akurat, dan kesempatan memberikan suara dalam
pengambilan keputusan, sedangkan aspek sosial
merupakan keadilan yang ditinjau dari cara
organisasi memperlakukan dan menghormati
karyawan.

2. Dukungan atasan (supervisory support)

Dukungan atasan adalah keterlibatan dalam
mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan,
karena atasan bertindak sebagai wakil dalam
organisasi. Pandangan karyawan mengenai dukungan
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atasan merupakan indikasi dukungan organisasi.
Karyawan juga mendapatkan gambaran sejauh mana
manager menghargai kontribusi dan peduli terhadap
kesejahteraan bawahannya.

Penghargaan dan kondisi kerja organisasi
(organizational rewards and job condition)

Penghargaan adalah sesuatu yang diterima seorang
karyawan sebagai hasil dari pekerjaanya dan kondisi
kerja organisasi adalah kondisi atau keadaan
lingkungan kerja karyawan tersebut. Berbagai bentuk
imbalan dan kondisi kerja yang berhubungan dengan
perceived organizational support, seperti pengakuan,
gaji, promosi, Job Security, Autonomy, Role Stressor
Stress, pelatihan dan ukuran organisasi.

Pay, recognition, dan promotion. Kesempatan untuk
mendapatkan reward (gaji, pengakuan, dan promosi)
membuat karyawan merasa kontribusinya dihargai
sehingga akan meningkatkan persepsi dukungan
organisasi.

b. Job security. Adanya jaminan bahwa organisasi
ingin mempertahankan keanggotaan karyawan di
masa depan memberikan indikasi yang kuat
terhadap persepsi dukungan organisasi

c. Autonomy. Dengan otonomi, karyawan merasa
memiliki kontrol akan pekerjaan mereka. Dengan
memberikan  kepercayaan organisasi pada
karyawan dalam memutuskan bagaimana
karyawan akan melaksanakan pekerjaan,
persepsi dukungan organisasi pada karyawan
akan meningkat.

d. Role stressor Stress mengacu pada
ketidakmampuan individu mengatasi tuntutan
dari lingkungan Stres berkorelasi negatif dengan
persepsi dukungan organisasi karena faktor-
faktor penyebab stres berasal dari lingkungan
yang dikontrol oleh organisasi. Stresterkait
dengan tiga aspek peran karyawan dalam
organisasi yang berkorelasi negatif dengan
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persepsi dukungan organisasi, yaitu: tuntutan
yang melebihi kemampuan karyawan bekerja
dalam waktu tertentu (workoverload), kurangnya
informasi yang jelas tentang tanggung jawab
pekerjaan (role ambiguity), dan adanya tanggung
jawab yang saling bertentangan (role-conflict).

e. Training. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai
investasi pada karyawan yang nantinya akan
meningkatkan persepsi dukungan organisasi.

f. Organization size. Individu merasa kurang
berharga dalam organisasi yang besar karena
kebijakan formal dan prosedur yang dapat
menurunkan fleksibilitas dalam memenuhi
kebutuhan karyawan sehingga mengurangi
persepsi dukungan organisasi.

Faktor-Faktor Perceived Organizational Support

Perceived organizational support adalah persepsi
karyawan tentang sejauh mana organisasi memberikan
dukungan kepada mereka dalam hal kebijakan, prosedur,
dan interaksi antara karyawan dan manajemen (Anggoro
KR et al., 2022). POS mencerminkan bagaimana karyawan
mempersepsikan perlakuan yang adil dan dukungan yang
diberikan oleh organisasi, dan berdampak pada sikap,
perilaku, dan kinerja karyawan (Umiyati et al., 2022).
Perceived organizational support dapat terbentuk dari
berbagai sumber, seperti kebijakan penggajian, pelatihan,
promosi, dan keseimbangan kerja-kehidupan. Karyawan
yang merasa didukung oleh organisasi mereka, umumnya
lebih termotivasi, merasa memiliki perasaan yang lebih
kuat terhadap organisasi, dan berkinerja lebih baik. Ada
beberapa  faktor yang memengaruhi  perceived
organizational support, di antaranya:

1. Keadilan organisasi: Karyawan akan merasa
didukung jika mereka percaya bahwa organisasi
memperlakukan mereka dengan adil. Jika karyawan
merasa bahwa kebijakan, prosedur, dan pengambilan
keputusan organisasi adil, maka mereka akan lebih
cenderung merasa didukung oleh organisasi.
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2. Komunikasi: Komunikasi yang terbuka dan jelas dari
atasan dan rekan kerja dapat meningkatkan POS.
Karyawan akan merasa lebih didukung jika mereka
dapat berbicara dengan atasan mereka dan merasa
bahwa atasan mereka peduli dengan kebutuhan
mereka.

3. Pelatihan dan pengembangan: Organisasi yang
memberikan pelatihan dan pengembangan dapat
meningkatkan POS karyawan. Pelatihan dan
pengembangan membantu karyawan meningkatkan
keterampilan dan kemampuan mereka, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan rasa percaya diri dan
motivasi mereka.

4. Kompensasi dan tunjangan: Karyawan yang merasa
bahwa mereka dibayar dengan adil dan diberikan
tunjangan yang cukup akan cenderung merasa lebih
didukung oleh organisasi. Kompensasi yang adil dan
tunjangan yang memadai dapat membantu
meningkatkan rasa percaya diri dan kepuasan
karyawan.

S. Lingkungan kerja: Lingkungan kerja yang mendukung
dapat meningkatkan POS karyawan. Lingkungan
kerja yang aman, bersih, dan nyaman dapat
membantu karyawan merasa lebih nyaman dan
termotivasi dalam bekerja.

Perilaku Individu dan Pengaruhnya Terhadap
Organisasi

Perbedaan individual yang ada dalam diri anggota
organisasi merupakan faktor penting yang turut
menentukan respon perilaku mereka terhadap organisasi.
Membahas mengenai masalah perilaku individu karyawan
bagi seorang manajer atau pimpinan perusahaan
merupakan perkara yang tidak mudah, karena
menghadapi suatu hal yang tidak konkrit dan hanya
dapat dirasakan. Sementara itu kegagalan seorang
pemimpin dalam memahami perilaku individu anggotanya
akan mempengaruhi kinerjanya sebagai pimpinan, yang
pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja organisasi

160



secara keseluruhan. Maka dari itu penting untuk
mengetahui apa saja pengaruh perilaku individu terhadap
organisasi.

1.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan selisih dari sesuatu yang
diharapkan dengan sesuatu yang diterima. Sampai
sejauh mana seseorang pekerja merasakan kepuasan
atas pekerjaannya, yakni semakin kecil selisihnya,
cenderung seseorang akan merasa semakin puas.
Kepuasaan kerja menyangkut sikap pekerja terhadap
pekerjaan dan kondisi-kondisi kerja, hubungan
dengan atasan dan rekan sekerja, dan harapan-
harapan pekerja terhadap pekerjaannya saat ini dan
dimasa depan. Seseorang dengan tingkat kepuasan
kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaanya itu, sedangkan seseorang yang tidak
puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap
negatif terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja dapat
meningkatkan kinerja individu, kelompok dan
organisasi secara keseluruhan dan pada akhirnya
dapat mengawal keberlangsungan hidup organisasi
itu sendiri

Stres

Stres adalah keadaan reaktif seseorang yang dapat
berupa fisik, emosional, psikologis, kognisi/sikap dan
perilaku yang disebabkan oleh kapasitas tidak
seimbang, situasi tertentu atau berbagai tuntutan
baik dari dalam maupun dari luar organisasi. Setiap
orang tak pernah steril dari stres. Stres merupakan
perilaku individu yang harus dipahami dalam
organisasi, karena; semua orang setiap hari
berinteraksi dengan orang lain dan lingkungan; setiap
orang memerlukan energi yang lebih banyak untuk
menggapai sukses demi sukses, stres tak jarang
menimbulkan penyakit dan stres berhubungan erat
dengan kinerja individu yang nantinya akan
mempengaruhi kinerja organisasi.
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Job Involvement

Job involvement atau keterlibatan kerja mengukur
tingkatan sampai sejauh mana seseorang memihak
pada pekerjaannya, berpartisipasi aktif didalamnya
serta menganggap kinerja adalah penting bagi
organisasi. Seseorang dengan tingkat keterlibatan
kerja yang tinggi berperilaku dengan kuat memihak
pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar
peduli dengan pekerjaan tersebut. Job Involvement
berhubungan positif dengan organizational citizenship
dan job performance. Job Involvement berhubungan
negatif = dengan tingkat =~ kemangkiran dan
pengunduran diri anggota organisasi.

Organizational Commitment

Organizational commitment atau komitmen organisasi
mengukur sampai tingkat mana seorang pegawai
memihak pada organisasinya dan bertekad setia
didalamnya. Komitmen organisasi berhubungan
negatif dengan tingkat kemangkiran maupun tingkat
keluar masuk pegawai serta berhubungan positif
dengan kepuasan kerja.

Perceived Organizational Support

Perceived organizational support merupakan tingkatan
keadaan dimana anggota organisasi yakin bahwa
organisasi menghargai kontribusi mereka dan
memperhatikan kesejahteraan mereka. Apabila suatu
saat mereka melakukan kesalahan, organisasi akan
memaafkan dan mendukung mereka bekerja lebih
baik. Begitu juga jika anggota memiliki permasalahan
lain, misalnya masalah keuangan keluarga, organisasi
akan selalu memikirkan kesejahteraan mereka.

Employee Engagement

Employee engagement merupakan situasi dimana
anggota organisasi yang sangat memiliki kemauan
besar pada pekerjaannya dan merasakan hubungan
mendalam dengan organisasi. Adanya hubungan
emosional dan intelektual yang tinggi antara
karyawan dengan pekerjaannya, organisasi, manajer,
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atau rekan kerja yang memberikan pengaruh pada
peningkatan hasil pekerjaannya. Perilaku tersebut
harus diciptakan dan dipertahankan agar mampu
meningkatkan kinerja organisasi secara
berkelanjutan.
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11

MOTIVASI DAN HUBUNGANNYA
DENGAN PERILAKU ORGANISASI

Santy Sriharyati, S.Sos., M.Si
Politeknik LP3I

Pendahuluan

Ada banyak faktor yang penting dan dapat mempengaruhi
kinerja dalam pengembangan sebuah perusahaan.
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu
faktor penting yang utama dimiliki oleh sebuah
perusahaan. Banyak sekali perusahaan yang kurang
memperhatikan faktor SDM, padahal itu merupakan
faktor internal yang sangat berpengaruh dalam
meningkatkan atau menurunkan kualitas dalam
perusahaan tersebut. Dalam meningkatkan kualitas SDM,
diperlukan disiplin yang tinggi dan solidaritas antar
pegawai. Tidak hanya itu, diperlukan pula motivasi kerja
untuk para pegawai agar dapat meningkatkan kualitas
kinerja yang lebih baik lagi kedepannya. Motivasi kerja
pegawai perlu diperhatikan lagi agar dapat mengontrol
kinerja manajemen dalam perusahaan atau instansi. Tak
jarang, banyak perusahaan yang sulit berkembang hanya
karena pegawai yang kurang termotivasi dalam
melakukan pekerjaannya. Hal ini tentu akan berpengaruh
pada perilaku organisasi.

Pengertian Motivasi

Secara umum motivasi merupakan proses yang
menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang
individu dalam mencapai tujuannya. Elemen-elemen ini
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tentunya berpengaruh pada kinerja. Hal ini dikarenakan
motivasi memiliki pengaruh yang signifikan dalam
perusahaan, apabila pegawai memiliki motivasi yang
tinggi dalam melakukan pekerjaannya maka kualitas
kinerja perusahaan akan meningkat dan lebih baik lagi
untuk kedepannya, namun sebaliknya apabila pegawai
dalam sebuah perusahaan memiliki motivasi yang rendah
bahkan tidak memiliki motivasi dalam dirinya maka
kinerja perusahaan tersebut akan cenderung stagnan
atau bahkan semakin turun. Menurut Sentot Imam
Wahjono (2020: 88) motivasi yaitu kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu
dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual.
Sedangkan menurut Gilbert et al yang diterjemahkan oleh
Sentot Imam Wahjono (2020: 89), terdapat empat asumsi
dasar motivasi yaitu:

1. Motivasi adalah arah dari upaya

2. Motivasi adalah intensitas

3. Motivasi bisa habis dan perlu ditambah suatu waktu
4. Motivasi adalah ketepatan upaya.

Menurut Afandi (2018), motivasi adalah keinginan yang
timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena
terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk
melakukan aktifitas dengan iklas, senang hati, dan
bersungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang
dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas.

Kemudian menurut Pratiwi (2019: 97) Mengatakan
“Motivasi kerja adalah seperangkat kekuatan energik yang
berasal dari dalam dan luar individu, untuk memulai
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan baik
bentuk, arah, intensitas, dan durasinya”.

Motivasi merupakan salah satu bagian yang penting
dalam manajemen organisasi. Motivasi yang baik harus
dimiliki oleh setiap anggota organisasi agar organisasi
dapat mencapai tujuannya secara efektif dan efisien.
Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu dalam
organisasi akan banyak menentukan kualitas perilaku
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yang ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, bekerja
maupun dalam  kehidupan  sehari-hari lainnya
(Baharuddin, Musa, & Buharnuddin, 2022)

Jadi dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja yaitu suatu
proses dorongan dari dalam diri individu/seseorang yang
dapat membangkitkan, mengarahkan perilaku dalam
melakukan sebuah pekerjaan untuk mencapai tujuan-
tujuan dalam sebuah organisasi maupun kebutuhan
perusahaan bahkan instansi.

Teori Kebutuhan

Pada dasarnya motivasi merupakan seperangkat
kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari
luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai
berperilaku kerja sesuai dengan format, arah, intensitas
dan jangka waktu tertentu.

Teori Kebutuhan McClelland (McClelland Theory of Needs)
dalam Yoyo Sudaryo (2018:67) menyatakan bahwa
pencapaian/prestasi, kekuasaan, dan hubungan adalah
kebutuhan penting dalam membantu menjelaskan
motivasi. Seseorang dianggap mempunyai motivasi
prestasi yang tinggi, apabila dia mempunyai motivasi
prestasi yang tinggi, apabila dia mempunyai keinginan
untuk berprestasi lebih baik daripada yang lain dalam
situasi yang sama. Teori motivasi berhubungan dengan
konsep pembelajaran dan kebutuhan berasal dari budaya.
Kebutuhan yang kuat di dalam diri seseorang, untuk
memotivasi dirinya untuk menggunakan perilaku yang
dapat mendatangkan kepuasannya. Teori kebutuhan
McClelland memfokuskan pada tiga kebutuhan yaitu:

1. Kebutuhan berprestasi (need for achievement), yaitu
dorongan untuk melebihi, mencapat standar-standar,
berusaha keras untuk berhasil.

2. Kebutuhan kekuasaan (need for power), yaitu
kebutuhan/Hasrat untuk membuat individu lain
berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak
berperilaku sebaliknya.
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3.

Kebutuhan hubungan/afiliasi (need for affiliation),
yaitu keingan untuk menjadi suatu hubungan
antarpersonal yang ramah dan akrab.

Cara Membangun Motivasi

Wibowo (2011) mengemukakan teknik memotibasi harus
dapat memastikan bahwa lingkungan kerja memenuhi
sejumlah kebutuhan manusia yang penting. Beberapa
cara yang dilakukan untuk dapat membangun motivasi
yaitu:

1.

Menilai Sikap. Pimpinan harus memahami sikap
terhadap bawahan, membentuk cara berperilaku
terhadap semua orang dan memberikan perhatian
serta menunjukkan kompetensi pada setiap
kesempatan.

