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Bab 1

Konsep Dasar Organisasi dan
Manajemen

1.1 Pendahuluan

Dalam menjalankan suatu aktivitas, sebenamya perlu untuk mengetahui dan
memahami tentang manajemen. Dengan manajemen dapat membantu
individu/lembaga dalam mengelola dan menjalankan suatu aktivitas dengan
benar dan tepat sehingga apa yang telah ditargetkan atau direncanakannya
dapat dicapai. Tetapi, tidak semua orang termasuk kita memiliki latar belakang
pendidikan di bidang manajemen. Kemudian apa yang harus dilakukan?,
apakah harus mengambil kuliah program studi manajemen 7. Tentu saja tidak
harus selalu begitu. Tapi setidaknya kita bisa mengusahakan diri kita untuk
mempelajari hal-hal terkait unsur utama manajemen.

Pada dasarnya manajemen merupakan suatu alat atau cara yang tujuannya
untuk mengatur, mengelola suatu aktivitas tertentu secara sistematis sehingga
menghasilkan keteraturan yang dapat memberikan kemudahan dalam
mencapai tujuan yang diinginkan/direncanakan. Pengimplementasian dan
pemanfaatan manajemen biasanya diterapkan dalam suatu organisasi, karena
dalam mengelola suatu organisasi diperlukan manajemen sebagai alat untuk
mencapai tujuan organisasi. Disamping itu, manajemen diperlukan dalam
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suatu organisasi dikarenakan organisasi pasti menginginkan hasil kerjanya
terukur serta perlu menetapkan rencana dan tujuan organisasi, maka untuk
dapat melaksanakan hal-hal tersebut itu lah manajemen diperlukan oleh
organisasi.

Organisasi bukanlah hal baru bagi kita, karena kita pasti sering menjumpainya
dalam kehidupan bermasyarakat, seperti misalnya, organisasi kemasyarakatan,
organisasi pemerintahan sampai dengan organisasi kepemudaan. Keberadaan
manusia tak luput dari keberadaan organisasi, karena organisasi adalah suatu
tempat yang mana orang-orang saling berinteraksi satu sama lain dalam rangka
meraih tujuan bersama. Hal tersebut menggambarkan bahwa kapan dan di
manapun manusia berada, organisasi juga akan ada, karena pada dasarnya
organisasi bisa diterjemahkan sebagai kumpulan dari manusia yang memiliki
ketertarikan dan kepentingan yvang sama. Sehingga dari sanalah manusia dapat
membentuk suatu kelompok.

Saat ini nrganisu@m dikatakan sebagai suatu kebutuhan yang nyata bagi
kita, karena kita sebagai makhluk sosial tak akan bisa hidup sendiri dalam
menjalankan kehidupannya. Organisasi membantu manusia dalam melakukan
hal-hal atau aktivitas yang tak bisa dilakukan dengan baik apabila kita sebagai
individu. Ketika orang-orang melakukan interaksi dalam mencapai sasaran
individualnya maupun sasaran bersama, maka disanalah terdapat organisasi.

Berbicara tentang definisi dari organisasi sebenamya cukup banyak ahli atau
pakar yang memberikan definisi atau pengertian dari organisasi. Secara umum
organisasi dapat diteggrgahkan sebagai suatu sistem atau wadah yang di
dalamnya tegydari individu-individu atau kelompok-kelompok yang saling
bekerjasama dalam rangka mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan.

1.2 Konsep Organisasi

1.2.1 Definisi Organisasi

Dilihat secara etimologis, kata organisasi berasal dari beberapa bahasa yang
berbeda di dunia ini. Dalam bahasa yunani, kata Organon merupakan asal kata
dari organisasi vang diartikan sebagai alat (Ambarwati, 2018). Kata
Organizaggydari bahasa latin merupakan asal kata dari organisasi yang artinya
paduan dari bagian-bagian yang satu sama lainnya saling bergantung,
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sedangkan dalgf) bahasa Inggris berasal dari kata Organize kemudian menjadi
Organization yang artinya membentuk suatu kebulatan dari bagian-bagian
yang berkaitan satu sama lainnya. Pada bahasa Latin organisasi asal katanya
adalah Organum yang artinya alat, bagian, anggota, atau badan (Dimock dan
Dimock, 1986).

Menurut beberapa ahli pengertian tentang organisasi adalah sebagai berikut:

l.

Organisasi merupakan suatu sistem yang stabil dari mereka yang
bekerjasama dalam meraih tujuan bersama., melalui jenjang
kepangkatan, dan pembagian tugas (Rogers and Agrawala-Rogers.
1976)

Organisasi adalah sammbagi manajemen dalam mengkoordinasikan
sumber materi serta sumber daya manusia melalui pola struktur
formal dari tugas-tugas dan wewenang (Bernard, Bonnington dan
Needles., 1977)

Handoko (2000) menjelaskan bahwa organisasi merupakan suatu
proses perencanaan yang mencakup penyusunan, pengembangan dan
pemeliharaan suatu struktur/pola hubungan-hubungan kerja atas
orang-orang pada suatu kelompok kerja (dalam Privono, 2011)
Organisasi adalah sebuah sistem yang di dalamnya meliputi
sub-sistem atau bagian-bagian vyang satu sama lain saling
berhubungan dalam melaksanaquagiatannya (Priyono, 2011)
Organisasi merupakan institusi/wadah tempat orang bekerjasama dan
berinteraksi sebagai suatu unit terkoordinasi yang setidaknya terdiri
dari dua orang atau lebih dan memiliki fungsi untuk mencapai satu
sasaran atau serangkaian sasaran (Wijaya dan Rifa’i, 2016)

Mooney, menerangkan bahwa organisasi adalah segala bentuk
kerjasama dalam mencapai suatu tujuan bersama (Ambarwati, 2018).

Dari beberapa pengertian di atas, ﬁa dapat disimpulkan bahwa organisasi
adalah suatu tempat yang terdapat sekumpulan orang-orang di dalamnya yang
saling bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama melalui pendayagunaan
sumber-sumber yang dimilikinya sehingga bisa memenuhi target yang telah
ditetapkan.
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1.2.2 Ciri-Ciri Organisasi

Menurut Ambarwati (2018) secara umum organisasi memiliki ciri-ciri sebagai
berikut:

l. Memiliki keterhubungan antara tata tertib dan format yang harus
ditaati.

Memiliki pendelegasian wewenang dan koordinasi tugas-tugas.
Memiliki kerjasama yang terstruktur.

Memiliki tujuan dan sasaran.

h b

Memiliki dua unsur yaitu: atasan dan bawahan.

Kemudian Ambarwati (2018) menambahkan bahwa organisasi modemn
memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

Adanya kecenderungan spesialisasi.

Memiliki asas-asas organisasi.

Semakin cepat dalam mengelola data.

Memiliki unsur-unsur organisasi yang sangat lengkap.

Intensivitas yang tinggi dalam penggunaan staf.

LR W=

Organisasi dapat terus tumbuh besar

1.2.3 Unsur-Unsur Organisasi

Secara singkat, unsur-unsur suatu organisasi meliputi 3P, yang terdiri dari:
People (orang/anggota), Purpose (tujuan), dan Plan (rencana). Tidak dapat
disebut dengan organisasi apabila sesuatu tersebut tidak mempunyai purpose,
people, dan plan. Menurut Kusdi (2009), dalam unsur rencana (plan)
mencakup semua elemen lainnya, seperti: sistem, struktur, desain, strategi, dan
proses, vang semuanya didesain untuk mendorong unsur manusia (people)
dalam mencapai berbagai tujuan (purpose) yang telah ditetapkan.