Menjadi Pimpinan yang Baik. Seorang pimpinan yang
baik harus mempunyai karakteristik (a) mempunyai
komitmen untuk bekerja, (b) melakukan kolaborasi
dengan bawahan, (c) percaya kepada orang, (d) loyal
pada teman kerja, dan (e) menghindari politik kantor.

Memperbaiki Komunikasi. @ Komunikasi antara
pimpinan dengan bawahan dilakukan dengan
menyediakan informasi secara akurat dan lengkap
secepat mungkin melalui alat komunikasi.

Menciptakan Budaya Tidak Menyalahkan. Setiap
orang harus menerima kegagalan. Untuk memotivasi
secara efektif diperlukan budaya tidak menyalahkan,
dimana kesalahan harus dikenal dan menggunakan
untuk perbaikan keberhasilan pada masa yang akan
dating.

Memenangkan Kerja Sama. Pimpinan harus dapat
saling bekerjasama dengan bawahan.

Mendorong Inisiatif. Tanda yang pasti untuk motivasi
tinggi adalah banyaknya inisiatif. Kemampuan
mengambil inisiatif tergantung pada pemberdayaan
dan lingkungan yang mengenal kontribusi. Semua
bawahan perlu diberi dorongan untuk mencapai
tujuan dengan menetapkan target tinggi dan realistis.
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Pengertian Organisasi

Pengertian Organisasi yang dikemukakan oleh Robbins
(2008) dalam Yoyo Sudaryo (2018: 165). Menyatakan
bahwa,

“Organization is a consciously coordinated social unit,
composed of two or more people, that function on a relatively
continuous basis to achieve a common goal or set of goals”.
Organisasi adalah satuan sosial yang terkoordinasi secara
sadar, terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi
atas dasar yang relatif berkelanjutan untuk mencapai
suatu tujuan atau serangkaian tujuan bersama).

Menurut Robbins (2001) suatu organisasi adalah
produktif jika organisasi itu mencapai tujuan-tujuannya
dan mencapainya dengan mengubah masukan, menjadi
keluaran dengan biaya yang paling rendah. Seperti,
produktifitas menyiratkan suatu kepedulian, baik akan
efektfitas maupun efisiensi.

Perilaku Organisasi

Manusia sebagai mahluk sosial yang pada dasarnya tidak
dapat berdiri sendiri dalam memenuhi hidupnya, dia akan
membentuk suatu kelompok yang disebut organisasi.
Manusia merupakan pendukung utama setiap organisasi,
dimana perilaku manusia dalam suatu organisasi
merupakan awal dari perilaku organisasi. Robbins (2001)
menyatakan perilaku organisasi adalah suatu bidang
studi yang menyelidiki dampak perorangan, kelompok,
dan struktur pada perilaku dalam organisasi dengan
maksud menerapkan pengetahuan tentang hal-hal
tersebut demi memperbaiki keefektifan organisasi.

John M, Robert dan Michael dalam Yoyo Sudaryo
(2018:170). Mendefinisikan perilaku organisasi sebagai
studi perilaku, sikap dan kinerja manusia dalam suatu
lingkungan organisasi, yang didasarkan pada teori,
metode dan prinsip dari berbagai disiplin ilmu, seperti
psikologi, sosiologi, ilmu politik dan antropologi budaya,
untuk mempelajari individu, kelompok, struktur dan
proses. Selanjutnya Jhon M, Robert dan Michael juga
mengemukakan pandangan multidisiplin dari perilaku
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organisasi, yang mengilustrasikan beberapa hal penting,
yaitu (1) perilaku organisasi merupakan cara berfikir.
Perilaku dipandang beroperasi pada tingkat individu,
kelompok dan organisasi. (2) Perilaku organisasi adalah
multidisiplin. Ini berarti bahwa ilmu ini menggunakan
prinsip, model, teori dan metode dari berbagai disiplin
lain. (3) Dalam perilaku organisasi terdapat orientasi
humanistic yang tampak jelas. (4) Bidang perilaku
organisasi berorientasi pada kinerja. (5) Bidang perilaku
organisasi sangat bergantung pada disiplin yang diakui,
peran metode ilmiah dalam mempelajari variabel dan
hubungan dianggap penting. (6) Bidang perilaku
organisasi memiliki orientasi penerapan yang jelas, bidang
ini berkaitan dengan pengelolaan organisasi.

Motivasi dan Hubungannya dengan Perilaku Organisasi

Dari berbagai teori yang sudah dijelaskan sebelumnya
mengenai motivasi dan perilaku organisasi. Dimana
motivasi kerja merupakan suatu proses dorongan dari
dalam diri individu/seseorang yang dapat
membangkitkan, mengarahkan perilaku dalam
melakukan sebuah pekerjaan untuk mencapai tujuan-
tujuan dalam sebuah organisasi maupun kebutuhan
perusahaan bahkan instansi. Tentunya mempunyai
keterkaitan erat sehingga menurut Wibowo (2011: 385)
mengatakan bahwa motivasi datang dari dalam diri
manusia, sehingga  pimpinan organisasi perlu
menciptakan kondisi di mana pekerja dapat memotivasi
diri mereka sendiri. Pimpinan perlu memberikan alasan
kepada pekerja untuk percaya pada diri mereka sendiri
dan organisasi tempat mereka bekerja.

Dengan adanya motivasi, seorang individu dapat dengan
efektif melakukan perkerjaannya. Hal ini sangat berkaitan
dengan kepuasan kerja. Menurut Dr. Sentot Imam
Wahjono (2020: 88) motivasi yaitu kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu
dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual. Terkait
dengan perilaku organisasi sebagai studi perilaku, sikap
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dan kinerja manusia dalam suatu lingkungan organisasi
tentunya sangat berhubungan erat dengan motivasi.

Pada akhirnya perilaku organisasi memberikan sejumlah
tantangan dan peluang. Hal ini tentunya mendorong
suatu organisasi untuk menciptakan inovasi dan
menguasai perubahan-perubahan yang terjadi dimana
kemenangan akan mendatangi organisasi-organisasi yang
mempertahankan eksistensi perusahaan, memperbaiki
mutu produksi yang dihasilkan, dan dapat mengalahkan
pesaing mereka dengan produk yang baik dan jasa
inovatif. Motivasi karyawan dalam sebuah organisasi
merupaka salah satu pendorong bagi inovasi dan
perubahan dalam organisasi. Bagaimana tantangan bagi
perusahaan untuk tetap dapat merangsang kreatifitas
karyawan dan beradaptasi terhadap perubahan.
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12

KOMUNIKASI DALAM
ORGANISASI

Deara Shinta Lestari, S.S.T., M.E
STIE IBEK Pangkalpinang

Komunikasi dan Organisasi

Suatu Organisasi terdiri dari beberapa unsur yang dimana
unsur-unsur tersebut tidak dapat dipisahkan antara satu
dengan yang lain, atau dengan kata lain bahwa unsur-
unsur tersebut saling terikat satu sama lain sehingga
menciptakan satu kesatuan yang utuh. Salah satu unsur
penggerak dari organisasi adalah Man (orang-
orang/SDM). Untuk dapat menjalakan peran mereka
dalam organisasi tersebut maka diperlukan suatu metode
sebagai penghubung antara satu dengan orang yang lain
dalam melakukan interaksi dalam bentuk komunikasi.

Komunikasi menjadi suatu napas dalam organisasi,
keberlangsungan organisasi sangat memiliki
ketergantungan akan pola komunikasi yang diterapkan
dalam organisasi tersebut. Jaringan komunikasi antar
manusia yang saling bergantung dalam konteks tujuan
bersama organisasinya. Dikarenakan sebagai mahluk
sosial maka kita sangat membutuhkan komunikasi untuk
menjaga keharmonisan antar sesama.

Pengertian Komunikasi

Komunikasi menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia
adalah pengiriman dan penerimaan pesan maupun berita
dari dua orang atau lebih agar pesan yang diberitakan
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dapat dipahami oleh lawan bicara. Menurut Jenis dan
Kelly Komunikasi adalah proses yang dilakukan melalui
seseorang atau komunikator dengan menyampaikan
stimulus yang tujuannya mengubah atau membentuk
perilaku orang lain. Namun menurut Raymond Ross
komunikasi merupakan suatu proses penyortiran,
memilih dan mengirimkan symbol sedemikian rupa
sehingga membantu pendengar. Sehingga dapat kita Tarik
satu kesimpulan bahwa komunikasi adalah proses
mengirim, memilah dan menerima pesan atau simbol dari
seseorang ataupun lebih dengan pesan tersebut bisa
sampai dan dipahami oleh pendengar atau penerima
pesan. Menurut Cartier dan Harwood komunikasi itu
adalah proses pengulangan dari ingatan-ingatan.
Sedangkan menurut Webster komunikasi merupakan
proses proses pertukaran kejadian-kejadian dan
pendapat-pendapat dan bukanlah teknologinya, seperti
telepon, telegraf, radio dan sejenisnya.

Pengertian Organisasi

Stephen Robbins menjelaskan bahwa organisasi adalah
sebagai sebuah kelompok atau kesatuan dalam
kehidupan sosial yang dikoordinasikan serta dilakukan
dengan sadar dan dibatasi oleh hal relatif yang dapat
diindentifikasikan.

Komunikasi dalam Organisasi

Komunikasi adalah suatu proses penerimaan dan
penyampaian berita atau informasi dari seseorang kepada
orang lain. Suatu komunikasi yang tepat tidak akan
terjadi, jika ketika penyampai berita tidak memberikan
penyampaian yang tepat secara patut dan penerima pesan
atau berita menerimanya tidak alam bentuk distorsi.
Namun demikian, pada kenyataannya komunikasi tidak
seideal yang dikatakan tersebut. Banyak terdapat
sejumlah kemungkinan penghalang (Blocks), dan
penyaring (filters) didalam saluran komunikasi. Pengirim
mencoba untuk mengkodekan Dberita atau buah
pikirannya ke dalam suatu bentuk yang dianggapnya
paling tepat, lalu kemudian dikirimkan kode-kode buah
pikiran tersebut, dan penerima berusaha memahami kode
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tersebut (decoding). Akan tetapi didalam proses
perjalanan berita tadi banyak terdapat serangkaian
persepsi atau gangguan yang mencoba untuk mengurangi
kejelasan dan keterangan berita. Halangan besar untuk
dapat mencapai komunikasi yang efektif dan ideal adalah
jika terjadi aneka macam = persepsi. Pengirim
menyampaikan berita dengan tidak jelas, dan
menggunakan saluran transmisi yang salah. Demikian
pula penerima, mungkin sedang memikirkan hal yang lain
pada saat itu dia harus menerima berita dari pengirim,
maka dia hanya mendengar beritanya tetapi tidak tahu
tentang isi informasinya.

Di dalam sejarah Administrasi dan Manajemen, pada awal
mula-mulanya ilmu ini sedikit sekali memberikan
perhatiannya pada permasalahan komunikasi. Walaupun
secara implisit, komunikasi termasuk fungsi manajemen
pemberian perintah dan prinsip dalam struktur hierarki,
para ahli administrasi dan manajemen pada awal
mulanya tidak pernah mengembangkan hal in secara
penuh atau diintergrasikan kedalam teori manajemen.
Henri Fayol merupakan orang yang pertama kali
melakukan analisis komunikasi secara mendetail dengan
meliputi atau melengkapi cara memecahkan persoalan
komunikasi yang bermakna.

Konsepsi “Jembatan Fayol” terkenal untuk mengatasi
permasalahan hambatan pada komunikasi formal dalam
lingkup suatu organisasi. Berikut gambaran dari konsep
jembatan fayol:
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Gambar 12.1 Konsep Jembatan Fayol dalam Komunikasi

Penjelasannya adalah sebagai berikut: Jika pejabat H
akan berkomunikasi dengan pejabat I, berdasarkan
aturan formal organisasi maka H harus melewati Pejabat
D, C, B, A, E, F dan G. Demikian pula sebaliknya jika
pejabat I akan memberikan balasan komunikasinya pun
harus melalui G, F, A, kemudian turun ke B, C, dan D. Ini
berarti proses komunikasi tersebut melewati banyak meja
yang harus dilewati oleh seseorang yang akan melakukan
komunikasi secara formal dengan yang lainnya. Cara ini
akan dapat menjadi hambatan dan juga kurang efisien.
Dikarenakan hal itulah yang menjadi penyebab Fayol
menyarankan untuk mendirikan jembatan
penyeberangan sebagai jalan pintas untuk melakukan
komunikasi antara pejabat H dengan Pejabat I.

Selanjutnya usaha untuk membuat komunikasi menjadi
efisien adalah dilakukan oleh Chester Barnard pada akhir
tahun 1930. Usaha ini amat bermanfaat untuk
mengembangkan komunikasi sebagai suatu dinamika
yang penting dalam ilmu perilaku organisasi. Karena dia
percaya bahwa komunikasi merupakan kekuatan utama
dalam membentuk suatu organisasi. Tiga unsur pokok
dalam membentuk organisasi adalah Komunikasi, Tujuan
Organisasi dan Kemauan. Menurutnya komunikasi dapat
menjadi dinamisator suatu sister kerja sama dalam
organisasi dan menghubungkan tujuan organisasi pada
partisipasi orang-orang yang ada didalamnya. Barnard
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juga menjalinkan konsep organisasi dengan konsep
otoritasnya, yaitu penekanan pada pengertian dan
pemahaman itu harus terjadi sebelum otoritas itu dapat
dikomunikasikan oleh atasan kepada bawahan. Ada
Tujuh faktor komunikasi yang berpedan dalam
menciptakan dan memelihara otoritas yang objektif
didalam organisasi, Faktor itu secara singkat dikutipkan
sebagai berikut:

1. Saluran komunikasi harus diketahui secara pasti.

2. Semestinya dan seidealnya harus ada saluran
komunikasi formal pada setiap organisasi.

3. Jalur komunikasi itu seharusnya adalah langsung
dan sependek mungkin.

4. Garis komunikasi formal keseluruhannya hendaknya
dipergunakan secara normal.

S. Orang-orang atau partisipan yang bekerja sebagai
pusat pengatur komunikasi harus memiliki
kecakapan yang mumpuni.

6. Garis komunikasi seharusnya tidak mendapat
gangguan sementara organisasinya sedang berfungsi.

7. Setiap komunikasi haruslah disahkan.

Semenjak usaha-usaha Fayol dan Barnard tersebut,
dinamika komunikasi merupakam salah satu pusat
bahasan didalam ilmu perilaku organisasi.

Istilah komunikasi sendiri secara bebas dipergunakan
oleh setiap orang dalam tatanan masyarakat, termasuk
didalamnya adalah para ahli-ahli perilaku organisasi.
Berdasarkan pendapat Webster, istilah komunikasi
berasal dari istilah Latin Communicare, bentuk Past
Farticiple dari Communicatio dan Communicatus yang
berarti suatu alat untuk berkomunikasi terutama suatu
sistem penyampaian dan penerimaan berita, seperti
misalnya telefon, telegraf, radio dan lainnya. Selain itu,
komunikasi juga adalah suatu proses penyampaian atau
pemberitahuan dan penerimaan suatu keterangan, tanda
atau jabar lewat pembicaraan, gerakan, tulisan dan lain
sebagainya.
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Semakin  banyak rumusan = pengertian tentang
komunikasi, maka kita dapat melihat bahwa dinamisnya
ilmu tersebut. Namun demikian, hampir semua rumusan
pengertian komunikasi yang dipergunakan dalam
literatur ilmu yang membahas tentang perilaku organisasi
menekankan adanya penggunaan simbol-simbol untuk
menstransfer pengertian dari suatu informasi. Lebih dari
itu, yang teramat penting didalam memahami komunikasi
menurut perilaku organisasi bahwa komunikasi adalah
suatu proses antarorang atau antar pribadi yang
melibatkan suatu usaha untuk mengubah perilaku.
Perilaku yang terjadi dalam suatu organisasi merupakan
unsur pokok dalam proses komunikasi ini.