Sedangkan menurut Wijaya dan Rifa’i (2016) unsur organisasi terdiri dari:

Terdiri dari sekelompok orang
Adanya tujuan yang jelas
Adanya kerjasama

Adanya peraturan

S

Adanya tempat/sekretariat
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6. Adanya modal (SDM/SDA/dana)

1.2.4 Tujuan Organisasi

Setiap organisasi pasti memiliki tujuan yang ingin dicapai. Oleh sebab itu,
maka organisasi harus memiliki tujuan yang jelas yang diketahui dan
dimengerti oleh semua elemen yang ada di dalam organisasi tersebut.

Menurut Wahono (2014), pada dasarnya tujuan organisasi bisa dibagi menjadi
dua macam tujuan, yaitu tujuan secara mikro dan tujuan makro.

I. Tujuan Mikro

.

Memberdayakan potensi yang ada pada individu sesuai dengan
kompetensi dan bakatnya.

Mengoptimalkan fungsi setiap individu pada bidang tertentu.
Menjadikan hubungan peran dan media kerjasama yang perlu
dilaksanakan ca setiap individu.

Memberantas sifat-sifat yang dapat merugikan individu karena
motivasi kerja yang harus tumbuh dalam mental setiap individu.
Melatih kemandirian dalam melakukan peran dan fungsi
individu.

2. Tujuan Makro

d.

Mampu merumuskan semua kepentingan organisasi supaya
aktivitas organgsasi bisa dijalankan secara maksimal.
Menciptakan kelancaran mekanisme kerja organisasi untuk
mencapai tujuan.

Mendapatkan kesejahteraan yang diinginkan melalui kehadiran
organisasi tersebut.

Memenuhi harapan masyarakat pada peran dalam organisasi
tersebut.

Memenuhigil guna dan daya guna organisasi dimaksud dalam
keikutsertaannya  memenuhi  kebutuhan dan  keinginan
masyarakat.
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1.2.5 Asas Organisasi

Menurut Handayaningrat (1984) Asas-Asas atau Prinsip-Prinsip organisasi
sebagai berikut (dalam Wijaya and Rifa’i,2016):

l.

Organisasi Harus Memiliki Tujuan yang Jelas

Bagi organisasi memiliki tujuan yang jelas sangat penting agar
organisasi tersebut mempunyai arah dan tujuan yang ingin dicapai
sesual dengan apa yang dicita-citakan semua anggota.

Skala Hirarki

Skala hirarki bisa didefinisikan sebagai suatu perbandingan
kewenangan dan kekuasaan yang berjenjang di setiap unit yang ada.
Jika dalam suatu organisasi jelas berapa jumlah bawahan dan apa
vang menjadi tugas pokoknya masing-masing, maka akan bisa
mengukur tingkat kekuasaannya. Maksudnya tentu tak akan sama
antara bawahan dengan pimpinan secara hierarki kekuasaannya.
Dengan skala hierarki akan jelas. siapa bertanggung jawab kepada
siapa dan siapa memerintah bawahan yang mana.

Kesatuan Perintah/Komando

Dalam organisasi yang bersifat sentralistik, maka manajer dapat
memberi perintah kepada seluruh elemen organisasi, namun jika
organisasi tersebut desentralistik, maka wakil manajer yang memiliki
peran pemerintahan bagian kekuasaannya.

Pelimpahan wewenang

Terdapat 2 jenis pelimpahan wewenang, yaitu: secara permanen
(biasanya melalui Surat Keputusan Tetap atau SK), dan secara
sementara yang sifatnya dadakan.

Pertanggungjawaban

Setiap melaksanakan tugas, setiap bawahan pasti memiliki tanggung

jawab melaksanakan tugas dan melaporkan hasil kerjanya. Begitu
juga dengan atasan yang memiliki tanggung jawab atas pertumbuhan

dan perkembangan organisasi kepada bawahannya.

Pembagian Pekerjaan

Perlunya pembagian pekerjaan dalam suatu organisasi karena tidak
mungkin pimpinan atau setiap orang bisa melaksanakan seluruh
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10.

11.

12.

pekerjaan yang ada di organisasi. Sehingga diperlukan spesialisasi
pekerjaan berdasarkan keahlian yang dimilikinya masing-masing.
Jenjang/Rentang Kendali

Dalam hal ini secara rasional diperlukan jumlah bawahan yang dapat
dikendalikan oleh seorang atasan, sechingga tingkat-tingkat
kewenangan yang ada harus dibatasi seminimal mungkin sehingga
tidak semua merasa menjadi atas.

Fungsional

Dalam sebuah organisasi, diperlukan kejelasan seseorang secara
fungsional tugas dan wewenangnya, kegiatannya, hubungan kerjanya
dan tanggung jawabnya dalam pencapaian tujuan organisasi.
Pemisahan

Pekerjaan atau tugas yang diberikan kepada setiap pegawai pada
dasarnya tidak bisa dilimpahkan ke pegawai lainnya, kecuali ada hal
tertentu (meninggal, sakit, mengundurkan diri. pensiun).
Keseimbangan

Struktur organsasi harus seimbang dengan tujuan organisasi. Begitu

juga dengan beban tugas, imbalan. waktu bekerja dan hasil

perkerjaan harus seimbang juga.

Fleksibilitas

Sebuah organisasi harus selalu dinamis dan fleksibel dalam
melaksanakan tugasnya untuk memenuhi tujuan organisasi.
Kepemimpinan

Seluruh kegiatan pada dasamya adalah tanggung jawab pimpinan,
namun kemudian didistribusikan wewenang dan tugas tersebut
kepada bawahannya. Disamping itu pimpinan juga bertanggung

jawab atas maju — mundurnya organisasi. Semua fungsi manajemen

akan dikendalikan seluruhnya oleh pemimpin. Maka, kepemimpinan
adalah inti dari manajemen.

1.2.6 Organisasi Virtual

Walaupun pada paparan sebelumnya disebutkan bahwa salah satu unsur
organisasi adalah adanya tempat, tetapi seiring dengan perkembangan zaman
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dan teknologi-informasi. ada beberapa organisasi vang tidak memiliki kantor
(resmi) secara fisik, tetapi mereka bekerja di tempat atau kantor virtual (e-
office), sehingga organisasi tersebut disebut juga dengan organisasi virtual atau
virtual organization. Konsep tentang organisasi virtual ini cukup menarik
untuk sedikit disinggung pada pembahasan ini, karena dalam konteks
perkembangan teknologi dan globalisasi, maka organisasi virtual merupakan
salah satu strategi untuk memperoleh akses terhadap SDM yang unggul dan
berkualitas, tetapi sedikit mengurangi beban operasional organisasi.

Organisasi virtual memiliki definisi yang pada dasarnya hampir sama dengan
organisasi secara umum, yaitu merupakan kumpulan orang atau sekelompok
grup/institusi yang memiliki tujuan yang sama dan berbagi sumber daya
manusia dalam memenuhi kebutuhannya. Yang membedakannya adalah pada
konsep dunia virtual dimaksud, internet dan gadget lebih dimanfaatkan sebagai
media untuk melakukan kegiatan-kegiatan di organisasi itu (Afrian, 2015).
Basecap merupakan salah satu perusahaan yang termasuk ke dalam bentuk
organisasi virtual sukses, yang bergerak di bidang perangkat lunak berlokasi di
Amerika Serikat, tepatnya di Chicago. Sebagian besar karyvawannya ada di
sekitar 26 Kota pada berbagai belahan bumi ini (Afrian, 2015).

1.3 Konsep Manajemen

Sejak dulu kala manusia telah mengenal organisasi, walaupun pada waktu itu
belum mengenal dengan jelas dan tegas tentang pengorganisasian dan
pembagian tugas. Tetapi penerapan beberapa prinsip dasar organisasi sudah
diimplementasikan juga. Sebagai makhluk sosial, organisasi merupakan salah
satu kebutuhan manusia setelah berkembangnya institusi sosial masyarakat
yang merupakan jenis dari kebudayaan. Organisasi muncul karena adanya
manusia dan manusia akan selalu ada dikarenakan manusialah yang
membentuk sistem organisasi tersebut.

Sebuah organisasi yang terdiri dari kumpulan individu atau kelompok, pasti
memiliki suatu tujuan yang ingin dicapai dan untuk mencapainya melalui
pengelolaan organisasi diperlukan cara-cara atau metode-metode tertentu yang
diterapkan dalam mendukung ketercapaian tujuan organisasi tersebut. Dan
cara atau metode yang dimaksud adalah manajemen. Manajemen merupakan
sebuah proses yang diimplementasikan dalam mendukung pencapaian suatu
tujuan dan kehadiran organisasi diperlukan untuk mencapai tujuan itu, di sisi
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lain manajemen merupakan suatu pola kerja yang mengatur agar organisasi
bisa berjalan dengan baik dan benar untuk meraih tujuan yang optimal.
Sehingga antara organisasi dan manajemen saling berkaitan satu sama lain.

1.3.1 Definisi Manajemen

Istilah manajemen secara etimologis berasal dari kata management (Bahasa

Inggris) yang pada mulanya merupakan pengembangan dari kata to manage.

didefinisikan sebagai mengelola atau mengatur. Istilah manage tadi dalam

Bahasa Italia adalah maneggio, merupakan serapan dari managiare yang dalam

Bahasa Latin berawal dari manus yang definisinya adalah tangan (Samsudin,

2006).

Secara terminologi cukup banyak beberapa ahli yang mendefinisikan istilah

manajemen. Be a di antaranya adalah:

1. Menurut G.R. Terry, manajemen ﬁah suatu proses yang khas, yang
meliputi  aktivitas-aktivitas  perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengendalian yang dilaksanakan guna meraih
sasaran-sasaran yang sudah ditentukan melalui pemanfaatan sumber
daya manusia dan sumber-sumber lainnyas{Hasibuan, 2001).

2. Menurut T. Hani Handoko, manajemen adalah bekerja dengan orang-
orang untuk menentukan, menginterpretasikan dan mencapai tujuan-
tujuan organisasi melalui pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan
(planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan personalia
atau kepegawaian (staffing). pengarahan dan 18 kepemimpinan
(leading), dan pengawasan (controlling) (Handoko, 2014).

3. Mondy & Premeaux (1995) mendefinisikan manajemen sebagai suatu
proses memperoleh sesuatu yang dilakukan melalui usaha orang lain

ijaya and Rifa’i, 2016).

4, ary Parker Follet mendefinisikan manajemen sebagai seni
menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. Hal ﬂsebut dapat
diartikan bahwa manajer mempunyai tugas mengatur dan
mengarahkan orang lain untuk meraith tujuan organisasi (Barrett,
2003).
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Dari beberapa pengertian di atas bisa disimpulkan bahwa manajemen adalah
suatu cara atau proses melakukan pekerjaan atau aktivitas melalui orang lain
untuk mencapai suatu tujuan tertentu.

1.3.2 Fungsi — Fungsi Manajemen
Dalam menjalankan organisasi untuk mencapai tujuannya, maka fungsi-fungsi
manajemen perlu diterapkan.

™
Luther Gaorge Jamies AF Kooamtz Wickels, Fichard Ernest
Gallick Terry Stoner & O AcHugh & W Griffim Dale
‘Trommelly M Hugh
I I 1 1 1 I i
‘ PLANNING |
L L 1 4 iy L i
‘ ORGANIZING |
L l 1 l
STAFFING STAFFING STAFFING
I 1 I
DIREC TIMG = - DIREC TING 2 - DIREC TING
= = = ke
-1 = =3 =]
CORDINATING B = a2 2 IMMOVATING
REPORTING l I ] I REPRE SENTING
| CONTROLLING | J

Gambar 1.1: Fungsi-Fungsi Manajemen (Wibowo, 2017)

Adapun fungsi-fungsi manajemen menurut beberapa ahli adalah sebagai

berikut;

1. G.R. Terry: Planning (perencanaan), Organizing (pengorganisasian),
Actuating (pengarahan) dan Controlling (pengendalian) (Hasibuan,
2001).

2. Luther Gullick: Planning (perencanaan), Organizing
(pengorganisasian), Staffing (penempatan pegawai), Directing
(pengarahan), Coordinating (pengkoordinasian) dan Reporting
(pelaporan) (Wijayanti, 2008)

3. James AF  Stoner: Planning (perencanaan), Organizing
(pengorganisasian), Leading (memimpin) dan  Controlling
(pengendalian) (Stoner, 1992)

4. Koonts dan O'Donnel: Planning (perencanaan), Organising
(pengorganisasian), Staffing (penempatan pegawai), Directing
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(pengarahan) dan Controlling (pengendalian) (Koontz, O’Donnell
dan Weihrich, 1996)

Selain fungsi-fungsi manajemen yang dicetuskan oleh beberapa ahli
di atas, masih banyak lagi teori yang menjelaskan tentang fungsi-
fungsi manajemen, atau dapat digambarkan sebagai berikut:

Berikut penjelasan tentang beberapa fungsi manajemen sebagaimana tersebut
di atas (Wijaya and Rifa’i, 2016):

l.

Perencanaan: mengutip pendapat Mondy @Premeaux (1995),
menyebutkan bahwa perencanaan merupakan proses menentukan apa
yang seharusnya dicapai dan bagaimana mewujudkannya dalam
kenyataan.

Pengorganisasian: merupakan langkah strategis dalam mewujudkan
suatu rencana organisasi. Mengutip penjelasan Winadi (1990), bahwa
pengorganisasian adalah suatu proses ketika pekerjaan yang ada
dibagi dalam komponen-komponen yang bisa ditangani dan aktivitas-
aktivitas mengkoordinasikan hasil yang dicapai untuk mencapai
tujuan tertentu.

Pengarahan: meliputi pe ian petunjuk atau gambaran terkait
dengan aktivitas-aktivitas yang akan dilaksanakan sehingga para
manajer harus memotivasi staf dan personil organisasi agar secara
sukarela bisa melaksanakan aktivitas sebagai perwujudan rencana
yang ditetapkan.

Pengkoordinasian: mengutip pendapat Anderson (1984), adalah suatu
proses yang melibatkan pemindahan informasi antara pekerjaan dan
orang untuk menghindarkan pekerjaan yang tumpang tindih,
menjamin usaha dan sumber penghasilan serta keseimbangan
keseluruhan m‘gg\;asi.

Pengendalian: merupakan proses pengamatan atau pemantauan
terhadap pelaksanaan kegiatan organisasi untuk menjamin agar
supaya semua pekerjaan yang sedang dilakukan berjalan sesuai
dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya.
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1.3.3 Unsur-Unsur Manajemen

Di dalam manajemen itu sendiri terdapat beberapa unsur pokok yang

membentuknya, yang terdiri dari enam unsur yang biasa dikenal dengan 6 M,

yaitu:

. Man atau sumber daya manusia atau pegawal yang ada dalam
organisasi.

2. Materials atau materi, vang merupakan barang-barang atau bahan
baku yang dikelola dalam suatu organisasi.

3. Machines atau mesin, yaitu peralatan atau perlengkapan yang
digunakan untuk membantu penyelesaian pekerjaan di suatu
organisasi.

4. Method atau metode, yang merupakan cara-cara atau langkah-
langkah yang dipedomani dalam melaksanakan suatu kegiatan.

5. Money atau uang, yang merupakan dana yang digunakan untuk
membiayai suatu kegiatan.

6. Market atau pasar, yaitu tempat produsen atau perusahaan menjual
barangnya atau pun mendapatkan sumber-sumber daya untuk
mendukung proses produksi di perusahaan tersebut.