Tiga wunsur pokok yang dapat digunakan untuk
mengidentifikasi komunikasi adalah sebagai berikut:

Gambar 12.2 Tiga Unsur Pokok Mengidentifikasi Komunikasi
Sifat Informasi

Komunikasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor
seperti: partisipan dalam komunikasi, motivasinya, latar
belakang  pendidikan, dan  prasangka-prasangka
pribadinya (personal bias). Adapun sifat dari informasi
yang datang sangat dipengaruhi oleh jumlah besar
sedikitnya informasi yang diterima, cara penyajian dan
pemahaman informasi, dan proses umpan balik. Ketiga
faktor yang mempengaruhi informasi tersebut disebutkan
dengan istilah lain yaitu kelebihan informasi (overload),
pengertian dan feedback.

1. Kelebihan informasi (overload)

Hal ini merupakan suatu keadaan bahwa besarnya
jumlah informasi yang diterima akan banyak
mempengaruhi  jalannya  komunikasi. @ Muatan
informasi yang Dberlebihan ini lebih condong
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menimmbulkan reaksi-reaksi yang negatif terhadap
komunikasi sebagaimana pendapat Miller.

Pengertian

Sifat informasi yang datang juga sangat dipengaruhi
oleh pengertian dan pemahaman penerima informasi.
Dengan demikian informasi yang disampaikan oleh
seseorang sebagai sumber informasi, pengertiannya
tidaklah semata-mata ditentukan oleh sumber
informasi saja. Karena pengertian dari kedua pihak
sangat menentukan terjadinya hakikat informasi
tersebut. Sebagaimana pendapat dari William Scott
bahwa ada lima variabel penyebab kegagalan
komunikasi dalam suatu organisasi, salah satunya
ialah kegagalan mengerti.

Umpan Balik (Feedback)

Langkah berikutnya untuk menjamin adanya
pengertian antara pengirim dan penerima informasi
adalah dengan melakukan umpan balik. Umpan balik
merupakan suatu cara untuk menguji seberapa jauh
informasi yang dikomunikasikan itu dimengerti. Ini
juga berarti suatu proses laporan tentang apa yang
dikatan oleh pengirim dapat tidak membentuk
pengertian pada penerima. Selain umpan balik dapat
menguji pengertian dan menyempurnakan ketepatan
pelaksanaan pekerjaan , umpan balik juga dapat
memperlambat proses pekerjaan. Herbert Kaufman
berpendapat ada lima macam sumber pelaksanaan
umpan balik antara lain:

a. Laporan

b. Inspeksi

c. Kasak kusuk atau jaringan hubungan pribadi
Penyelidikan

e. Sentralisasi kegiatan

Ringkasan karakteristik dari Umpan Balik yang efektif
dan tidak efektif adalah sebagai berikut:
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Umpan balik yang efektif

Umpan balik yang tidak

efektif

Cenderung untuk
membantu pegawai
Khusus dan terperinci

Cenderung memperkecil
arti peranan pegawai
Bersifat umum

(specific) Bersifat menilai

Deskriptif (Evaluative)

Bermanfaat Tidak bermanfaat

Memperhitungkan Tidak memperhitungkan

Waktu ketepatan waktu

6. Membuat pegawai

6. Kesiapan pegawai untuk bertahan

menerima dan

memberikan umpan

balik 7. Tidak memudahkan
7. Jelas pengertian
8. Sah dan benar 8. Tidak sah dan tidak

benar

Komunikasi Organisasi

Komunikasi dalam suatu organisasi merupakan suatu
proses yang sangat penting dalam keberlangsungan hidup
suatu organisasi. Sebagaimana dikatakan oleh Chester
Barnard bahwa “setiap teori organisasi yang tuntas,
komunikasi akan menduduki suatu tempat yang utama,
karena susunan, keluasan dan cakupan organisasi secara
keseluruhan ditentukan oleh teknik komunikasi.
Selanjutnya Katz dan Khan menegaskan bahwa
“komunikasi adalah suatu proses sosial yang mempunyai
relevansi terluas didalam memfungsikan setiap kelompok,
organisasi atau masyarakat. Herbert simon meninjau dari
keputusan yang diambil dalam suatu organisasi
berpendapat bahwa “ Suatu pertanyaan yang harus
dipertanyakan dalam setiap proses administrasi ialah
bagaimanakan suatu keputusan itu dapat mempengaruhi
setiap orang? Jawabannya adalah tanpa komunikasi
keputusan tidak bisa mempengaruhi mereka. Merujuk
kepada pendapat-pendapat tersebut maka dapat kita tarik
satu kesimpulan bahwa komunikasi sangat memiliki
peranan penting dalam suatu organisasi.

184



Komunikasi didalam dan diluar organisasi memiliki
perbedaan yang sangat mendasar yang dapat kita analisa,
yaitu adalah pada posisi struktur hierarki yang
merupakan karakteristik dari setiap organisasi. Perilaku
komunikasi orang diluar organisasi adalah melakukan
komunikasi yang tidaklah mengikat, karena tidak ada
struktur hierarki yang diterapkan. Sebagaimana pendapat
yang dikatakan oleh Everett Rogers yaitu “suatu alasan
yang penting untuk memperlajari komunikasi organisasi
ialah bahwa komunikasi tersebut terjadinya sangat
tergantung pada struktur. Suatu struktur organisasi
cenderung untuk mempengaruhi proses komunikasi,
dengan demikian komunikasi dari bawahan kepda
pimpinan sangat berbeda dengan komunikasi antar
sesamanya.” Secara tradisional, struktur organisasi
dipandang sebagai suatu jaringan tempat mengalirnya
informasi. Oleh karena itu dalam hubungan nya dengan
suatu jaringan, maka isi komunikasi akan terdiri dari
beberapa hal berikut:

1. Instruksi dan perintah untuk dikerjakan atau tidak
untuk dikerjakan selalu dikomunikasikan kebawah
melalui rantai komando dari seseorang kepada orang
yang berada dibawah hierarkinya langsung.

2. Laporan, pertanyaan, permohonan selalu
dikomunikasikan keatsa melalui rantai komando dari
seseorang kepada atasanya langsung.

Komunikasi yang ada juga dikenal menjadi dua jenis yaitu
komunikasi formal dan informal. Komunikasi formal
mengikuti jalur hubungan formal yang tergambar dalam
suatu struktur organisasi. Sedangkan komunikasi
informal adalah arus informasinya sesuai dengan
kepentingan pribadi atau kehendak pribadi yang ada
didalam  organisasi tersebut. Proses hubungan
komunikasi informal ini tidak mengikuti aturan jalur
struktural formal berada dibawah berkomunikasi dengan
seseorang ditingkat pimpinan. Pada hakikatnya
komunikasi struktur formal dapat dibedakan menjadi tiga
dimensi yaitu:
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Dimensi Vertikal

Adalah dimensi komunikasi yang mengalir dari atas
ke bawah dan sebalinya, seperti yang tergambar
dalam susunan organisasi yang menggambarkan
hubungan kerja antara atasan dan bawahan.

Dimensi Horizontal

Adalah pengiriman dan penerimaan berita atau
informasi yang dilakukan antara berbagai pejabat
yang mempunyai kedudukan yang sama. Tujuan
komunikasi ini dalah untuk melakukan koordinasi.
Komunikasi berdimensi horizontal ini sebagian dapat
dilakukan secara tertulis maupun secara lisan.

Dimensi Luar Organisasi

Dimensi komunikasi ini timbul sebagai akibat dari
kenyataan bahwa suatu organisasi tidak bisa hidup
sendirian. Ia merupakan bagian dari lingkungan
ekosistemnya. Karena itu organisasi membutuhkan
berbicara atau berkomunikasi dengan pihak luar yang
berada dalam lingkungannya. Dimensi ini bukan
merupakan bandingan dari dua dimensi sebelumnya.
Dimensi ini juga tidak mengikuti sistem status
organisasi seperti terlihat dalam kedua dimensi
terdahulu. Didalam dimensi ini, informasi masuk
kedalam suatu organisasi berasal dari luar, demikian
pula sebaliknya, suatu informasi dikirim dari suatu
organisasi ke pihak luar.

Gambar 12.3 Tiga Dimensi Komunikasi Organisasi
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Komunikasi Antarpribadi

Komunikasi Antarpribadi atau komunikasi antara orang
per orang. Komunikasi ini memiliki penekanan pada
proses penyampaian informasi dari satu orang ke orang
lain. Dalam hal ini komunikasi dipandang sebagai cara
dasar untuk mempengaruhi perubahan perilaku, dan
yang mempersatukan proses psikologi seperti misalnya
persepsi, pemahaman dan motivasi disatu pihak dengan
bahasa pada pihak yang lain. Komunikasi ini sebenarnya
sama dengan pengertian komunikasi yang sudah dikenal
pada umumnya. Secara formal dapat diartikan sebagai
proses penyampaian berita yang dilakukan oleh seseorang
dan diterimanya berita tersebut oleh orang lain atau
kelompok kecil dari orang-orang, dengan suatu akibat dan
umpan balik yang segera. Suatu komunikasi antarpribadi
bisa efektif nampaknya dapat dikenal dengan lima hal
berikut, yakni:

1. Keterbukaan
2. Empati

3. Dukungan

4. Kepositifan
5. Kesamaan

Komunikasi antarpribadi bisa dikatakan efektif jika
keterbukaan dalam berkomunikasi ini diwujudkan. Akan
sangat tidak efektif kalau terjadi dua orang berkomunikasi
yang satu mengemukakan pendapatnya, sedangkan
lawan bicaranya dari awal sampai akhir diam saja tidak
ada reaksi.
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13

HUBUNGAN KEPEMIMPINAN DAN
IKLIM ORGANISASI

Dr. Carolina Novi Mustikarini, S.E., M.Sc
STIE Ciputra Makassar

Pendahuluan

Kepemimpinan dan iklim organisasi adalah dua elemen
penting yang saling terkait dan saling memengaruhi
dalam mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan dalam
organisasi diperlukan untuk mengarahkan, mengatur,
dan memotivasi karyawan agar dapat bekerja dengan baik
dan mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Sementara
itu, iklim organisasi adalah lingkungan sosial dan
psikologis dalam organisasi yang menciptakan suasana
hati, motivasi, dan persepsi karyawan terhadap organisasi
tempat bekerja (Safrizal, 2022).

Peran kepemimpinan dan iklim organisasi menjadi
semakin penting dalam era globalisasi dan persaingan
yang semakin ketat di dunia bisnis (Widiyanti & Sawitri
(2020). Seorang pemimpin yang baik tentunya dapat
menciptakan iklim organisasi yang positif dan membawa
individu dalam organisasi menuju keberhasilan bersama.
Berbeda jika kepemimpinan yang buruk atau iklim
organisasi yang dibangun negatif, pasti dapat
menghambat kinerja individu dalam organisasi dan
berdampak buruk pada produktivitas dan kualitas kerja
(Sitorus, 2022).

Maka dari itu, penting bagi setiap organisasi untuk
memahami hubungan antara gaya kepemimpinan dan
membangun iklim organisasi, sehingga perlu memahami
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mengenai konsep, definisi, dan faktor-faktor yang
memengaruhi kepemimpinan dan iklim organisasi, selain
itu perlu juga dipahami bagaimana kepemimpinan
memengaruhi iklim organisasi dan sebaliknya.

Tulisan ini untuk memberikan pemahaman yang lebih
luas dan mendalam tentang hubungan antara
kepemimpinan dan iklim organisasi. Hal ini diharapkan
dapat memberikan wawasan dan strategi bagi pemimpin
organisasi dalam membangun komitmen seorang
pemimpin dalam iklim organisasi yang dinamis, sehingga
dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan sukses
bersama.

Kepemimpinan dalam Organisasi
1. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu aspek penting
dalam sebuah organisasi. Menurut Salas el al, (2021)
kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi
individu atau kelompok untuk mencapai tujuan
tertentu. Hal ini berarti, kepemimpinan melibatkan
interaksi antara pemimpin dan bawahan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Seorang
pemimpin memegang peran  penting dalam
memotivasi, mengarahkan, dan mengelola sumber
daya manusia dalam organisasi (He et al., 2021).

Faktor-faktor yang memengaruhi kepemimpinan
antara lain adalah kepribadian, pengalaman,
pengetahuan, dan keterampilan. Kepribadian yang
ideal untuk seorang pemimpin adalah memiliki
kepercayaan diri, kemampuan memimpin, inisiatif,
dan  kepemimpinan yang dapat dipercaya.
Pengalaman, pengetahuan, dan keterampilan yang
dimiliki juga sangat penting untuk seorang pemimpin
dalam mengambil keputusan yang tepat dan efektif
(Zhang et al., 2019).

Kepemimpinan juga memiliki dampak besar pada
kinerja organisasi. Kepemimpinan yang efektif dapat
meningkatkan motivasi dan produktivitas Kkerja,
sementara kepemimpinan yang buruk dapat
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menyebabkan karyawan merasa tidak dihargai dan
tidak termotivasi untuk bekerja secara optimal (Nani
& Safitri 2022). Oleh karena itu, penting bagi sebuah
organisasi untuk memiliki pemimpin yang mampu
menginspirasi, memotivasi, dan memimpin secara
efektif untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
(Amanchukwu et al., 2015).

Tipe-Tipe Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang
lain untuk mencapai tujuan tertentu. Terdapat
beberapa tipe kepemimpinan yang biasa ditemukan
dalam lingkungan organisasi. Setiap tipe
kepemimpinan memiliki karakteristik dan kelebihan
serta kekurangan yang berbeda-beda. Berikut adalah
penjelasan beberapa mengenai tipe-tipe
kepemimpinan menurut beberapa sumber:

a. Kepemimpinan Otokratik

Kepemimpinan otokratik adalah kepemimpinan
yang otoriter, ditunjukkan dengan pemimpin yang
mengambil keputusan tanpa melibatkan bawahan
(Tang, 2019). Kepemimpinan otokratik adalah tipe
kepemimpinan dimana pemimpin mengambil
keputusan secara mandiri tidak melibatkan
bawahan dalam pengambilan keputusan dan
kepemimpinan tipe ini sangat dominan (Jony et
al., (2019). Pemimpin yang menggunakan tipe
kepemimpinan ini biasanya selalu memberikan
perintah kepada bawahan dan menerapkan
kontrol yang ketat terhadap seluruh aspek dalam
organisasi. Kepemimpinan autokratik sering
digunakan dalam situasi-situasi krisis atau ketika
keputusan harus diambil dengan cepat.

b. Kepemimpinan Demokratik

Kepemimpinan demokratik adalah tipe
kepemimpinan yang memperhatikan masukan
dari bawahan dalam pengambilan keputusan
(Bedi, 2020). Dalam kepemimpinan demokratik,
pemimpin memfasilitasi proses pengambilan
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keputusan dan memberikan kesempatan pada
bawahan untuk menyampaikan pandangan
mereka (Jony et al., (2019). Tipe kepemimpinan ini
terlihat pada kolaborasi pimpinan dan bawahan
untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan
demokratik biasanya digunakan dalam situasi
yang membutuhkan kreativitas dan inovasi.

Kepemimpinan Laissez-faire

Kepemimpinan laissez-faire adalah tipe
kepemimpinan yang memberikan kebebasan
penuh pada bawahan untuk mengambil
keputusan dan bekerja secara mandiri dan cepat
(Jony et al., (2019) ; Dastane, (2020). Tipe ini
pemimpin memberikan sedikit arahan atau
kontrol terhadap pekerjaan bawahan.
Kepemimpinan laissez-faire digunakan ketika
bawahan memiliki kemampuan dan keterampilan
yang tinggi, serta mampu bekerja secara mandiri
tanpa bimbingan dari pemimpin.