(Tiyanto, 2009) menambahkan M yang lain pada unsur manajemen selain 6M
tersebut di atas, yaitu: Manage of time (pengelolaan waktu), Managerial skills
(kemampuan manajerial), Management Information System (sistem informasi
manajemen) dan Morale (moral)

1.3.4 Prinsip-Prinsip Manajemen

Dalam menjalankan manajemen tersebut, manajer perlu memegang prinsip-
prinsip yang terkandung dalam manajemen, di mana urut Winardi (dalam
Wijaya and Rifa’i, 2016) prinsip-prinsip manajemen meliputi: 1) Pembagian
kerja, 2) otoritas dan tanggung jawab, 3) disiplin, 4) kesatuan perintah, 5)
kesatuan arah, 6) dikalahkannya kepentingan individu terhadap kepentingan
umum, 7) penghargaan/balas jasa, 8) sentralisasi, 9) rantai bertangga, 10)
keteraturan, 11) keadilan, 12) stabilitas pelaksanaan pekerjaan, 13) inisiatif,
dan 14) jiwa korps.
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1.3.5 Manajemen dan Manajer

Dalam suatu organisasi/perusahaan, maka perlu ada orang yang melaksanakan

atau menjalankan organisasi/perusahaan tersebut serta menjalankan fungsi-

fungsi manajemen seperti yang telah disebutkan di atas. Orang tersebut dalam
manajemen disebut dengan manajer. Kepentingan para pemilik perusahaan
diwakili oleh para manajer. Mereka bertugas atas nama para pemilik dan
mendapatkan kekuasaan formal dari para pemilik tersebut. Para manajer

bertanggung jawab kepada para pemilik perusahaan (Winardi, 2000)

Tugas manajer adalah membantu karyawan dalam organisasi untuk saling

bekerja bersama mencapai kepentingan-kepentingan vyang terintegrasi

(Privono, 2011)

Berdasarkan tingkatan dan kewenangannya, manajer dibagi menjadi tiga

bagian, yaitu:

1. Top Management atau Manajemen tingkat atas yang harus
mempunyai kemampuan manajerial dalam melaksanakan atau
merumuskan kebijakan perusahaan seperti: Direksi, Presiden
Perusahaan, dan lain-lain.

2. Middle Management atau Manajemen tingkat menengah vang harus
menguasali kemampuan manajerial dan kemampuan teknis, termasuk
di dalamnya adalah: Kepala-kepala Bagian, Kepala Divisi, Kepala
Bidang.

3. Lower Management atau Manajemen tingkat bawah vang harus
memiliki kemampuan teknis lebih banyak dibandingkan kemampuan
manajerialnya, karena merupakan garda depan bagi para manajer
perusahaan. Yang termasuk di dalamnya antara lain: Kepala Mandor.
penyelia dan supervisor.

Jika disimpulkan terkait dengan konsep dasar organisasi manajemen, menurut

penulis untuk menjelaskan konsep dimaksud dapat diterapkan melalui

pertanyaan 5 W + 1 H, yaitu:

l. What: apa yang dikelola 7, yaitu 6 M tadi, man, materials, machines,
method, market dan money.
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Where: di mana unsur-unsur 6 M tadi dikelola/dijalankan, vaitu
dalam suatu organisasi.

Who: oleh siapa unsur-unsur 6 M tersebut dikelola/dijalankan dalam
organisasi 7, yaitu oleh Manajer.

Why: mengapa unsur 6 M tadi perlu dikelola oleh manajer @am

i

sebuah organisasi ?, jawabnya adalah untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan atau istilah lainnya adalah tujuan organisasi.

When: kapan hal tersebut dilaksanakan ?, yaitu mulai dari tahap awal
pendirian organisasi.

How: bagaim@agar tujuan organisasi bisa tercapai ?, yaitu melalui
penerapan  fungsi-fungsi manajemen, seperti:  perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, penempatan pegawali,
pengkoordinasian, pelaporan dan pengendalian.




Bab 2

Manajer Dalam Manajemen

2.1 Pendahuluan

Dalam bab ini kata manajemen diterjemahkan menjadi manajemen, dan
leadership menjadi kepemimpinan/manajer. Berbagai pendapat yang
bermacam-macam tentang manajemen dan kepemimpinan diberikan oleh para
pakar. Satu penjelasan yang mudah dipahami adalah dari Stephen Covey
dalam Sarinah dan Mardalena (2017), seandainya kita akan membuka sebuah
hutan untuk eksplorasi hasil hutan tersebut, maka seorang pemimpin/manajer
akan mengatakan, “Baik, dari beberapa informasi dan pertimbangan, saya
memutuskan bahwa hutan di lereng bukit itu yang harus kita tebang dulu.”
Sebagai pemimpin ia menjelaskan bagian mana yang harus dieksplorasi.
Setelah pemimpin memberikan penjelasan bagian hutan mana yang harus
dibuka, kemudian saatnya peran manajemen berlaku. Manajemen
dimaks sebagai ilmu dan seni tentang usaha untuk memanfaatkan
seluruh sumber daya yang dimiliki untuk mencapai tujuan dengan cara efektif
dan efisien.

Manajer/pemimpi ah seorang yang karena pengetahuan, pengalaman, dan
keterampilannya diakui oleh organisasi untuk memimpin, mengelola,
mengendalikan, mengatur, dan mengembangkan kegiatan organisasi guna
tercapainya tujuan. Para manajer akan berpikir bagaimana metoda, alat-alat,
cara-cara, yang paling efektif untuk membuka hutan itu. Mungkin mereka
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akan memakai gergaji listrik, mungkin memakai gergaji panjang karena
medannya sulit, atau bahkan mereka akan melingkar untuk mencari celah agar
mudah membuka bagian hutan itu. Kepemimpinan adalah yang menentukan
arah, sedangkan manajemen berusaha untuk mewujudkan agar arah tadi dapat
tercapai manajemen dan kepemimpinan/manajer.

Seringkali kata manajemen dan kepemimpinan/manajer kita anggap
mempunyai arti yang sama. Saat kita melihat perusahaan yang berkembang
pesat, kita sering mengatakan, “manajemen di sana baik.” Bisa jadi kata
manajemen biasa dipakai dalam kehidupan sehari-hari. Ketika anda ingin
mengkritik sebuah sekolah yang prestasinya buruk, anda mengatakan
"manajemen sekolah tersebut tidak bagus." Ketika anda bicara pengelolaan
sebuah rumah sakit yang jelek, anda mengatakan. "manajemen rumah sakit itu
payah." Saat ini kita memang hidup penuh dengan bermunculannya istilah
yang macam-macam, yang semuanya terkait dengan manajemen. Balance
score card (BSC), benchmarking, empowerment, business process
reengineering, intrapreneuring, dan istilah-istilah aneh-aneh (tapi pasti
Inggris) begitu melanda organisasi kita. Celakanya, kita sering begitu “gagah”
menggunakan kata -kata asing itu. Daripada bilang pemberdayaan, kita lebih
mantap bicara empowerment. Daripada mengatakan hubungan pelanggan
yvang akrab, kita lebih sering menggunakan kata customer intimacy . atau malah
sekadar customer relationship. Tetapi fenomena yang menarik adalah
meskipun kita sering mengucapkan berbagai istilah manajemen, kita malah
sering tidak tahu arti persis dari kata-kata itu. Terkadang istilah manajemen
sering kita dengar dari orang lain, karena merasa gagah. dan kata manajemen
kemudian menjadi “kosa kata” kita sehari-hari tanpa kita pemah tahu dari
literatur mana sumber istilah manajemen itu.

2.2 Fu?si Manajemen
p

Manajemen diperlukan sebagai upaya agar kegiatan dapat berjalan secara
efektif dan efisien. Agar manajemen yang dilakukan mengarah kepada
kegiatan bisnis secara efektif dan efisien, maka mgggemen perlu dijelaskan
berdasarkan fungsi-fungsinya atau dikenal sebagai fungsi-fungsi manajemen
(managerial functions) yang meliputi fungsi perencanaan, fungsi
pengorganisasian, fungsi pengimplementasian, dan fungsi pengendalian dan
pengawasan.




Bab 2 Manajer Dalam Manajemen 17

Flanning

Selling perfonmances

objectives and deciding

how o achieve them
_,r“l

\I \",ﬂL—_ﬂ

Fe
The Organising

Controlling N~ N
Maasuring paformanca 4 . Mansgement = s Arranging tasks, paogla,
and taking action to <.  Prooess and olher resources
enzure desired results o accomplish he work

s ” | /I“’M [
Leading
Inspiring people 0

work hard to achieve
high parormance

Gambar 2.1: Fungsi-Fungsi Manajemen (Muizu dan Sule, 2017)
Seluruh fungsi yang terdapat dalam manajemen tersebut akan dilaksanakan
sesuai dengan kebutuhan, apakah akan dilaksanakan secara sederhana atau
dengan tingkat kesulitan yang lebih tinggi, dan bisa juga hanya menggunakan
beberapa fungsi saja. Proses manajemen merupakan interaksi dan adanya
saling keterkaitan antara beberapa fungsi manajemen yang dipakai. Menurut
Almasri, M. N. (2017), dalam melakukan tugas manajerial, seseorang tidak
terlepas dari kerjasama dengan orang lain dan dilakukan dengan proses step by
step of doing something.
Model manajemen yang dijadikan sebagai kegiatan utama manajemen, :
Perencanaan, Pengorganisasian, Pelaksanaan, dan Pengendalian.

1. Perencanaan, merupakan penentuan atau pemilihan sasaran
organisasi yang selanjutnya dijabarkan ke dalam bentuk pembagian
tugas dan kerjasama. Pada dasamya yang dima perencanaan
yaitu memberi jawaban atas pertanyaan-pertanyaan apa (what), siapa
(who), kapan (when), dimana (where), mengapa (why), dan
bagaimana (how);

2. Pengorganisasian, sebagai wadah atau alat yang dapat digunakan
untuk merealisasikan sasaran atau tujuan organisasi yang telah
ditetapkan bersama; Pengorganisasian membantu dalam pencapaian
dari tujuan organisasi atau kelompok. Menurut Chester barnard
dalam Sarinah dan Mardalena. (2017) " pengorganisasian merupakan
di saat kekhawatiran mampu mendefinisikan peran dan posisi,
pekerjaan terkait, dan koordinasi antara tanggung jawab dan
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otoritas". Oleh sebab itu manajer harus selalu mengatur untuk
mendapatkan hasil sesuai tujuan.

3. Pelaksanaan, dilakukan oleh manajer guna bisa mengkoordinasikan,
mengarahkan, dan memengaruhi kepada bawahan agar bekerja
dengan sadar dan tanpa paksaan untuk mencapai tujuan;

4. Upaya untuk melancarkan usaha perbaikan dan pengembangan
rencana yang strategis (rencana panjang dengan cakupan yang luas).

Manajemen khususnya dalam organisasi, mempunyai peranan dan
berhubungan dengan proses bagaimana suatu kegiatan yang sudah dirancang
oleh organisasi bisa diimplementasikan secara efektif. Pasti hal ini tidak
terlepas dari manajer atau pemimpin. Dalam konteks ini, manajer berperan
mengintegrasikan organisasi dan variabel-variabel manusia ke dalam sebuah
sistem organisasi yang efektif dan m‘.ien. Manajer adalah orang yang
melaksanakan kegiatan manajemen. Dalam setiap organisasi bisnis, para
manajer bertugas untuk memastikan bahwa keseluruhan tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi dapat diwujudkan melalui rangkaian kegiatan
manajemen, baik yang bersifat fungsional maupun bersifat operasional.

Menjadi seorang manajer memang tidak menjadi perkara yang mudah, perlu
bertahun-tahun pengalaman dan jam terbang serta bidang keilmuan yang
cukup yang dapat menjadikan seseorang pantas disebut dan diangkat menjadi
seorang manajer. Seorang manajer harus dapat mengatasi masalah dan mampu
meramalkan kejadian yang akan terjadi jika sebuah keputusan sudah diambil.
Sekali lagi, hal ini tentunya tidak mudah. Seringkali dalam keseharian
organisasi kita menemukan ada manajer yvang hanya bisa memerintah dan
tidak mau dikoreksi, padahal pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mau
mendengarkan keluhan dan kritik dari bawahannya.

Dalam suatu organisasi peranan seorang manajer sangat penting sebab
keberadaan seorang manajer akan menjadi motivator untuk karyawan-
karyawannya dan salah satu ujung tombak dari keberhasilan suatu organisasi.
Salah satu peran atau tugas seorang manajer yakni harus dapat mengatasi
konflik yang terdapat dalam sebuah organisasi yang dipimpinnya sehingga
setiap konflik itu bisa diselesaikan dengan baik dan tidak ada yang merasa
dirugikan.

Manajer/pemimpin merupakan seseorang yang bekerja melampaui orang lain
dengan mengkoordinasikan kegiatan-kegiatannya untuk mencapai sasaran
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suatu organisasi. Posisi manajer menjadi sangat krusial/penting dan diharapkan
berperan dalam peningkatan serta menjaga keseimbangan dalam sebuah
organisasi.
Seorang manajer dalam melaksanakan tugasnya menjamin keakuratan,
ketersediaan, ketepatan, dan keamanan informasi serta pengaturan organisasi
yang baik serta dibutuhkan oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi, sekaligus meningkatkan eksistensi organisasi di tengah-tengah
lingkungannya. Keberhasilan dalam menjalankan tugas ini mensyaratkan
manajer mempunyai kemampuan multi disiplin, seperti dalam bidang:
manajemen, teknologi, bisnis, dan kepemimpinan.

Menurut Sarinah dan Mardalena (2017), Hal - hal yang harus dilakukan

seorang manajer saat melakukan pengorganisasian:

1. Mengidentifikasi kegiatan, seluruh kegiatan yang harus dilaksanakan
dalam perhatian seorang manajer harus diidentifikasi terlebih dahulu.
Misalnya, persiapan rekening, pengendalian mutu. melaksanakan
penjualan, pengendalian persediaan, pencatatan, penetapan karyawan,
dan lain sebagainya. Seluruh langkah ini mesti diklasifikasikan dan
dikelompokan ke dalam unit.

2. Mengelompokkan kegiatan, dalam tahapan ini, manajer mencoba
untuk menggabungkan kegiatan-kegiatan yang sama menjadi satu
kelompok atau departemen. Pengelompokan ini membagi perhatian
ke semua unit independen dan departemen vang disebut
departemenisasi.

3. Mengklasifikasikan otoritas, seusai departemen dibuat, manajer
kemudian harus mengklasifikasikan atau membagi kekuatan dan
luasnya akses dari departemen yang sudah dibuat. Kegiatan ini
memberi peringkat untuk posisi manajerial atau hierarki, dimana ada
tingkatan manajemen puncak (level atas) sebagai perumus kebijakan,
manajemen menengah (level menengah) melaksanakan pengawasan
departemen, manajemen lini pertama (level bawah) melaksanakan
pengawasan karyawan atau sering disebut dengan mandor, yang
mempunyai tugas monitoring. Hal ini dilaksanakan untuk efisiensi
agar tidak terjadi pemborosan waktu dan uang, dalam menghindari
duplikasi atau tumpang tindih kegiatan serta akan membantu
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lancarnya pekerjaan agar tujuan dari organisasi atau perusahaan
terwujud.

Koordinasi antara wewenang dan tanggung jawab, hubungan ditetapkan antara
berbagai kelompok guna terciptanya interaksi vang baik, harmonis untuk
mewujudkan tujuan organisasi. Setiap individu harus menyadari hak dan
kewajiban masing-masing. Mereka harus paham siapa mereka dan
melaksanakan posisinya di organisasi, dan mereka juga harus mengetahui dari
mana mereka mendapatkan perintah dan dimana mereka memberikan laporan
dan bertanggung jawab atas keberhasilan tugas yang telah dilakukan. Adanya
struktur organisasi, hierarki yang jelas membantu setiap individu menyadari
posisi dan jabatan masing-masing.