Kepemimpinan Transaksional

Tipe kepemimpinan transaksional melibatkan
pemimpin yang memberikan insentif atau
penghargaan kepada karyawan sebagai imbalan
atas pencapaian target atau tujuan tertentu.
Pemimpin dengan tipe ini fokus pada pemenuhan
kebutuhan dan harapan karyawan melalui sistem
penghargaan dan  hukuman yang jelas
(Abdelwahed, 2023). Tipe ini efektif dalam situasi
yang membutuhkan pencapaian hasil yang
terukur.

Kepemimpinan Transformasional

Tipe kepemimpinan transformasional adalah tipe
kepemimpinan dimana pemimpin menginspirasi
dan memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan
yang lebih besar daripada diri mereka sendiri.
Kepemimpinan transformasional, seorang
pemimpin mampu membawa perubahan positif
dalam organisasi dan mengembangkan potensi
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individu dalam organisasi untuk bertumbuh
mencapai tujuan bersama (Lay et al, 2020).
Kepemimpinan transformasional sering
digunakan dalam situasi-situasi yang
memerlukan perubahan besar dalam organisasi.

f. Kepemimpinan Melayani / Servant Leadership

Tipe kepemimpinan melayani/ servant leadership
lebih fokus pada pelayanan kepada individu
dalam organisasi. Pemimpin dengan tipe ini
mengutamakan kepentingan dan kesejahteraan
anggota organisasi di atas kepentingan pribadi
(Franco & Antunes, 2020). Tipe ini berfokus pada
mendengarkan, memahami, dan memenuhi
kebutuhan anggota organisasi, serta membantu
dalam pengembangan individu dalam organisasi.
Tipe ini efektif dalam membangun kepercayaan
dan menciptakan iklim organisasi yang inklusif.
Setiap tipe kepemimpinan memiliki tantangannya
masing-masing dalam penerapannya. Oleh karena
itu, seorang  pemimpin harus mampu
menempatkan  diri untuk  memilih  tipe
kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan
kondisi organisasi, sehingga dapat
memaksimalkan potensi individu dalam
organisasi untuk mencapai tujuan bersama.

Konsep Iklim Organisasi

Iklim organisasi adalah persepsi kolektif anggota
organisasi terhadap lingkungan kerja yang terdiri dari
nilai-nilai, norma, perilaku, dan karakteristik organisasi
yang mempengaruhi perilaku dan kinerja individu dalam
organisasi. Secara sederhana, iklim organisasi dapat
diartikan sebagai kondisi psikologis atau emosional dari
anggota organisasi yang dipengaruhi oleh karakteristik
organisasi (Al-Kurdi et al., 2020).

Konsep iklim organisasi melibatkan interpretasi individu
dalam organisasi tentang lingkungan kerja yang
mencakup hal-hal seperti gaya kepemimpinan, proses
pengambilan keputusan, sistem komunikasi, dan norma
sosial. Iklim organisasi juga mencakup aspek lain seperti
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struktur organisasi, kebijakan dan prosedur, sistem
penghargaan dan pengakuan, dan faktor-faktor lain yang
mempengaruhi pengalaman kerja karyawan (Ye et al,
2022). Iklim organisasi dapat dilihat sebagai kumpulan
nilai-nilai dan norma yang dianut oleh organisasi dan
dipraktikkan oleh individu dalam organisasi. Hal ini
mencakup kepercayaan, sikap, norma, dan nilai-nilai
yang ada di organisasi dan hal-hal tersebut dipraktikkan
dan dipertahankan oleh anggota organisasi dalam
lingkungan kerja (Al-Kurdi et al., 2020).

Iklim organisasi yang baik adalah lingkungan kerja yang
mendukung individu merasa nyaman dan dihargai,
sehingga dapat bekerja dengan produktif dan efektif.
Sebaliknya, iklim organisasi yang buruk dapat
menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat dan hal
ini membuat individu merasa tidak nyaman, tidak
dihargai, dan tidak bekerja dengan efektif (RoZman &
Strukelj, 2021). Ketika organisasi memiliki iklim yang
mendukung, maka individu cenderung memiliki motivasi
yang lebih tinggi dan lebih mau terlibat dalam pekerjaan.
Hal ini tentunya dapat membantu meningkatkan
produktivitas kerja dalam organisasi, dan juga
mendukung inovasi (Afsar & Umrani, 2020).

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Memahami faktor-faktor dalam mengelola iklim organisasi
merupakan langkah penting dalam menciptakan dan
mempertahankan iklim organisasi yang sehat dan positif.
Terdapat beberapa faktor penting yang dapat mendukung
tercapainya iklim organisasi yang sehat antara lain,
kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi,
penghargaan dan fasilitas yang mendukung (Lubis &
Hanum, 2020). Salah satu faktor penting adalah
kepemimpinan. Pemimpin organisasi berperan dalam
membentuk budaya organisasi, mengarahkan individu
dalam organisasi, dan menjadi pemrakarsa dalam
menciptakan iklim kerja yang nyaman (Hayes et al., 2019).

Kemampuan pemimpin dalam berkomunikasi juga
merupakan faktor penting berikutnya. Komunikasi
merupakan salah satu kemampuan dalam melakukan
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banyak pendekatan pada individu dalam organisasi yang
memiliki karakteristik yang berbeda. Hal ini tentunya
akan mempengaruhi motivasi dan keterlibatan individu
dalam organisasi untuk lebih memiliki semangat dalam
bekerja. Seluruh anggota organisasi juga harus mampu
berkomunikasi secara efektif, dalam hal ini komunikasi
yang terbuka, jelas, dan transparan memungkinkan
untuk mendukung iklim organisasi (Sidin & Herno, 2021).

Budaya organisasi juga menjadi faktor penting dalam
membentuk iklim organisasi. Budaya organisasi
mencerminkan kepercayaan, nilai-nilai, norma, dan
praktik keseharian yang terjadi dalam organisasi. Budaya
organisasi pada era digitalisasi saat ini tentunya akan
mendorong individu dalam organisasi untuk lebih
terbuka, mampu berkolaborasi, dan mendukung
pertumbuhan organisasi dengan melakukan inovasi dan
mampu beradaptasi pada perkembangan jaman (Ellitan,
2020).

Penghargaan dan perlakukan yang adil dalam pengelolaan
individu dalam organisasi juga mempengaruhi iklim
organisasi. Individu yang merasa dihargai dan
diperlakukan dengan adil, mendapatkan penghargaan
yang layak, dan memiliki kesempatan untuk berkembang
akan cenderung merasa nyaman dan tentunya dapat
berkontribusi dengan optimal bagi organisasi (Liu et al.,
2021). Faktor lainnya seperti lingkungan kerja yang
nyaman, fasilitas yang memadai, kebijakan kerja yang
fleksibel, dan dukungan untuk keseimbangan antara
kerja dan kehidupan juga dapat menciptakan iklim
organisasi yang nyaman dan memberikan kesejahteraan
bagi individu dalam organisasi (Angelia et al., 2021).

Menciptakan iklim organisasi yang sehat, penting bagi
pemimpin dan anggota organisasi bersinergi untuk
menjaga dan mempertahankannya. Iklim organisasi yang
seimbang tentunya mempermudah pemimpin organisasi
mengambil langkah-langkah yang tepat untuk
memelihara dan mempertahankan iklim organisasi yang
kondusif dan produktif bagi anggota organisasi (Hussainy,
2022).
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Tantangan Perubahan Iklim Organisasi

Perubahan iklim organisasi menjadi tantangan dalam
dunia bisnis saat ini. Organisasi dihadapkan pada
lingkungan yang terus berubah dengan cepat, sehingga
memerlukan kemampuan untuk cepat beradaptasi dan
melakukan  transformasi untuk  bertahan  dan
berkelanjutan. Implementasi perubahan dalam organisasi
tentunya dibutuhkan penyesuaian pada aktivitas
organisasi.

Terdapat berbagai tantangan yang harus diatasi untuk
segera beradaptasi dengan perubahan iklim yang dinamis,
salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi
adalah ketidakpastian. Dunia bisnis yang berubah dengan
cepat, perkembangan teknologi, dan perubahan regulasi
seringkali menciptakan ketidakpastian yang tinggi.
Organisasi harus mampu membaca sinyal-sinyal
perubahan, mengantisipasi tren yang akan datang, dan
merancang strategi yang adaptif. Ketidakpastian ini dapat
menimbulkan kebingungan dan resistensi di antara
individu dalam organisasi (Baran & Woznyj, 2020).

Individu dalam organisasi pada dasarnya merasa nyaman
dengan rutinitas dan kestabilan, ketika terjadi perubahan
banyak individu mungkin merasa khawatir dengan
adanya perubahan. Individu cenderung bertahan dan
menolak adanya perubahan. Oleh karena itu, penting bagi
pemimpin organisasi untuk memberikan dorongan serta
melibatkan individu dalam organisasi dalam proses
perubahan untuk mengurangi perlawanan dan mencapai
penerimaan yang lebih baik (Dharmawan & Azizah, 2020).

Keterbatasan sumber daya juga menjadi tantangan dalam
perubahan iklim organisasi saat ini. Implementasi
perubahan seringkali membutuhkan investasi dalam hal
sumber daya, baik itu sumber daya finansial, tenaga
kerja, atau teknologi. Organisasi harus dapat
mengalokasikan sumber daya yang memadai untuk
memfasilitasi perubahan yang dibutuhkan. Kekurangan
sumber daya dapat menjadi hambatan yang signifikan,
terutama bagi organisasi yang memiliki keterbatasan
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anggaran atau keterbatasan tenaga kerja (Shamim et al,
20106).

Tantangan lain yang dihadapi dalam perubahan iklim
organisasi saat ini adalah kemampuan berkompetisi dan
kecepatan beradaptasi pada perubahan yang tinggi.
Organisasi harus mampu beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan lingkungan dan pasar yang berubah-
ubah. Organisasi atau perusahaan harus mampu
mengidentifikasi peluang baru, mengevaluasi strategi, dan
memperbarui proses kerja sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Kecepatan perubahan ini dapat menuntut
kemampuan manajemen yang adaptif dan fleksibel, serta
budaya organisasi yang mendorong inovasi dan kolaborasi
(Ustundag et al, 2018).

Peran Kepemimpinan dan Iklim Organisasi

Strategi membangun iklim organisasi yang sehat adalah
esensial dalam menciptakan lingkungan kerja yang
produktif, positif, dan berkelanjutan. Iklim organisasi
yang sehat mencakup aspek seperti komunikasi yang
efektif, kerjasama tim, penghargaan yang adil,
kepemimpinan yang baik, dan budaya yang inklusif (Liu
etal., 2021).

Kepemimpinan memiliki peran penting dalam mengelola
perubahan organisasi dan membangun iklim organisasi
yang sehat dan produktif. Kepemimpinan yang efektif
adalah salah satu faktor kunci dalam membentuk iklim
organisasi yang positif dan menginspirasi. Kepemimpinan
yang baik dapat membentuk budaya yang inklusif,
memotivasi karyawan, dan mempengaruhi kinerja dan
keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena
itu, perlu strategi dan langkah-langkah praktis yang
diambil oleh pemimpin organisasi dalam menciptakan
iklim yang baik (Amanchukwu et al., 2015).

Seorang pemimpin organisasi perlu mendorong
komunikasi yang terbuka dan jelas dalam organisasi.
Pemimpin harus memberikan saluran komunikasi yang
terbuka agar individu dalam organisasi dapat berbagi ide,
permasalahan, atau tantangan dengan  bebas.
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Komunikasi yang terbuka akan membantu mendorong
kepercayaan, membangun pemahaman yang lebih baik,
dan dapat mengurangi konflik yang mungkin terjadi
(Sitorus, 2020). Pemimpin selain harus mampu
memberikan arahan yang jelas dan inspirasional kepada
anggota organisasi, mereka harus memiliki visi yang kuat
tentang tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan mampu
mengkomunikasikannya dengan jelas kepada seluruh
anggota tim. Seorang pemimpin dengan memiliki arah
yang jelas, individual dalam organisasi akan merasa
terhubung dengan tujuan organisasi dan termotivasi
untuk bekerja menuju pencapaian yang lebih besar
(Kabeyi, 2019).

Strategi membangun kerjasama tim juga menjadi agenda
penting bagi seorang pemimpin. Pemimpin harus
mendorong kolaborasi antar tim, serta memfasilitasi kerja
tim agar ruang gerak tim lebih efektif dan efisien, sehingga
mampu menciptakan budaya saling memberikan
dukungan dan mampu menghargai semua bentuk
kontribusi yang diberikan (Ellitan, 2020).

Strategi yang juga penting diterapkan oleh pemimpin
adalah memberikan apresiasi atas pencapaian dan
kontribusi anggota organisasi. Penghargaan dapat berupa
penghargaan dalam bentuk reward finansial atau dapat
juga berupa umpan balik positif dan apresiasi sehari-hari.
Hal tersebut dapat memotivasi karyawan, meningkatkan
kepuasan kerja, dan membangun semangat kerja yang
positif. Pemimpin selain harus mampu membangun
hubungan yang kuat dengan individu dalam organisasi
juga harus mampu mendengarkan dengan empati,
memberikan umpan balik yang konstruktif, dan
memberikan perhatian kepada anggota organisasi
(Nguyen et al, 2020).

Pemimpin berperan penting pula dalam pengembangan
dan pemberdayaan individu dalam organisasi. Hal ini
melibatkan beberapa aktivitas seperti memberikan
pelatihan dan pembelajaran yang diperlukan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan anggota
organisasi. Pemimpin harus mampu peka dan
mengidentifikasi potensi individu dan memberikan
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kesempatan bagi anggota untuk berkembang dan
berkontribusi secara maksimal sehingga dengan
memberdayakan karyawan, pemimpin dapat menciptakan
iklim yang mendukung pertumbuhan dan inovasi
(Hanaysha, 2016).

Membangun budaya organisasi yang inklusif dalam
organisasi juga diupayakan oleh seorang pemimpin agar
terwujud rasa saling menghormati dan menghargai
keberagaman individu dalam organisasi. Hal ini bertujuan
untuk menciptakan lingkungan yang harmonis sehingga
setiap individu dalam organisasi merasa diterima,
dihargai, dan dapat berpartisipasi sepenuhnya (Hayes et
al., 2019).

Pemimpin juga harus mampu melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan. Iklim organisasi yang
positif dibangun agar anggota organisasi merasa dihargai
dan memiliki kontribusi yang berarti. Pemimpin harus
mampu menciptakan mekanisme partisipasi yang
memungkinkan anggota untuk berbagi ide, pendapat, dan
masukan. Melibatkan anggota dalam proses pengambilan
keputusan akan mendukung pemimpin menciptakan rasa
kepemilikan dan meningkatkan komitmen terhadap
tujuan bersama efektif (Zhang et al., 2019).

Penting bagi pemimpin untuk menunjukkan etika yang
tinggi dalam perilaku sehari-hari. Pemimpin harus
menjadi teladan yang baik bagi karyawan dalam
menjalankan nilai-nilai organisasi dan mengambil
keputusan yang benar. Pemimpin adalah cerminan,
sehingga harus dapat memberi contoh yang baik dalam
membangun iklim organisasi yang sehat. Kepemimpinan
yang baik melibatkan kejujuran, integritas, dan empati
(Arifin, 2021).

Pemimpin harus dapat menginspirasi anggota organisasi
dengan memberikan arahan dan bimbingan yang jelas
sehingga  dapat menciptakan lingkungan yang
mendukung pertumbuhan dan pengembangan individu
dalam organisasi. Pemimpin yang efektif berperan sebagai
mentor dan pembimbing, membantu anggota organisasi
mengembangkan potensi, dan memastikan kebutuhan
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individual terpenuhi. Melalui pendekatan yang relevan
dalam membangun hubungan yang baik, pemimpin dapat
menciptakan lingkungan kerja yang saling mendukung
dan kooperatif (Duha, 2018).