2.3 Keahlian Manaéerial

Untuk dapat menerapkan suatu kegiatan manajemen yang sesuai dengan
fungsinya masing-masing, maka dibutuhkan beberapa managerial skills
(keahlian manajemen) yang dibutuhkan oleh setiap orang yang berhubungan
dalam kegiatan organisasi.
Keahlian tersebut meliputi:

. eahlian teknis (Technical skills). adalah keahlian yang dibutuhkan
untuk melaksanakan pekerjaan spesifik tertentu, seperti mendesain
bangunan, mengoperasikan komputer, membuat layout perusahaan,
dan lain sebagainya.

e Keahlian berkomunikasi dan berinteraksi dengan masyarakat (Human
Relation skills), adalah keahlian dalam memahami dan melaksanakan
interaksi dengan berbagai jenis orang di masyarakat. Contoh dari
keahlian ini misalnya adalah keahlian dalam meyakinkan orang lain,

negosiasi, memotivasi, dan lain sebagainya.

. eahlian Konseptual (Conceptual skills), yaitu keahlian dalam
berpikir secara abstrak, sistematis, termasuk di dalamnya
menganalisis dan mendiagnosis bermacam-macam masalah dalam
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situasi yang tidak sama, juga keahlian gam memprediksi di masa
yang akan datang.

Seorang manajer selain mempunyai tiga keahlian tersebut, juga dituntut
mempunyai keahlian sebagai begikut:

l.

Decision Making-Skills (Keahlian dalam Pengambilan Keputusan),
yaitu keahlian untuk mengidentifikasi masalah dan juga menawarkan
beberapa alternatif solusi atgegpermasalahan yang dihadapi.

Time Management Skills (Keahlian dalam Mengelola Waktu), yaitu
keahlian dalam menggunakan waktu secara efektif dan efisien.
Global Management Skills (Keahlian dalam Manajemen Global),
yaitu keahlian manajerial yang bukan hanya terfokus pada satu
keadaan di negara tertentu, melainkan juga lintas negara bahkan
lintas budaya.

Technological Skills (Keahlian dalam hal teknologi), yaitu keahlian
manajerial dalam mengikuti dan menguasai berbagai perkembangan
teknologi yang terjadi.

Semua keahlian ini tentunya perlu dimiliki oleh setiap manajer jika ingin
mewujudkan tujuan organisasinya. Keahlian tungggggga belum cukup untuk
memenangkan persaingan, apalagi jika dikaitkan dengan persaingan bisnis
yang semakin ketat dan perkembangan teknologi yang sangat cepat.

Lower-level Middle-level Top-level
managers MANAgers ManAgers

Conceptual skills—The abilty to think analytically and achieve integrafive problem sokving

Human skills—The ability to work well in cooperation with ather persans

Technical skills— The abity fo apply experlise and periorm a special task with proficiency

Gambar 2.2: Distribusi Keterampilan Manajemen untuk setiap, Level
Manajemen (Muizu dan Sule, 2017)
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Bobot yang terbesar bagi manajer lini pertama (level bawah), adalah
keterampilan teknis lalu dengan keterampilan manusiawi kemudian
keterampilan konseptual. Bobot terbesar semakin ke arah manajer puncak
adalah keterampilan konseptual, diikuti keterampilan manusiawi, dan
keterampilan teknis.
Sangat jarang pada praktiknya seseorang dapat menguasai sekaligus berbagai
keahlian manajemen tersebut. Pada praktiknya bermacam-macam keahlian
tersebut dibutuhkan dalam kegiatan bisnis berdasarkan peran dan tugas
masing-masing orang dalam sebuah organisasi bisnis. Peran dan tugas dari
setiap orang tersebut secara organisasional dibagi menjadi beberapa tingkatan
yang dinamakan sebagai tingkatan-tingkatan manajemen atau hierarki
manajemen.

Ditinjau dari tingkatan organisasi maka terdapat 3 (tiga) tingkatan manajemen

dibagi yaitu:

l. Manajemen Puncak (Top Management). Manajer mempunyai
tanggung jawab atas pengaruh yvang diakibatkan oleh keputusan-
keputusan manajemen keseluruhan dari organisasi. Misal: Direktur,
wakil direktur, direktur utama. Keahlian yang dipunyai oleh para
manajer tingkat puncak adalah konseptual, artinya keahlian untuk
membuat dan merumuskan konsep guna dilaksanakan oleh tingkatan
manajer di bawahnya.

2. Manajemen Menengah (Middle Management). Manajemen
menengah harus memiliki keahlian interpersonal/manusiawi, artinya
keahlian untuk berkomunikasi, bekerjasama dan memotivasi orang
lain. Manajer mempunyai tanggung jawab melaksanakan rencana dan
memastikan terwujudnya suatu tujuan. Misal: manajer wilayah,
kepala divisi, direktur produk.

3. Manajemen Bawah/Lini (Low Management). Manajer mempunyai
tanggung jawab menyelesaikan rencana-rencana vyang telah
ditetapkan oleh para manajer yang lebih tinggi. Pada tingkatan ini
juga mempunyai keahlian yaitu keahlian teknis, yaitu keahlian yang
mencakup prosedur, teknik, pengetahuan dan keahlian dalam bidang
khusus. Misal: supervisor/pengawas produksi, mandor.
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4. Operatives. Menjalankan kegiatan-kegiatan implementatif sesuai

yang ditugaskan oleh top manajemen melalui Middle managers dan
First line managers (Para pekerja teknis).

Untuk itu maka seorang manajer perlu mempunyai etika. Etika manajer
dikenal sebagai etika manajerial memandu manajer dalam memahami standar
perilaku manajer seperti yang diungkapkan oleh Griffin dan J. Ebert dalam
Muliana, M. dkk. (2020).

Dalam bukunya business bahwa perilaku tersebut berupa:

l.

Perilaku terhadap karyawan. Pada aspek perilaku ini manajer
mencakup perilaku dalam melakukan perekrutan, pemecatan,
memahami tentang Upah ataupun gaji karyawan serta ruang pribadi
dan kehormatan manajer. Standar hukum dalam melakukan
perekrutan dan pemecatan dilakukan berdasarkan kemampuan
pekerjaan dari karyawan. Perilaku yang tidak diperkenankan dalam
model ini adalah dengan mengurangi upah karyawan hanya karena
karyawan tidak boleh mengeluh.

Perilaku terhadap perusahaan atau organisasi. Perilaku ini
berhubungan dengan sikap manajer terhadap hubungan para pekerja
terhadap organisasinya. Masalah yang sering timbul ketika terjadi
yaitu masalah kejujuran, konflik dalam kepentingan. dan menjaga
kerahasiaan organisasi. Masalah kejujuran ini sering menjadi polemik
di dalam organisasi misalnya mark up anggaran korupsi dan lain
sebagainya. Konflik kepentingan dapat terjadi ketika karyawan
mementingkan dirinya sendiri namun merugikan atasannya
contohnya terjadinya penyuapan untuk memperkaya diri sendiri.
Etika melanggar kerahasiaan misalnya dengan membacakan rahasia
organisasi kepada pihak pesaing.

perilaku terhadap agen ekonomi lainnya. Manajer dalam
pekerjaannya juga selalu menjaga hubungan baik kepada para agen
ekonomi yang mendukung kemajuan organisasinya misalnya
pelanggan, pesaing, para pemegang saham, distributor, pemasok
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dalam bahan baku dan setengah jadi, serta serikat buruh yang ada di
dalam organisasi tersebut.

Fungsi manajemen vang dilakukan dipengaruhi oleh perbedaan tingkatan
manajemen, di mana ada 2 (dua) fungsi manajemen vaitu manajemen
administratif dan manajemen operatif. Semakin rendah jabatan, maka lebih
banyak mengerjakan fungsi manajemen operatif. Semakin tinggi jabatan, lebih
banyak menggunakan fungsi administratif.