Iklim organisasi yang sehat dapat terwujud jika organisasi
memiliki pemimpin yang berkarakter unggul. Pemimpin
harus mampu membangun kepercayaan  dan
menghormati prinsip-prinsip etika dalam setiap aspek
kerja anggotanya. Melalui strategi dan langkah-langkah
praktis yang telah dijelaskan sebelumnya, diharapkan
pemimpin organisasi dapat berperan aktif dalam
menciptakan iklim yang positif dan sehat. Iklim organisasi
yang baik, tercermin dari individu yang termotivasi,
terlibat, dan berkontribusi secara optimal. Hal ini
tentunya akan berdampak pada kinerja organisasi secara
keseluruhan sehingga mampu meningkatkan
produktivitas dan mencapai keberhasilan jangka panjang.
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14

PROSES DAN PERUBAHAN
ORGANISASI

Aditya Wardhana, S.E., M.Si., M.M.
Universitas Telkom

Pengertian Perubahan Organisasi (Organization
Change)

Perubahan  organisasi adalah  perubahan yang
direncanakan atau tidak direncanakan dalam suatu
organisasi yang dapat mempengaruhi berbagai aspek
organisasi seperti struktur, budaya, sistem, teknologi,
sumber daya manusia, dan proses bisnis. Perubahan
organisasi dapat disebabkan oleh faktor internal dan
eksternal seperti perubahan kebutuhan pasar, perubahan
regulasi pemerintah, perkembangan teknologi,
penggabungan atau akuisisi, restrukturisasi organisasi,
dan sebagainya. Tujuan dari perubahan organisasi adalah
untuk meningkatkan kinerja organisasi dan memberikan
nilai tambah bagi organisasi dan para stakeholder-nya.
(Palmer, Dunford, et al, 2021; Anderson, 2019; Cameron,
and Green, 2019; Deszca, Ingols, et al, 2019; Ashford., and
Molis, 2018; Maitlis, and Lawrence, 2018; Burke, 2017;
Bevan, 2011).

Beberapa contoh perubahan organisasi di Indonesia:

1. Privatisasi BUMN. Pemerintah Indonesia telah
melakukan banyak privatisasi terhadap BUMN
(Badan Usaha Milik Negara) di berbagai sektor seperti
perbankan, telekomunikasi, dan energi. Hal ini
dilakukan untuk meningkatkan efisiensi dan kinerja
BUMN, sekaligus meningkatkan perekonomian
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Indonesia secara keseluruhan. Contohnya: PT Telkom
Indonesia Tbk: Pada tahun 1995, PT Bank Mandiri
(Persero) Tbk: Pada tahun 2003, PT Indosat Tbk: Pada
tahun 2000, PT Astra International Thk: Pada tahun
1990, dan PT Garuda Indonesia Tbk: Pada tahun
2011.

Otonomi daerah. Pada tahun 1999, Indonesia
memperkenalkan kebijakan otonomi daerah, yang
memberikan wewenang kepada pemerintah daerah
untuk mengambil keputusan dan mengelola sumber
daya di wilayah mereka. Contohnya: Pemerintah
daerah dapat menentukan kebijakan pendidikan,
dapat mengelola rumah sakit dan puskesmas, dapat
mengembangkan objek wisata dan mempromosikan
pariwisata di daerahnya, dapat mengatur tata ruang
dan pemukiman di daerahnya, dapat mengelola
pasokan bahan pangan dan menentukan kebijakan
untuk mendukung produksi pertanian di daerahnya,
dan lain sebagainya sesuai dengan kebutuhan dan
karakteristik masyarakat setempat.

Digitalisasi pelayanan publik. Pemerintah Indonesia
sedang gencar-gencarnya dalam melaksanakan
transformasi digital dan mendorong penggunaan
teknologi dalam pelayanan publik. Contohnya,
program pemerintah yang bernama "Making Indonesia
4.0" yang bertujuan untuk mengembangkan sektor
industri dengan pemanfaatan teknologi digital seperti
Internet of Things (IoT), Big Data, dan Artificial
Intelligence (Al).

Merger bank-bank BUMN. Pada tahun 2019,
Pemerintah Indonesia merestrukturisasi sejumlah
bank milik negara dengan melakukan merger. Salah
satu contohnya adalah merger Bank Mandiri terjadi
dengan menggabungkan empat bank milik negara,
yaitu Bank Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank
Exim, dan Bank Pembangunan Indonesia menjadi
satu bank yang diberi nama Bank Mandiri.
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Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perubahan
Organisasi

Beberapa faktor yang mempengaruhi perubahan
organisasi:

1.

Perubahan Kepemimpinan Organisasi seperti CEO
dan manajer memiliki peran penting dalam
mempengaruhi perubahan budaya, nilai, dan strategi
organisasi. Pemimpin yang visioner dapat mendorong
perubahan dalam organisasi dengan menetapkan
tujuan yang jelas, memberikan arahan, dan
memberikan sumber daya yang dibutuhkan.
Misalnya, kepemimpinan Direksi yang baru dapat
membawa perubahan dalam arah dan fokus
organisasi (Hodges, 2021; Shafique, and Mahmood,
2021; Zhao, F., and An, H. (2019).Briscoe, and Claus,
2020; Jiang, Hu, and Jiang, 2020; Kung, Chen, and
Wu, 2020; Miller, and Nowacki, 2020; Rafferty, and
Jimmieson, 2020; Gao, Greenberg, and Wong-On-
Wing, 2019; Gibbons, 2019; Maier, and Heracleous,
2019; Martinez-Sanchez, and Pérez-Pérez, 2019; Zhao,
and An, 2019; Oreg, and Berson, 2017).

Perubahan Perspektif Karyawan dapat mempengaruhi
perubahan dengan memberikan masukan,
melaksanakan perubahan yang diusulkan, dan
bekerja sama untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Perubahan dalam perspektif karyawan
dapat mempengaruhi kepuasan dan kinerja
karyawan. Misalnya, jika karyawan merasa bahwa
mereka tidak diberi kesempatan untuk berkembang
dalam organisasi, maka organisasi harus
menawarkan pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan
(Grant, 2023; Chang, and Kim, 2021; Kim, and Kim,
2021; Lauring, and Selmer, 2021; Lee, and Shin,
2021; Yang, Huang, and Lei, 2021; Jiang, Hu, and
Jiang, 2020; Kung, Chen, and Wu, 2020; Miller, and
Nowacki, 2020; Bolognese, and Laschinger, 2019;
Martinez-Sanchez, and Pérez-Pérez, 2019; Nagao, and
Sasaki, 2018; Vakola, and Nikolaou, 2017).
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Perubahan Struktur Organisasi seperti hierarki,
peraturan, dan prosedur dapat mempengaruhi
perubahan organisasi. Struktur yang kaku dapat
menghambat perubahan, sedangkan struktur yang
fleksibel dapat memudahkan perubahan. Misalnya,
perusahaan dapat membentuk divisi baru untuk
memperluas cakupan bisnisnya atau mengoptimalkan
kinerja perusahaan dengan memisahkan fungsi
tertentu yang sebelumnya dikelola dalam satu
departemen atau menggabungkan beberapa
departemen yang memiliki fungsi yang saling terkait
untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kinerja
perusahaan (Oreg, and Berson, 2021; Qin, and Li,
2020; Robbins, and Judge, 2018).

Perubahan Budaya Organisasi seperti nilai-nilai,
kepercayaan, dan norma-norma yang ada dalam
organisasi, dan dan perilaku organisasi dapat
mempengaruhi perubahan. Budaya yang terbuka dan
inovatif dapat mendorong perubahan, sedangkan
budaya yang tertutup dan konservatif dapat
menghambat perubahan. Misalnya, jika organisasi
ingin menjadi lebih inklusif dan beragam, maka
organisasi harus mengubah nilai dan praktik mereka
untuk mencerminkan budaya yang lebih inklusif dan
beragam (Al-Maamari, and Al-Swidi, 2021; Nalband,
and Katou, 2021; Beugelsdijk, and Maseland, 2019;
Lewis, 2019; O'Reilly, and Chatman, 2019; Sengupta,
and Krishnan, 2019; Ashford, and Molis, 2018;
Huang, Kleiner, and Chapman, 2017; Cameron, and
Quinn, 2011).

Perubahan Demografi seperti perubahan usia, jenis
kelamin, etnis, dan latar belakang pendidikan dapat
mempengaruhi perubahan organisasi. Perubahan
demografi dapat memengaruhi kebutuhan organisasi
dalam hal sumber daya manusia dan juga
memengaruhi budaya organisasi. Misalnya,
perubahan demografi dapat mengakibatkan
perubahan dalam komposisi karyawan, termasuk
perbedaan dalam etnis, budaya, dan bahasa. Hal ini
mempengaruhi perubahan dalam budaya organisasi,

212


https://www.amazon.com/Laurie-Lewis/e/B004KUHI8S?ref=sr_ntt_srch_lnk_12&qid=1683316015&sr=1-12
https://www.amazon.com/Kim-S-Cameron/e/B001IGLZ2M?ref=sr_ntt_srch_lnk_3&qid=1683316015&sr=1-3

kebijakan diversitas, dan program pelatihan karyawan
(Palmer, Dunford, et al, 2021; Wang, and He, 2020;
Lewis, 2019)

Perubahan Pasar seperti perubahan dalam preferensi
pelanggan, permintaan, dan pesaing dapat
mempengaruhi strategi organisasi dan mendorong
perubahan. Misalnya, jika pesaing menawarkan
produk atau layanan baru yang lebih baik, organisasi
harus beradaptasi untuk tetap bersaing di pasar atau
jika organisasi mengalami penurunan penjualan
karena persaingan yang semakin ketat, maka
organisasi harus mencari cara untuk memperbaiki
produk atau layanan, atau mencari pasar baru untuk
meningkatkan penjualan. Perubahan dalam pasar
tenaga kerja, seperti peningkatan persaingan untuk
talenta terbaik atau perubahan dalam preferensi
pekerja, dapat mempengaruhi perubahan organisasi
(Palmer, Dunford, et al, 2021; Martinez-Sanchez, and
Pérez-Pérez, 2019; Gajendran, Harrison, Delaney-
Klinger, and Lerner, 2018).

Perubahan Keuangan seperti perubahan dalam
kondisi ekonomi, nilai tukar, dan suku bunga dapat
mempengaruhi organisasi dan mendorong perubahan.
Misalnya, jika kondisi ekonomi buruk, organisasi
harus menyesuaikan kebijakan pengeluaran dan
mencari cara untuk memperoleh pendapatan
tambahan (Palmer, Dunford, et al, 2021).

Perubahan Sosial seperti perubahan dalam nilai dan
sikap masyarakat dapat mempengaruhi organisasi
dan mendorong perubahan. Misalnya, jika
masyarakat semakin peduli dengan isu lingkungan,
organisasi harus menyesuaikan kebijakan dan
praktiknya untuk memenuhi harapan masyarakat
(Palmer, Dunford, et al, 2021; Lewis, 2019; Dryzek,
John S., Norgaard, Richard B., dan Schlosberg, David,
2019).

Perubahan Teknologi dan Informasi dapat membuka
peluang baru, mempercepat proses, dan mengubah
cara kerja organisasi. Misalnya, penggunaan teknologi
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10.

11.

12.

13.

informasi dan internet dapat mengubah cara
organisasi  berkomunikasi, berkolaborasi, dan
memberikan layanan kepada pelanggan atau
implementasi sistem informasi baru atau penggunaan
aplikasi bisnis terbaru dapat mempengaruhi
perubahan organisasi (Oreg, and Berson, 2021; Wang,
and Huang, 2021; Maruping, and Venkatesh, 2020;
Lewis, 2019).

Perubahan Lingkungan seperti perubahan iklim dan
bencana alam dapat mempengaruhi perubahan
organisasi. Misalnya, organisasi dapat melakukan
perubahan dalam praktiknya untuk mengurangi
dampak lingkungan atau membantu masyarakat yang
terdampak bencana alam (Dryzek, John S., Norgaard,
Richard B., dan Schlosberg, David, 2019).

Perubahan Hukum dapat mempengaruhi kebijakan
organisasi dan mendorong perubahan. Misalnya,
perubahan dalam undang-undang ketenagakerjaan
dapat memengaruhi kebijakan penggajian dan
hubungan kerja di organisasi (Palmer, Dunford, et al,
2021; Dryzek, John S., Norgaard, Richard B., dan
Schlosberg, David, 2019).

Perubahan Sumber Daya seperti perubahan dalam
pasokan bahan baku atau biaya energi dapat
mempengaruhi organisasi dan mendorong perubahan.
Misalnya, jika harga bahan baku meningkat,
organisasi harus mencari cara untuk mengurangi
biaya atau mencari sumber daya alternatif.
Perubahan dalam kebijakan SDM seperti perubahan
dalam program pelatihan, pengembangan karir, atau
manajemen kinerja dapat mempengaruhi perubahan
organisasi (Grant, 2023; Malott, 2023; Martinez-
Sanchez, and Pérez-Pérez, 2019; Gajendran, Harrison,
Delaney-Klinger, and Lerner, 2018).

Perubahan dalam Struktur Pemegang Saham seperti
akuisisi atau pengambilalihan atau penggabungan
(merger) dapat mempengaruhi perubahan organisasi
dan mendorong perubahan. Misalnya, jika
perusahaan diakuisisi oleh perusahaan lain,
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14.

15.

16.

organisasi harus menyesuaikan diri dengan kebijakan
dan budaya baru perusahaan induk (Malott, 2023;
Oreg, and Berson, 2021; Chaudhuri, and Ghosh,
2019).

Perubahan dalam Kebutuhan Pelanggan dan
keinginan pelanggan dapat mempengaruhi produk
atau layanan yang ditawarkan oleh organisasi,
peningkatan fokus pada pengalaman pelanggan,
perluasan jangkauan produk atau layanan, atau
perubahan model bisnis. Misalnya, jika pelanggan
lebih memilih pembelian online daripada pembelian di
toko fisik, organisasi harus menyesuaikan strategi
dan layanan mereka dengan pasar online (Malott,
2023; Palmer, Dunford, et al, 2021).

Perubahan dalam Kebijakan Pemerintah dapat
mempengaruhi kebijakan organisasi dan mendorong
perubahan. Misalnya, jika pemerintah menerapkan
kebijakan pajak baru yang berdampak pada
keputusan investasi, strategi organisasi, dan biaya
operasional organisasi, maka organisasi harus
menyesuaikan kebijakan mereka untuk mengurangi
biaya dan meningkatkan profit (Malott, 2023; Oreg,
and Berson, 2021).

Perubahan dalam Standar Industri atau keamanan
dapat mempengaruhi strategi dan praktik organisasi.
Misalnya, jika standar keamanan industri berubah,
maka organisasi harus menyesuaikan produk atau
layanan mereka untuk memenuhi standar tersebut
dan tetap bersaing di pasar (Palmer, Dunford, et al,
2021; Malott, 2023).
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Faktor-Faktor
Yang
Mempengaruhi

Perubahan
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Gambar 14.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi
Perubahan Organisasi
Sumber: Disarikan Dari Berbagai Referensi, 2023

Proses Perubahan Organisasi

Proses perubahan organisasi dapat bervariasi tergantung
pada tujuan dan lingkup perubahan yang diinginkan,
namun secara umum terdiri dari beberapa tahapan, yaitu
(Palmer, Dunford, et al, 2021; Kleindienst, and Rieder,
2020; Van Dick, Steffens, Kerschreiter, Kessler, and
Schuh, 2020; Holt, Armenakis, Feild, and Harris, 2019;
Anderson, 2019; Cameron, and Green, 2019; Deszca,
Ingols, et al, 2019; Scarlett, 2019; Pettigrew, 2018; Ohly,
and Schmitt, 2017; Armenakis, and Harris, 2017; Burke,
2017):

1. Penentuan kebutuhan perubahan. Identifikasi dan
penilaian masalah atau peluang bisnis yang
mendorong perubahan organisasi. Tahap ini
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melibatkan analisis situasi yang mencakup penilaian
kinerja organisasi, kepuasan pelanggan, dan
persaingan di pasar.

Penentuan tujuan perubahan. Penentuan tujuan
perubahan organisasi yang diharapkan, seperti
peningkatan efisiensi, peningkatan kualitas produk
atau layanan, atau pengurangan biaya.

Pengembangan rencana perubahan. Pengembangan
rencana perubahan yang mencakup langkah-langkah
untuk mencapai tujuan perubahan. Rencana ini
melibatkan pengembangan strategi, rencana
tindakan, alokasi sumber daya, dan penentuan tim
perubahan.

Implementasi perubahan. Pelaksanaan rencana
perubahan organisasi, yang melibatkan penerapan
perubahan pada organisasi dan budaya perusahaan.
Implementasi dapat dilakukan secara bertahap atau
melalui perubahan besar-besaran.

Evaluasi perubahan. Penilaian efektivitas perubahan
organisasi dan dampaknya pada kinerja organisasi,
karyawan, dan pelanggan. Evaluasi ini dapat
mencakup pengukuran kinerja, pengumpulan umpan
balik dari karyawan dan pelanggan, dan penilaian
kesesuaian tujuan dan rencana perubahan.

Penetapan perubahan. Menetapkan perubahan
organisasi sebagai bagian dari budaya dan struktur
organisasi untuk memastikan perubahan yang
dilakukan berkelanjutan dan terintegrasi ke dalam
operasi sehari-hari. Hal ini melibatkan pembuatan
kebijakan, prosedur, dan sistem untuk menjaga
keberlangsungan perubahan.
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Gambar 14.2 Proses Perubahan Organisasi
Sumber: Disarikan dari Berbagai Referemsi, 2023
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BEBAN KERJA DAN
STRES KERJA

Dr. Islamuddin, S.E., M.M
Universitas Muhammadiyah Bengkulu

Pendahuluan

Pada organisasi ada satu keadaan yang tidak boleh
diabaikan yaitu pentingnya integrasi antara perencanaan
bisnis dengan perencanaan sumber daya manusia.
Aktivitas organisasi bisnis di syaratkan agar beranjak
pada perubahan yang begitu cepat (Hartini et al., 2021).
Derasnya arus perubahan membuat pengembangan pada
perusahaan untuk selalu menaksir apakah perubahan
tersebut dapat berdampak negatif atau positif untuk
perusahaan pada masa mendatang. Ada beberapa
perusahaan besar dalam penerapan organisasi bisnisnya
yang kurang dalam memberi pandangan atau bagian
dalam penyertaan manajer sumber daya manusia dalam
pembentukan konsep bisnis yang akan dilaksanakan
pada waktu tertentu (Efendi et al., 2021). Pimpinan
mungkin tidak menyadari betapa pentingnya kebutuhan
perencanaan sumber daya manusia pada organisasi
karena yang dimaksud dalam kebutuhan tersebut tidak
tampak dengan jelas. Hakikatnya, kebutuhan sumber
daya manusia dalam organisasi sangat sulit denganapa
yang sudah dipikirkan kemudian dituangkan pada
kebutuhan sumber daya manusia tersebut.

Menurut (Sinambela, 2018) organisasi yang menggunakan
perencanaan sumber daya manusia memiliki manfaat
seperti, mampu menilai dari segi mutu dan tingkat
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kemampuan dari karyawan yang kelak akan
menempatkan segala kedudukan pada organisasi,
memperkuat informasi sumber daya manusia sesuai
dengan aktivitas serta bagian lain dari organisasi,
terwujudnya keinginan pasar tenaga kerja lokal dalam
jumlah yang besar, persaingan sumber daya manusia dan
target organisasi masa depan secara tepat guna, cermat
dari segi ekonomi pada saat penerimaan karyawan baru.
Dengan adanya manfaat yang kita dapat bagi sebuah
organisasi dalam perencanaan sumber daya manusia
sudah semestinya pihak-pihak yang terlibat dapat
mengembangkan perencanaan sumber daya manusia
dimasa mendatang (Butarbutar et al., 2021).

Revolusi Industri 4.0 membawa perubahan, baik pada
struktur bisnis maupun kehidupan sosial. Perubahan ini
diyakini mampu meningkatkan kualitas hidup manusia di
seluruh dunia. Revolusi ini memicu terbukanya pasar-
pasar baru yang menjanjikan keuntungan jangka
panjang, baik dari sisi konsumen dalam mendapatkan
barang dan jasa yang dibutuhkan maupun dari sisi
produsen dalam efisiensi dan produktivitas (Afwa et al.,
2021). Oleh karena itu perusahaan harus mampu
memanfaatkan penggunaan teknologi baru untuk dapat
berkembang mencapai tingkat efisiensi produksi yang
maksimal, menggencarkan ekspansi ke pasar-pasar baru
guna meningkatkan konsumsi. Disisi lain jasa pendidikan
juga harus mampu menyediakan SDM yang memiliki
kompetensi handal dalam menyesuaikan diri menghadapi
perkembangan revolusi industri 4.0, dimana kini
teknologi merupakan bagian dari manusia dalam
menjalani kehidupannya (Basoeky et al., 2021). Di
kemudian hari dengan menguasai teknologi diharapkan
akan dapat mengatasi kesenjangan dan masalah ekonomi
masyarakat dunia.

Secara umum perkembangan serta eksistensi suatu
organisasi atau perusahaan dapat bertahan tidak lain
tergantung pada karakteristik dan kompetensi sumber
daya manusia yang dimiliki. Sumber daya manusia
merupakan competitive advantage, oleh karena itu
perusahaan harus merekrut sumber daya manusia yang
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mempunyai knowledge, skills, dan abilities yang sesuai
dengan persyaratan organisasi (Lie et al., 2021). Alat yang
digunakan untuk mengumpulkan dan menjaring sumber
daya maunusia yang kompeten adalah dengan
dilakukannya seleksi. Setelah itu dilakukan interview
untuk mencocokkan keinginan pelamar dengan
kebutuhan organisasi, kemudian mendapat SDM yang
sesuai dengan kriteria-kriteria perusahaan. Akhirnya para
pelamar harus menyesuaikan diri dengan budaya
organisasi. Ini akan membantu  meningkatkan
produktivitas pekerjaan dan retention rate organisasi
(Efendi et al., 2022). Proses alur seleksi saat ini
melibatkan serangkaian tes maupun wawancara yang
memiliki tingkat validitas yang objektif dan konsisten.
Organisasi atau perusahaan saat ini juga semakin
fleksibel sehingga SDM-nya harus fleksibel, kreatif dan
inovatif. Menurut (Hartini et al., 2021), seleksi merupakan
suatu proses pemilihan calon tenaga kerja yang paling
memenuhi syarat untuk mengisi suatu lowongan
pekerjaa. Pendapat lain mengenai seleksi juga
disampaikan oleh (Sutrisno, 2011), yang mengatakan
seleksi merupakan pemilihan tenaga kerja yang sudah
tersedia.

Pengertian dan Konsep Beban Kerja

Perilaku individu manusia yang bergabung atau masuk
dalam suatu organisasi akan membentuk perilaku
organisasi. Perilaku organisasi adalah suatu studi tentang
aspek-aspek tingkah laku manusia dalam organisasi atau
dalam suatu kelompok tertentu. Organisasi bisa
mempengaruhi perilaku orang-orangnya, atau sebaliknya,
perilaku individual bisa mempengaruhi dan membentuk
perilaku organisasi. Mengingat masalah perilaku ini
adalah hal yang sangat dinamis karena menyangkut
manusia yang selalu dinamis. Sehingga perilaku
organisasi pun berkembang seiring dengan perubahan
manusia atau orang-orangnya maupun perkembangan
masyarakat dengan berbagai peradaban yang berhasil
dicapai (Silalahi et al., 2022).
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Pengertian beban kerja menurut (Soelton et al., 2021),
menyatakan bahwa beban kerja adalah jumlah pekerjaan
besaran yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang
cukup tinggi, tekanan kerja yang cukup besar, atau
berupa besarnya tanggunjawab atu pekerjaan yang
diampuhnya. Lebih lanjut, beban kerja kualitatif
berhubungan dengan mampu tidaknya  pekerja
melaksanakan pekerjaan yang diampuhnya. Beban kerja
yang dibebankan kepada karyawan dapat dikategorikan
dalam tiga kondisi yaitu beban kerja yang sesuai standar,
beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity) dan beban
kerja yang terlalu rendah (under capacity). Dimensi beban
kerja dalah:

1. Beban kerja fisik
2. Beban kerja psikis
3. Aspek pemanfaatan waktu

Beban kerja fisik adalah beratnya pekerjaan seperti
mengangkat dan mendorong, sedangkan beban kerja
psikis adalah sejauhmana tingkat keahlian dan prestasi
kerja yang dimiliki individu dengan individu. Beban kerja
fisik yang berlebihan dapat menyebabkan stres kerja yang
berakibat pada kenaikan darah, diare, obtipasi dll. (Shah
et al, 2011). Job description yang berlebih karena
terbatasnya jumlah karyawan yang merupakan indikasi
adanya beban kerja yang berlebih. Adapun factor yang
mempengaruhi beban kerja adalah factor internal dan
eksternal yang meliputi pekerjaan yang tidak dapat
diselesaikan tepat waktunya. Pekerjaan memiliki arti
penting dalam kemajuan berprestasi sehingga dapat
mencapai kehidupan yang produktif sesuai tujuan hidup.
Setiap pekerjaan tentu akan memberikan beban kepada
tenaga kerja manusia baik ini secara fisik ataupun
mental. Dari sudut pandang ergonomic, setiap beban
kerja yang diterima seseorang harus sesuai atau seimbang
baik terhadap kemampuan fisik, kemampuan kognitif
maupun keterbatasan manusia yang menerima beban itu.
Menurut (Handoko, 2012), faktor-faktor  yang
mempengaruhi beban kerja yaitu:
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Time pressure (tekanan waktu)

Secara umum dalam hal tertentu waktu akhir (dead
line) justru dapat meningkatkan motivasi dan
menghasilkan prestasi kerja yang tinggi, namun
desakan waktu juga dapat menjadi beban kerja
berlebihan kuntitatif ketika hal ini mengakibatkan
munculnya banyak kesalahan atau kondisi kesehatan
sesorang berkurang.

Jadwal kerja atau jam kerja

Jumlah waktu untuk melakukan kerja berkontribusi
terhadap pengalamam akan tuntutan kerja, yang
merupakan salah satu penyebab stres di lingkungan
kerja. Hal ini berhubungan dengan penyesuaian
waktu antara pekerjaan dan keluarga terutama jika
pasangan suami istri sama-sama bekerja.

Role ambiguity dan role conflict role ambiguity atau
kemenduaan peran atau konflik peran dapat
mempengaruhi persepsi seseorang terhadap beban
kerjanya. Hal ini bias menjadi hal yang mengancam
atau menantang

Kebisingan dapat mempengaruhi pekerja dalam
kesehatan dan kinerjanya. Suasana yang bising dapat
mempengaruhi kosentrasi bekerja yang berdampak
pada penyelesaian pekerjaan karyawan.

Information overload, dapat menpengaruhi
penyerapan karyawan untuk memahami dan
menjalankannya sehingga hal ini dapat megakibatkan
kebingungan yang berakhir pada stres sehingga
pekerjaan tidak maksimal

Temperature extreme, dapat mempengaruhi pekerja
dalam bekerja, dengan temperature udara yang panas
pekerja sulit berkonsentrasi pada pekerjaannya.

Repetitive action, banyaknya pekerjaan yang
membutuhkan aksi tubuh yang sama, dapat
menyebabkan kebosanan dan ketidakyamanan
bahkan bisa mempengaruhi postur badan, dan badan
akan sering merasa nyeri.
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10. Tanggungjawab, tanggungjawab terhadap pekerjaan
dirasa menjadi penekan yang positif maupun negative,
jika pekerjaannya menyenangkan dan pekerja dapat
mengatasi tekanan maka dampak postif yang akan
dihasilkan. Sebaliknya jika pekerjaan dirasa
memberatkan dan tidak mampu menghadapi tekanan
maka dampak negative yang akan dimunculkan.

Urgensi Pengelolaan Beban Kerja bagi Perusahaan

Beban kerja yang terlalu tinggi dapat menyebabkan stres
dan kelelahan pada karyawan, yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi kesehatan mental dan fisik, serta kinerja
mereka. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu rendah
dapat menyebabkan kebosanan dan kurangnya motivasi
pada karyawan. Untuk mengoptimalkan beban kerja,
organisasi harus memperhatikan faktor-faktor seperti
kemampuan dan pengalaman karyawan, waktu yang
tersedia, dan sumber daya yang tersedia (Efendi et al.,
2022). Hal ini dapat dicapai melalui perencanaan kerja
yang baik, alokasi tugas yang tepat, dan pengaturan
waktu yang baik. Selain itu, organisasi juga dapat
menggunakan teknologi dan alat bantu lainnya untuk
membantu mengurangi beban kerja dan meningkatkan
produktivitas karyawan (Silalahi et al., 2023). Misalnya,
penggunaan perangkat lunak dan aplikasi dapat
membantu mengotomatisasi tugas-tugas yang rutin dan
sederhana, sehingga karyawan dapat fokus pada tugas-
tugas yang lebih penting dan kompleks. Dalam
memperhitungkan  beban  kerja, penting untuk
memperhitungkan keseimbangan antara beban kerja yang
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi dan
kebutuhan karyawan untuk menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Oleh karena itu,
organisasi harus mempertimbangkan fleksibilitas dan
keseimbangan kerja-kehidupan dalam merencanakan dan
mengelola beban kerja karyawan (Lie et al., 2022).

Di era revolusi industri 4.0, beban kerja menjadi semakin
kompleks dan membutuhkan keterampilan yang lebih
tinggi dari karyawan. Hal ini disebabkan oleh penggunaan
teknologi informasi dan digitalisasi yang semakin meluas
dalam berbagai sektor industri. Dalam rangka mengelola
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beban kerja karyawan dengan baik, perusahaan perlu
mempertimbangkan berbagai faktor seperti kemampuan
dan pengalaman karyawan, sumber daya yang tersedia,
dan kebutuhan karyawan untuk menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Perusahaan
juga dapat menggunakan teknologi dan alat bantu lainnya
untuk membantu mengurangi beban kerja dan
meningkatkan produktivitas karyawan (Nawawi, 2016).
Pengelolaan beban kerja merupakan hal yang sangat
penting bagi perusahaan. Mengelola beban kerja
karyawan dengan baik dapat memberikan beberapa
manfaat bagi perusahaan, di antaranya:

1. Meningkatkan Produktivitas: Karyawan yang diberi
beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan
waktu yang tersedia cenderung lebih produktif.
Sebaliknya, beban kerja yang terlalu tinggi dapat
menyebabkan kelelahan dan stres pada karyawan,
yang dapat mengurangi produktivitas.

2. Meningkatkan Kualitas Kerja: Karyawan yang diberi
beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan
pengalaman cenderung menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas tinggi. Sebaliknya, beban kerja yang
terlalu tinggi dapat mengurangi kualitas pekerjaan
karena karyawan merasa terburu-buru dan tidak
memiliki waktu untuk memeriksa dan mengoreksi
kesalahan.

3. Meningkatkan  Kesehatan dan  Kesejahteraan
Karyawan: Beban kerja yang terlalu tinggi dapat
menyebabkan stres dan kelelahan pada karyawan,
yang dapat berdampak pada kesehatan dan
kesejahteraan mereka. Dengan mengelola beban kerja
dengan baik, perusahaan dapat membantu menjaga
kesehatan dan kesejahteraan karyawan.