Top
Managears

Middle
Managers

First-Lirne
Managers

Opeaerativas

Gambar 23: Level of Managerial (Muizu dan Sule, 2017)

Domain dan karakteristik keahlian manajerial dalam masing-masing rantai
manajemen berbeda-beda, juga dibidang dimensi waktu perencanaan serta
proses manajemen. Semakin tinggi jenjang manajemen maka semakin
strategis proses manajemen dan berdimensi jangka panjang, oleh karena itu
membutuhkan keahlian manajerial vang lebih bersifat konseptual. Sebaliknya.
jika jenjang manajemen semakin rendah maka proses manajemen semakin
taktis dan berdimensi waktu pendek sehingga keahlian manajerial juga
semakin fokus kepada domain fungsi operatif manajemen.

Keterkaitan antar jenjang manajemen dihubungkan oleh rantai manajemen
yaitu manajer-manajer fungsi. Peran manajemen sebagai proses perencanaan
hingga Pengendalian sangat krusial agar semua anggota organisasi bergerak
dan berperilaku sesuai dengan harapan organisasi.
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Gambar 2.4: Hubungan antara Jenjang Manajemen dengan Rantai
Manajemen (Muizu dan Sule, 2017)
Peran manajerial pada manajer pada berbagai tingkat hirarki berbeda-beda.
Menurut hasil penelitian Henry Mintzberg dalam Muizu dan Sule (2017),
mengkategorikan peran ini. Dan peran ini dapat dikelompokkan menjadi tiga
jenis utama: decisional, interpersonal, dan informasi.

Interpersonal roles Decisional roles

How a manager interacs How a manager exchanges How a manager uses

with other people and processes information information in decision
+ Figurehead » Monitor making
+ Leadsr + Dizseminator + Entraprensur
» Resource allocaior
« Negotiaor

Gambar 2 .5: Managerial Roles Mintzberg (Muizu dan Sule. 2017)

I. Peran Interpersonal, yaitu hubungan antara manajer dengan orang
vang ada di sekelilingnya, meliputi; (i) Figurehead/Pemimpin
Simbol: Sebagai simbol dalam acara-acara perusahaan, (ii)
Leader/Pemimpin: Menjadi pemimpin yang memberi motivasi para
karyawan/bawahan serta mengatasi permasalahan yang muncul, (iii)
Liaison/Penghubung: Menjadi penghubung dengan pihak internal
maupun eksternal.
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2. Peran Infgrmasi adalah peran dalam mengatur informasi yang
dimiliki baik vyang berasal dari dalam maupun luar organisasi,
meliputi; (i) Monitor/Pemantau: Mengawasi, memantau, mengikuti,
mengumpulkan dan merekam kejadian atau peristiwa yang terjadi
baik didapat secara langsung maupun tidak langsung, (ii)
Disseminator/Penyebar: Menyebar informasi yang didapat kepada
para orang-orang dalam organisasi, Spokesperson/Juru Bicara:
Mewakili unit yvang dipimpinnya kepada pihak luar

3. Peran Pengambil Keputusan merupakan peran dalam menetapkan
keputusan baik yang ditentukan sendiri maupun yang dihasilkan
bersama pihak lain, meliputi: (i) Entrepreneur/Kewirausahaan:
Membuat ide dan kreasi vyang kreatif dan inovatif untuk
meningkatkan kinerja unit kerja, (i1) Disturbance
Handler/Menyelesaikan Permasalahan: Mencari jalan keluar dan
solusi terbaik dari setiap persoalan yang timbul, (iii) Resource
Allicator/Mengalokasikan Sumber Daya: Menentukan siapa yang
menerima sumber daya serta besar sumber dayanya, (iv)
Negotiator/Negosiator: Melakukan negosiasi dengan pihak dalam dan
luar untuk kepentingan unit kerja atau perusahaan.

2.4 Kompetensi Manajemen

Tidaklah mudah untuk dapat melaksanakan semua peran ini, dibutuhkan
kompetensi khusus yang bisa membedakan seorang manajer dan bukan
manajer. Kompetensi secara harfiah berarti kemampuan atau kecakapan.
Sanchez et.al. Dalam Muizu dan Sule (2017) mengemukakan secara umum
istilah kompetensi diartikan sebagai “capability to performs”. Kompetensi
sumber daya manusia dapat dibedakan menjadi dua, yaitu: (i) kompetensi yang
bersifat visible seperti kompetensi pengetahuan dan kompetensi keahlian; (ii)
kompetensi yang bersifat invisible seperti konsep diri, sifat dan motif, yang
seluruhnya bisa dikategorikan dalam variabel sikap (attitude).

Robbins dalam Muizu dan Sule (2017) mengemukakan bahwa salah satu
bentuk kompetensi sumberdaya manusia yang merupakan biographical
characteristic adalah kemampuan (ability) yvang terdiri dari intellectual ability
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dan physical ability. Secara komprehensif, kompetensi memiliki empat
variabel, yaitu (i) knowledge (pengetahuan); (ii) skill (keahlian/keterampilan);
(iii) ability (kemampuan) dan; (iv) attitude (sikap). Keempat kompetensi ini
bila diintegrasikan dalam sebuah model seringkali disebut dengan Human
Resource (HR) Competency Model (Model Kompetensi SDM). Model ini
merangkum keempat variabel kompetensi dan menjelaskan bahwa variabel
knowledge menjadi variabel basis yang memberikan pengaruh yang bersifat
korelasional kepada ketiga variabel lainnya yaitu ability, skill and attitude.

Spencer and Spencer dalam Muizu dan Sule (2017) menjelaskan bahwa
kompetensi merupakan dimensi yang mengakar dari seseorang yang
berhubungan dengan kinerja, sehingga membagi karakteristik kompetensi
menjadi 5 (lima) karakteristik, dan Kelima karakteristik inilah yang akan
membedakan menentukan antara orang yang mempunyai Kinerja yang
superior atau rata-rata, atau kinerja yang efektif dengan yang tidak efektif,

@Mﬂtif (Motives), merupakan sesuatu di mana seseorang secara
konsisten berpikir sehingga ia rp(ukan tindakan.

2. Watak (Traits), merupakan karakteristik mental seseorang dan
konsistensspnns terhadap rangsangan, tekanan, situasi atau
informasi tertentu. Misalnya, percaya diri, kontrol diri, stress, atau
ketabahan.

3. Konsep Diri (Self Concept), merupakan tingkah laku, nilai, atau
image diri pada seorang individu.

. Pengetahuan (knowledge), vaitu suatu informasi spesifik yang
dimiliki seseorang.

5. Keahlian (Skills), vyaitu kemampuan seorang individu untuk
melakukan aktivitas fisik dan mental.

@nampuan ini memungkinkan seseorang untuk mencapai kin tinggi
dalam bidang pekerjaannya. Kompetensi sendiri secara general, bisa dipahami
sebagai sebuah kombinasi antara keterampilan (skill), atribut personal, dan
pengetahuan (knowledge) yang tercermin dari perilaku kinerja (job behavior)
yang bisa diamati, diukur dan dievaluasi.

Kompetensi yang menjadi tuntutan setiap perusahaan terhadap seseorang akan
sangat berbeda antara perusahaan dengan perusahaan lainnya. Pemodelan
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kompetensi dapat dilakukan secara integratif dalam satu kerangka sistem
sumber daya manusia organisasi. Cara ini dapat membantu hubungan vertikal
dalam mencapai tujuan organisasi, membangun konsistensi dan harmoni lebih
dari aktivitas biasanya dan hal ini dapat memengaruhi kinerja seseorang atau
pencapaian kinerja sebuah organisasi. Kompetensi menyediakan dasar
penyeleksian dan sistem promosi yang diharapkan dari seorang kandidat
mengenai skill yang diharapkan untuk mencapai kesuksesan.