4. Mengurangi Tingkat Absensi dan Turnover: Karyawan
yang merasa terlalu terbebani oleh beban kerja
cenderung lebih sering absen dan mempertimbangkan
untuk keluar dari perusahaan. Dengan mengelola
beban kerja dengan baik, perusahaan dapat
membantu mengurangi tingkat absensi dan turnover.
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5. Meningkatkan Kepuasan Karyawan: Dengan
memberikan beban kerja yang sesuai dengan
kemampuan dan waktu yang tersedia, karyawan
cenderung lebih merasa dihargai dan dihormati oleh
perusahaan.

Pengertian Stres Kerja

Stress kerja suatu respon fisik dan emosional yang dapat
menyebabkan kesehatan menurun dan bahkan bisa
mengalami cedera (Widodo, 2015). Pendapat lain
dikemukakan oleh (Sutrisno, 2011), stres kerja adalah
suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi
emosi, proses berpikir dan kondisi seorang pegawai.
Penyebab stress dalam pekerjaan yaitu beban kerja yang
berlebihan, kualitas pengawasan yang kurang
proposional, merasa tertekan atau adanya desakan
waktu, ambiguitas peran, wewenang yang tidak
mencukupi, umpan balik yang tidak memadai, berbagai
bentuk perubahan, dan konflik antar pribadi yang bias
menyebabkan stres kerja. Hal ini sejalan dengan
Penelitian yang dilakukan oleh (Kusumaningrum et al.,
2016)yang menyatakan beban kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap stres. Menurut (Kreitner &
Kinicki, 2014)stres kerja terjadi pada pegawai bukan
hanya  konflik saja tetapi factor-faktor yang
mempengaruhinya diantaranya: (1) kekaburan peran dan
konflik peran (2) kelebihan beban kerja (3) tanggung jawab
atas orang lain (4) perkembangan karir (5) kurangnya
kohesi kelompok (6) dukungan kelompok yang tidak
memadai (7) karakteristik tugas (8) pengaruh
kepemimpinan.

Stres kerja merupakan suatu situasi yang mungkin
dialami manusia pada umumnya dan karyawan pada
khususnya di dalam sebuah organisasi atau perusahaan.
Stres kerja menjadi masalah yang penting karena situasi
itu dapat mempengaruhi kinerja, sehingga perlu
penanganan dalam upaya mencapai tujuan dan sasaran
perusahaan. Pada umumnya orang menganggap bahwa
stres merupakan suatu kondisi yang negatif, suatu
kondisi yang mengarah pada timbulnya penyakit fisik
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maupun mental, atau mengarah ke perilaku yang tidak
wajar.

Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja

Pembentukan perilaku secara sistematis menguatkan
setiap langkah secara berurutan yang menggerakan
individu lebih dekat ke respon yang diharapkan. Terdapat
empat cara dalam membentuk perilaku yaitu: melalui
pengauatan positif, penguatan negatif, hukuman dan
pemusnahan. Penguatan positif menyusul sesuatu respon
yang sangat menyenangkan sebagai contoh memuji
karyawan yang menyelesaikan pekerjaannya yang lebih
baik, apabila tanggapan tersebut diikuti oleh penghentian
atau  penarikan kembali sesuatu yang @ tidak
menyenangkan maka respon tersebut berubah menjadi
respon negatif. Sedangkan hukuman merupakan kondisi
yang tidak menyenangkan dalam menyingkirkan perilaku
yang tidak diinginkan. Belajar menggambarkan
perubahan dalam perilaku seseorang individu yang
bersumber dari pengalaman. Seringkali perilaku manusia
diperoleh dari mempelajari sesuatu. Dalam melaksanakan
tugas yang berat, setiap pegawai pasti mengalami
tuntutan peran dan tuntutan antar pribadi yang dapat
menyebabkan stres. Menurut (Robbins & Judge, 2022),
faktor-faktor organisasi yang mempengaruhi stres kerja
seorang karyawan adalah sebagai berikut:

1. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang terkait
dengan pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup
desain pekerjaan individu itu (otonomi, keragaman
tugas, tingkat otomatisasi), kondisi kerja, dan tata
letak kerja fisik.

2. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang
diberikan pada seseorang sebagai fungsi dari peran
tertentu yang dimainkan dalam organisasi itu.
Ambiguitas peran tercipta bila harapan peran tidak
dipahami dengan jelas dan karyawan tidak pasti
mengenai yang harus dikerjakan.

3. Tuntutan antar pribadi, tekanan yang diciptakan oleh
karyawan lain. Kurangnya dukungan sosial dari
rekan-rekan dan hubungan antar pribadi yang buruk
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dapat meninggalkan stres yang cukup Dbesar,
khususnya diantara para karyawan yang memiliki
kebutuhan sosial yang tinggi.

Struktur organisasi, menentukan tingkat dferensiasi
dalam organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan
dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan
dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan
keputusan yang berdampak pada karyawan
merupakan contoh variabel struktural yang dapat
merupakan potensi sumber beban.

Kepemimpinan organisasi, menggambarkan gaya
manajerial eksekutif senior organisasi.

Menurut (Luthans, 2006), ada beberapa hal yang dapat
menyebabkan stres, antara lain:

1.

Stresor ekstra organisasi, meskipun kebanyakan
analisis stres kerja mengabaikan pentingnya
kekuatan dan kejadian dari luar, tetapi ternyata hal
tersebut mempunyai dampak yang luar biasa. Stresor
ekstra organisasi mencakup hal seperti perubahan
sosial/teknologi, globalisasi, relokasi, kondisi
ekonomi dan keuangan, ras dan kelas, serta kondisi
tempat tinggal.

Stresor organisasi, selain stresor potensial yang
terjadi diluar organisasi, terdapat juga stresor yang
berhubungan dengan organisasi itu sendiri. Meskipun
organisasi terbentuk dari kelompok dan individu,
terdapat dimensi yang lebih makro level, khusus pada
organisasi yang terdapat didalamnya.

Stresor kelompok, dapat dikategorikan menjadi dua
area yaitu kurangnya kohesivitas kelompok yang
merupakan hal penting pada karyawan, terutama
pada ingkat organisasi yang lebih rendah dan
kurangnya dukungan sosial yang bisa menimbulkan
stres.

Stresor individu, yaitu stres yag berasal dari individu
itu sendiri.
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Sedangkan menurut (Robbins & Judge, 2022), ada
beberapa faktor yang berpotensi menyebabkan stres pada
karyawan, yaitu:

1.

Faktor lingkungan, seperti halnya ketidakpastian
lingkungan mempengaruhi perancangan struktur
organisasi, ketidakpastian itu juga mempengaruhi
tingkat stres dikalangan para karyawan dalam
organisasi tersebut.

Faktor organisasi, banyak sekali faktor di dalam
organisasi yang dapat menimbulkan stres. Tekanan
untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan
tugas dalam kurun waktu yang terbatas, beban kerja
yang berlebihan, bos yang menuntut dan tidak peka,
serta rekan sekerja yang tidak menyenangkan
merupakan beberapa contoh.

Faktor individu, lazimnya individu hanya bekerja 40
sampai 50 jam sepekan. Namun, pengalaman dan
masalah yang dijumpai orang di luar jam keja yang
lebih dari 120 jam tiap pekan dapat membuat
pekerjaan kedodoran.
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16

KONFLIK DAN NEGOSIASI
ORGANISASI

Dr. Drs. Marto Silalahi, M.Si
Sekolah Tinggi llmu Ekonomi Sultan Agung

Pendahuluan

Setiap organisasi profit ataupun non profit, organisasi
yang menghasilkan barang ataupun organisasi yang
menghasilkan jasa pasti tidak terlepas dari kegiatan
manajemen (Indajang, Halim and Sudirman, 2021).
Melalui kegiatan manajemen yang baik maka semua
sumber daya yang ada dalam organisasi dapat
direncanakan, diorganisasikan, diarahkan dan diawasi
sehingga dapat mencapai tujuan organisasi dengan cara
efektif dan efisien (Romy et al.,, 2022). Dikatakan efektif
karena dalam mencapai tujuan organisasi dilakukan
melalui cara yang benar dari beberapa alternatif pilihan
dan diimplementasikan dengan tepat dan dalam waktu
yang cepat. Sementara dikatakan efisien karena dalam
mencapai tujuan  organisasi dilakukan dengan
pemanfaatan sumber daya organisasi yang minimal
namun hasil dari pemanfaatan sumber daya organisasi
tersebut maksimal.

Tujuan organisasi dapat dicapai melalui fungsi-fungsi
manajemen yaitu POAC. Planning adalah perencanaan
bagaimana untuk mencapai tujuan perusahaan.
Organizing adalah mengorganisasikan semua sumber
daya yang ada dalam organisasi untuk melaksanakan
rencana dan mencapai tujuan perusahaan melalui tiga
tepat yaitu tepat orang, jabatan dan waktu yang kita kenal
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dengan istilah the right man on the right job at the right
time. Actuating yaitu pelaksanaan dimana dalam
melaksanakan kerja harus searah dengan rencana kerja
untuk mencapai tujuan perusahaan. Controlling yaitu
supervisi, pengawasan, inspeksi hingga audit untuk
memastikan pekerjaan dilaksanakan sesuai arah
pencapaian tujuan.

Organisasi merupakan kumpulan dua orang atau lebih
yang bekerja sama dalam mencapai suatu tujuan.
Kumpulan dua orang atau lebih ini tentu tidak selamanya
terdiri dari manusia dengan sumber daya yang sepadan,
baik dalam hal usia, tingkat pendidikan, pengetahuan,
pengalaman, ketrampilan, tingkat pemahaman, budaya,
agama, kepercayaan, maupun latar belakang lainnya.
Ketidaksamaan dalam beberapa hal tersebut saja, sudah
bisa memunculkan masalah. Apalagi ketidaksamaan
tersebut menyangkut banyak hal, tentu akan makin besar
kemungkinan munculnya masalah. Artinya masalah
dalam organisasi bukan lah masalah, tetapi hal biasa
yang bisa  menjadi potensi kekuatan  untuk
pengembangan organisasi (Pakpahan et al., 2019).

Dalam sisi perilaku keorganisasian, maka organisasi yang
baik tentu adalah organisasi yang mampu menyatukan
seluruh manusia yang ada didalamnya menjadi sumber
daya yang potensial dan mampu bekerjasama dengan
baik. Karena tidak mungkin untuk meniadakan
perbedaan-perbedaan diantara orang-orang yang ada
dalam organisasi. Karena Tuhan Yang Maha Esa memang
menciptakan manusia berbeda-beda. Tidak ada yang
sama dan tidak ada yang sempurna. Sehingga dengan
perbedaan yang ada dalam organisasi itulah maka
memungkinkan terjadi saling pertukaran, kolaborasi, dan
lainnya dalam rangka saling melengkapi dan bahkan
menyempurnakan satu dengan yang lain (Lie et al., 2021).

Organisasi, lebih-lebih yang besar dan sudah maju,
bahkan modern sekalipun mustahil tanpa ada masalah.
Mustahil tanpa ada gesekan diantara orang-orang yang
tergabung di dalam organisasi itu. Dengan perbedaan
yang ada pada setiap karyawan atau sumber daya
manusia yang ada pada setiap orang, maka masalah juga
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akan selalu ada. Untuk membuat organisasi bisa maju
dan berkembang, diperlukan orang-orang yang berbeda
agar organisasi bisa berjalan dan saling melengkapi.
Perbedaan tidak menjadi masalah, tetapi bisa menjadi
kebaikan bahkan kekuatan. Namun organisasi yang
mampu menjadikan orang-orang yang berbeda dalam
organisasi itu, meminimalisir perbedaan dan mau mencari
persamaan-persamaan diantara masing-masing individu,
tentu memerlukan SDM yang berpandangan luas. Artinya
ada kecerdasan dalam berorganisasi agar perilaku yang
ditunjukkan selama berinteraksi satu dengan yang lain
bisa harmonis (Efendi et al., 2022).

Pengertian Konflik

Dalam suatu perusahaan atau organisasi, konflik kerja
sering sekali muncul dan menjadi masalah serius. Konflik
kerja dapat menciptakan kondisi kacau bahkan dapat
membuat pegawai nyaris mustahil untuk bekerja
bersama. Konflik kerja memang sesuatu yang tidak dapat
dielakkan oleh suatu perusahaan, akan tetapi keadaan
yang seperti ini dapat diselesaikan dan diredakan agar
tidak mengganggu kelancaran jalannya perusahaan.

Perbedaan pandangan atau pendapat inilah dari satu sisi
dapat menjadi sumber terjadinya konflik, tetapi disisi lain
dapat menghasilkan solusi yang dapat memberikan hasil
terbaik, untuk  menghindari perbedaan dapat
menyebabkan timbulnya konflik, maka diperlukan
kemampuan para pihak yang berinteraksi untuk
melakukan negosiasi. Menurut (Kreitner and Kinicki,
2014), “konflik kerja merupakan suatu proses dimana
satu kelompok menganggap bahwa kepentingannya
ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh kelompok
lainnya”. Menurut (Luthans, 2006), “Konflik kerja
merupakan kejadian yang terjadi intra individu yang
menyebabkan frustasi, kelainan tujuan dan perbedaan
peranan”.

Menurut (Robbins and Judge, 2022), “konflik kerja
merupakan sebuah proses yang dimulai ketika satu pihak
memiliki persepsi bahwa pihak lain telah mempengaruhi
secara negatif, atau akan mempengaruhi secara negatif,

243



sesuatu menjadi kepedulian atau kepentingan pihak
pertama”. Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka
dapat disimpulkan bahwa konflik kerja adalah kejadian
yang terjadi antara beberapa orang atau kelompok
dikarenakan perbedaan pendapat dan menganggap
bahwa persepsi atau pendapat pihak lain sangat
bertentangan dengan individu atau kelompok tersebut.

Faktor-Faktor Penyebab Terjadinya Konflik Kerja

Untuk membangun organisasi yang kuat dan sehat
diperlukan peran pemimpin organisasi. Kemajuan
organisasi ditentukan oleh pemimpin organisasi, yang
berperan sebagai motor penggerak dalam kehidupan
organisasi. Para pemimpin organisasi harus dapat
menyusun kekuatan internal perusahaan, menghadapi
persaingan eksternal, mengambil keputusan yang tepat,
meningkatkan produktivitas serta pelayanan kepada
masyarakat. Hal ini bertujuan untuk mencapai tujuan
organisasi (Robbins, 2003).

Untuk mencapai tujuan perusahaan ini, tidak jarang
pimpinan menemukan perbedaan pendapat atau
pandangan diantara individu atau kelompok (baik internal
maupun eksternal) dalam organisasi. Perbedaan pendapat
atau pandangan ini dapat menimbulkan
pertentangan/konflik. Seorang pimpinan yang efektif,
harus dapat mengatasi masalah atau konflik yang terjadi,
mengelola konflik dengan baik sehingga dapat
meningkatkan produktivitas kerja dan pada akhirnya
mencapai tujuan organisasi (Hidayat, 2019). Dalam
sebuah organisasi ada banyak penyebab terjadinya
konflik kerja. Menurut (Sule and Saefullah, 2006), faktor-
faktor penyebab konflik adalah sebagai berikut:

1. Faktor Komunikasi

Faktor komunikasi dapat menjadi penyebab konflik
ketika para anggota dalam sebuah organisasi maupun
antarorganisasi tidak dapat atau tidak mau untuk
saling mengerti dan saling memahami dalam berbagai
hal dalam organisasi. Terjadinya salah pengertian
ketika berkomunikasi juga dapat menyebabkan
konflik.
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Faktor Struktur Tugas dan Struktur Organisasi

Struktur tugas dapat menyebabkan konflik ketika
sebagian anggota tidak bisa memahami pekerjaan
mereka dari struktur tugas yang ada, atau juga
ketidaksesuaian dalam hal pembagian kerja, maupun
prosedur kerja yang tidak dipahami. Struktur
organisasi pada hal ini juga dapat menyebabkan
konflik ketika sebagian anggota merasa tidak cocok
untuk berada di suatu bagian dalam organisasi, atau
juga bisa berupa adanya upaya untuk meraih satu
posisi tertentu, maupun dalam berbagai hal lainnya
yang terkait dengan posisi atau bagian yang ada
dalam organisasi.

Faktor Personal

Faktor personal dapat menjadi sumber konflik dalam
organisasi ketika individu-individu dalam organisasi
tidak dapat saling memahami satu sama lain,
sehingga terjadi berbagai persoalan yang dapat
mendorong terciptanya konflik antarindividu, baik di
dalam satu bagian tertentu maupun antarbagian
tertentu dalam suatu organisasi.

Faktor Lingkungan

Faktor lingkungan dapat menjadi sumber konflik
ketika lingkungan dimana setiap individu bekerja
tidak mendukung terwujudnya suasana kerja yang
kondusif bagi efektivitas pekerjaan yang dilakukan
oleh setiap orang maupun setiap kelompok kerja.
Lingkungan yang kurang ventilasi, panas, hingga
penataan antarbagian yang tidak sesuai dengan
keinginan para pekerja dapat menjadi contoh faktor
lingkungan yang bisa memicu terjadinya konflik.
Termasuk ke dalam faktor ini adalah ketersediaan
fasilitas fisik bagi para anggota. Anggota yang
memperoleh fasilitas yang lebih baik dibandingkan
yang lain, padahal berada pada tingkatan manajemen
yang sama misalnya, akan menjadi salah satu sumber
terjadinya konflik.
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Menurut (Robbins and Judge, 2022), penyebab terjadinya
konflik adalah sebagai berikut:

1.

Komunikasi, komunikasi yang buruk merupakan
sumber utama konflik. Dan tentu saja masalah-
masalah dalam proses komunikasi memang dapat
menghambat kerja sama, memunculkan
kesalahpahaman, dan menciptakan konflik.

Struktur, istilah struktur yang mencakup dalam
konteks ini untuk mencakup variabel-variabel seperti
ukuran kadar spesialisasi dalam tugas-tugas yang
diberikan kepada anggota kelompok, kejelasan
yurisdiksi, keserasian antara anggota dan tujuan,
gaya kepemimpinan, sistem imbalan, maupun kadar
ketergantungan antar kelompok.

Variabel-variabel pribadi, meliputi kepribadian,
emosi, dan nilai-nilai. Bukti menunjukkan bahwa ada
jenis kepribadian tertentu misalnya, individu yang
sangat otoriter dan dogmatis memiliki potensi
memunculkan konflik. Emosi dan perbedaan dalam
sistem nilai merupakan sumber penting yang
menciptakan potensi konflik.

Sedangkan menurut (Umiyati et al, 2022), menyatakan
bahwa penyebab konflik pada umumnya adalah sebagai
berikut:

1.

Ketidaksesuaian di dalam menjalankan tugas untuk
mencapai sasaran individu maupun kelompok, jika
terjadi ketidaksesuaian di antara sesama anggota
kelompok maupun terhadap pimpinannya sudah
dapat mempengaruhi untuk terjadi konflik. Semakin
tinggi ketidaksesuaian di dalam mencapai sasaran,
maka akan makin kuat pengaruhnya terhadap
terjadinya konflik.

Pembagian sumber daya yang tidak adil (rationality),
diantara anggota dan pemimpinnya akan dapat
menciptakan konflik, semakin tinggi ketidakadilan,
maka semakin kuat pengaruhnya pada penciptaan
konflik di antara anggota kelompok dan pimpinannya.
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Proses Awal Terjadinya Konflik Organisasi

Pada umumnya, struktur organisasi terdiri dari beberapa
elemen, seperti bagan organisasi, jabatan, tugas,
wewenang, dan tanggung jawab. Bagan organisasi
menunjukkan hierarki dalam organisasi dan
memperlihatkan hubungan antar unit atau divisi dalam
organisasi. Jabatan merupakan posisi atau fungsi dalam
organisasi yang biasanya memiliki tanggung jawab dan
wewenang tertentu (Hartini, Sudirman and Wardhana,
2021). Tugas merujuk pada pekerjaan atau kegiatan yang
harus dilakukan oleh anggota organisasi sesuai dengan
jabatannya, sedangkan wewenang merupakan hak atau
kekuasaan yang diberikan oleh organisasi kepada
anggotanya dalam menjalankan tugasnya. Tanggung
jawab mengacu pada kewajiban atau pertanggungjawaban
yang harus dipenuhi oleh anggota organisasi dalam
menjalankan tugasnya (Drucker, 2005).

Dalam organisasi, penting untuk mengenali awal mula
terjadinya konflik agar dapat mencegahnya sejak dini dan
mempertahankan lingkungan kerja yang produktif dan
harmonis. Ada beberapa faktor yang dapat menjadi awal
mula terjadinya konflik pada organisasi diantaranya
adalah:

1. Perbedaan tujuan. Ketika individu atau departemen
dalam organisasi memiliki tujuan yang berbeda,
konflik bisa saja terjadi. Setiap orang atau departemen
ingin memperjuangkan tujuannya masing-masing,
yang bisa bertentangan dengan tujuan orang atau
departemen lain.

2. Perbedaan pandangan. Setiap orang dalam organisasi
memiliki pandangan dan nilai yang berbeda. Hal ini
bisa menjadi penyebab terjadinya konflik. Bisa terjadi
perbedaan pandangan tentang cara kerja, prioritas,
atau metode dalam mencapai tujuan.

3. Adanya persaingan. Persaingan yang ketat antara
karyawan atau departemen dalam organisasi bisa
memicu konflik. Karyawan yang merasa tidak diakui
atau dipromosikan bisa bersaing untuk sumber daya
dan anggaran bisa menjadi sumber konflik.
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Kurangnya komunikasi. kurangnya komunikasi yang
efektif dalam organisasi bisa memperburuk situasi
dan memicu konflik. Karyawan yang tidak terlibat
dalam keputusan atau tidak diberi informasi yang
cukup, dapat merasa tidak dihargai dan dapat
memicu konflik.

Perbedaan kepentingan. Perbedaan kepentingan bisa
menjadi penyebab terjadinya konflik dalam
organisasi. Setiap departemen atau karyawan
mungkin memiliki kepentingan yang berbeda dalam
organisasi.

Kebijakan yang tidak jelas. Ketidakjelasan dalam
kebijakan atau peraturan organisasi bisa memicu
konflik. Karyawan mungkin tidak sepenuhnya
memahami kebijakan atau merasa kebijakan itu tidak
adil sehingga hal ini memicu ketidakpuasan dan
konflik.

Mengidentifikasi proses awal terjadinya konflik organisasi
adalah kunci untuk mencegah konflik yang lebih besar
dan merusak, untuk itu perlu dilakukan observasi dan
pemantauan secara aktif terhadap dinamika dan interaksi
diantara anggota organisasi. Dengan demikian, akan lebih
mudah untuk mendeteksi adanya tanda-tanda konflik
sejak dini dan mengambil langkah-langkah yang tepat
untuk mencegah terjadinya konflik yang lebih besar.
Berikut ini ada beberapa cara untuk menyadari proses
awal terjadinya konflik organisasi.

A

Menilai efektivitas komunikasi

Mengamati perubahan dalam organisasi
Mendengarkan keluhan karyawan

Meninjau kembali peran dan tanggung jawab

Mengidentifikasi perbedaan budaya

Langkah-Langkah Pencegahan Terjadinya Konflik

Setiap manusia berasal dari budaya yang berbeda dengan
ciri dan keanekaragaman masing-masing pribadi, hal ini
akan menyebabkan perbedaan kecerdasan, kemampuan,
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sikap, bakat, pengetahuan, kepribadian, cita-cita, minat
maupun kebutuhan masing-masing manusia. Perbedaan
ini dapat berasal dari sumber belajar (lingkungan,
pengalaman dan keluarga). Perbedaan individu harus
diarahkan dan dikelola secara baik agar dapat mendorong
perkembangan individu maupun kelompok. Organisasi
terdiri dari kumpulan individu yang saling berinteraksi
satu sama lain sehingga menjadi potensi sumber konflik.
Agar konflik berdampak positif maka harus dikelola
secara baik dengan mengetahui faktor2 penyebabnya.
Potensi konflik sering muncul karena salah komunikasi
(Silalahi et al.,, 2021). Kegagalan komunikasi dikarenakan
proses komunikasi sulit dipahami oleh orang lain karena
perbedaan pengetahuan, kebutuhan dan nilai-nilai yang
diyakini pimpinan. Tugas seorang pimpinan (manajer)
adalah mengelola konflik agar dapat fungsional guna
dimanfaatkan untuk meningkatkan performansi kerja.
Penyebab terjadinya konflik adalah sebagai berikut:

1. Adanya perbedaan nilai yang dianut oleh para
karyawan

2. Adanya perbedaan keyakinan antara satu dengan
lainnya

3. Adanya persaingan antar individu dan kelompok

Adanya pengawasan yang terlalu ketat terhadap
karyawan

5. Persaingan memperebutkan sumber-sumber
organisasi yang terbatas

Ada beberapa cara pencegahan yang dapat dilakukan
untuk mencegah terjadinya konflik organisasi, antara
lain:

1. Komunikasi yang baik. Salah satu faktor utama yang
seringkali menjadi penyebab konflik di organisasi
adalah kurangnya komunikasi yang baik antara
anggota tim. Oleh karena itu, penting bagi organisasi
untuk membangun komunikasi yang efektif antara
anggota tim.
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Penetapan tujuan yang jelas. Jika setiap anggota tim
memahami tujuan yang ingin dicapai, maka akan
lebih mudah untuk menghindari konflik di organisasi.

Pengelolaan waktu yang baik. Konflik bisa terjadi jika
tugas dan tanggung jawab tidak ditentukan dengan
jelas, atau jika seseorang merasa terbebani oleh tugas
yang tidak seimbang. Oleh karena itu, penting untuk
memastikan bahwa setiap orang memahami tugas
dan tanggung jawab dengan jelas dan dialokasikan
secara tepat waktu.

Keterbukaan. Penting untuk menciptakan lingkungan
kerja yang terbuka di mana setiap orang merasa
nyaman untuk berbicara tentang masalah dan
menyatakan pendapat pribadi. Dengan cara ini,
masalah dapat diidentifikasi dan diatasi sebelum
berkembang menjadi konflik yang lebih besar.

Pemahaman perbedaan individu: Setiap orang
memiliki kebiasaan dan gaya kerja yang berbeda-
beda, dan penting untuk memahami perbedaan
tersebut untuk menghindari konflik. Tim yang sukses
akan dapat memahami perbedaan individu dan
membangun strategi untuk bekerja bersama dengan
cara yang efektif.

Pelatihan dan pengembangan. Pelatihan dan
pengembangan dapat membantu memperkuat
keterampilan interpersonal dan mengembangkan
keterampilan manajemen  konflik. Ini dapat
membantu anggota tim untuk mengatasi konflik
dengan cara yang produktif.

Penghargaan dan pengakuan. Penting untuk
menghargai dan mengakui kontribusi setiap orang
dalam tim, karena ini dapat membantu membangun
kepercayaan dan mengurangi ketegangan di antara
anggota tim.

Pengertian, Prinsip dan Strategi Negosiasi

Negosiasi merupakan bentuk interaksi sosial yang
dilakukan guna mencapai kesepakatan bersama antara
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dua belah pihak yang saling sepakat dan saling
diuntungkan. Negosiasi merupakan bentuk komunikasi
yang tidak dapat dipisahkan dengan kehidupan sehari-
hari. Secara etimologis, kata negosiasi beraslah dari bahsa
Inggris yaitu to negotiate dan to be negotiating yang artinya
membicarakan, merundingkan atau menawarkan. Dari
kata tersebut kemudian memiliki turunan lain, yaitu
'nmegotiation’, yang artinya aktivitas membicarakan atau
merundingkan sesuatu dengan pihak lain untuk
mencapai kesepakatan.

Sementara menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia
(KBBI), negosiasi adalah proses tawar-menawar dengan
jalan berunding untuk mencapai kesepakatan bersama
antara satu pihak (kelompok atau organisasi) dan pihak
(kelompok atau organisasi) yang lain. Negosiasi dipahami
sebagai suatu proses dimana dua pihak atau lebih
melakukan pertukaran barang ataupun jasa dan
berupaya untuk mencapai kesepakatan nilai tukarnya
(Putri et al.,, 2021). Negosiasi adalah suatu proses
interaksi sosial yang melibatkan dua belah pihak atau
lebih, yang berusahaan untuk saling menyelesaikan
konflik yang ada dan membutuhkan win-win solution
guna untuk mencapai kesepakatan bersama.

Setiap orang pasti pernah melakukan negosiasi, baik
dalam bentuk formal ataupun non-formal. Ada beberapa
hal yang perlu diperhatikan dalam proses negosiasi.
penting kiranya memperhatikan peran suasana hati dan
kepribadian dalam negosiasi. disamping itu perlu juga
memahami perbedaan gender dalam bernegosiasi, hal ini
karena perbedaan kultur akan berefek besar terhadap
gaya bernegosiasi, selain itu bisa juga memakai pihak
ketiga guna untuk membantu menyelesaikan perbedaan
yang ada. Disisi lain ada beberapa hal yang perlu kita
ketahui tentang negosiasi seperti pengertian negosiasi,
jenis-jenis negosiasi, keterampilan negosiasi, tujuan
negosiasi, Cara melakukan pengajuan dan penawaran
dalam negosiasi, manfaat negosiasi, dan hal-hal yang
perlu dilakukan untuk mengatasi konflik yang timbul
dalam negosiasi. Sebelum melakukan negosiasi
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hendaknya memperhatikan prinsip-prinsip manajemen
negosiasi adalah sebagai berikut:

1.

Persiapan yang baik. Persiapan yang baik sebelum
negosiasi dapat meningkatkan  kemungkinan
tercapainya kesepakatan yang memuaskan.
Persiapkan informasi dan data yang diperlukan,
permintaan kepentingan dan batasan, serta pikirkan
prediksi pertanyaan.

Fokus pada masalah. Pihak yang terlibat dalam
negosiasi harus fokus pada masalah dan bukan pada
orang. Jangan memihak karena kepentingan pribadi.

Bertindak secara etis. Pihak yang terlibat dalam
negosiasi harus bertindak secara etis dan menghargai
nilai dan norma yang berlaku.

Mendengarkan dengan baik. Pihak yang terlibat
dalam negosiasi harus mendengarkan dengan baik
dan mencoba memahami pandangan pihak lain.

Meningkatkan kreativitas. Pihak yang terlibat dalam
negosiasi harus meningkatkan kreativitas dalam
mencari solusi.

Jangan membuat asumsi. Jangan membuat asumsi
tentang apa yang direncanakan oleh pihak lain. Tetap
fokus pada masalah yang sedang dinegosiasikan.

Berikut ini strategi negosiasi yang bisa dilakukan sebagai
berikut:

1.

Strategi kompromi. Strategi ini melibatkan saling
memberi dan menerima sehingga kedua belah pihak
dapat mencapai kesepakatan yang dapat diterima.

Strategi menghindar. Strategi dengan menghindari
konflik dan mencoba mencari alternatif lain.

Strategi memenangkan. Strategi ini melibatkan
mencoba memenangkan negosiasi dengan menekan
pihak lain.

Strategi kolaboratif. Strategi ini dengan bekerja sama
dengan pihak lain untuk mencapai tujuan bersama.
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Strategi memaksa. Strategi ini melibatkan ancaman
atau memaksa pihak lain untuk mencapai tujuan
yang diinginkan.

Strategi  penyelesaian masalah. Strategi ini
mengutamakan mencari solusi kreatif dan inovatif
yang dapat memuaskan semua pihak yang
melakukan negosiasi.
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