Morgan dalam Muizu dan Sule (201 enyatakan bahwa dalam perspektif
yang lebih sederhana terdapat 3 (tiga) macam peran pemimpin yang
disebutnya dengan “3A”, yakni alighting (menyalakan semangat pekerja
dengan tujuan individunya), aligning (menggabungkan tujuan individu dengan
tujuan organisasi sehingga setiap orang menuju ke arah yang sama), serta
allowing (memberikan keleluasaan kepada pekerja untuk menantang dan
mengubah cara mereka bekerja).

Para manajer seringkali terpaku pada kesibukan untuk mendorong dan
memotivasi staf-stafnya untuk memenuhi target kerja mereka. Untuk
menyiapkan bawahan guna mengenal dan mencoba tugas-tugas seorang
manajer, tidak terpikir oleh para manajer. Unit SDM (sumber daya manusia)
pun kadang tidak memandang perlu adanya pembekalan sebelum seseorang
berpindah jabatan dari tingkatan staf menjadi manajer. Pembekalan lebih
sering dilaksanakan saat seseorang telah menempati posisi manajer.

Berdasarkan pengalaman para manajer dalam menjalankan organisasi maupun
kenyataan yang bisa didapat di lapangan, manajemen dapat dipahami sebagai
sebuah pengetahuan sekaligus juga pengalaman. Oleh karena itu, bagi mereka
yang ingin menjadi seorang manajer, maka kedua aspek dari manajemen, yaitu
pengetahuan dan pengalaman perlu untuk dikuasai secara bersamaan, oleh
karena itu disebutkan bahwa seorang pemimpin adalah elemen yang sangat
vital untuk menentukan maju mundurnya suatu organisasi, karena sebesar
apapun sebuah organisasi jika tidak dipimpin oleh seorang pemimpin yang
mempunyai otoritas, legalitas dan kredibilitas yang bagus akan mengalami
perkembangan yang mandul (statis).

Adapun hal lainnya yang sangat mendukung perkembangan sebuah organisasi
adalah manajemen, yakni bagaimana seorang pemimpin dapat memahami dan
memengaruhi anggotanya untuk mencapai tujuan-tujuan yang diharapkan dan
semua unsur-unsur dalam sebuah organisasi.
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Dengan demikian dapatlah dikemukakan bahwa kepemimpinan yang dimiliki
oleh seorang manajer merupakan inti daﬁ@nqiem&n. Dengan manajemen
semua kegiatan diarahkan dan dikoordinir untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dalam organisasi. Oleh karena itu, manajemen ada pada setiap
tingkat organisasi. Seorang manajer yang mampu mengetahui semua harapan
dan impian dari para bawahannya di kantor, merupakan salah satu rahasia
kesuksesan dari manajer tersebut. Kemudian, manajer tersebut dengan sikap
bijak dan profesional membangun jalan terang untuk setiap karvawan di
kantor, supaya mereka dapat mewujudkan harapan dan dari mimpi karir
kerjanya secara cemerlang.

Hal ini hanya mungkin dilakukan jika kita memiliki semua kompetensi yang
sudah dijelaskan di atas. Seorang manajer yang baik harus memiliki
kompetensi yang mencakup unsur ilmu pengetmn (knowledge),
kemampuan (skill) dan sikap (attitude). Ketiga unsur ini merupakan salah satu
faktor penting dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi.

Manajer dalam organisasi merupakan individu yang paling menentukan
keberhasilan/kegagalan proyek. Karena dalam hal ini manajer adalah orang
yang  memegang  peranan  penting  dalam  mengintegrasikan,
mengkoordinasikan semua sumber daya yang dimiliki dan bertanggung jawab
sepenuhnya atas keberhasilan dalam pencapaian sasaran organisasi.
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Teori Organisasi

3.1 Pendahuluan

Tidak ada satu orang yang dapat bertahan hidup sendirian dalam jangka waktu
yang lama tanpa dukungan orang lain dan organisasi yang menyediakan segala
hal mulai dari makanan, pakaian hingga air, tempat tinggal, perawatan
keschatan dan sebagainya. Karena manusia adalah makhluk yang senang
untuk bersosial, berkumpul melakukan berbagai kegiatan. Banyak kebutuhan
yvang tidak dapat kita lakukan sendiri dan membutuhkan orang lain untuk
memenuhinya. Manusia memiliki saling ketergantungan dengan anggota lain
untuk dapat bertahan hidup. Diperlukan koordinasi. kerja sama, dan upaya satu
sama lain untuk mencapai tujuan tertentu. Sebagian besar dari kita
menghabiskan banyak waktu untuk beraktivitas dan bekerja dalam organisasi.
Sadarkah kita bahwa kita dilahirkan di sebuah rumah sakit, mencatat dan
mendaftarkan kelahiran di lembaga pemerintah, mendidik anak di sekolah,
memakan makanan yang diproduksi oleh perusahaan pertanian, jika sakit,
dirawat oleh dokter yang melakukan praktek bersama, membeli rumah yang
dibangun oleh perusahaan konstruksi, meminjam uang di bank, melaporkan
tindak ke jahatan ke kantor polisi?

Ya, manusia adalah makhluk yang senang untuk bersosial. berkumpul
melakukan berbagai kegiatan. Banyak kebutuhan yang tidak dapat kita
lakukan sendiri dan membutuhkan orang lain untuk memenuhinya. Manusia
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memiliki saling ketergantungan dengan anggota lain untuk dapat bertahan
hidup. Diperlukan koordinasi, kerja sama, dan upaya satu sama lain untuk
mencapai tujuan tertentu. Rupanya sebagian besar dari kita menghabiskan
banyak waktu kita untuk beraktivitas dan bekerja dalam organisasi dengan satu
jenis atau lainnya

Itulah yang menyebabkan sebuah organisasi penting karena organisasi
memengaruhi  begitu  banyak aspek kehidupan kita. Itu juga vyang
menyebabkan bahwa teori organisasi itu penting dalam dua hal utama.
Pertama, teori organisasi membantu merefleksikan dan memahami siapa kita
dan mengapa kita menjadi diri kita sendiri. Kedua, teori organisasi adalah
tentang kita dan bagaimana berinteraksi dengan orang lain dalam berbagai
pertemuan dan konteks sosial yang berbeda (Champoux, 2011).

Selama satu abad terakhir, teori organisasi telah berkembang menjadi disiplin
ilmu sosial yang penting dan beragam namun kompleks dalam hal perspektif
yang digunakan oleh para ahli teori organisasi untuk melihat fenomena sosial
yang memengaruhi banyak aspek kehidupan manusia.

Sebuah organisasi sulit dilihat. Biasanya digambarkan sebagai gedung tinggi.
stasiun kerja komputer, atau karyawan yang ramah, tetapi keseluruhan
organisasi tidak jelas dan abstrak,yang pasti, organisasi itu ada. Organisasi
adalah entitas sosial diarahkan pada tujuan yang dirancang sebagai sistem
aktivitas yang terstruktur, erkoordinasi, dan terkait dengan lingkungan luar.
Esensi pentingnya dari sebuah organisasi bukanlah bangunan atau sekumpulan
kebijakan dan prosedur; organisasi terdiri dari orang-orang dan hubungan
mereka satu sama lain. Sebuah organisasi ada ketika orang berinteraksi satu
sama lain untuk melakukan fungsi penting yang membantu mencapai tujuan
(Datt, 2010).

Untuk membedakan organisasi secara konseptual dari bentuk institusi sosial
lainnya seperti institusi keluarga, teori tradisional memusatkan definisi teori
organisasi pada “tujuan”, seperti vang diungkapkan Talcott Parsons dalam
Daft (2010) seorang ilmuwan sosial yang sangat berpengaruh, menyatakan
bahwa sebagai titikk acuan analisis formal. keutamaan orientasi pada
pencapaian tujuan atau tujuan tertentu digunakan sebagai ciri khas organisasi
yvang membedakannya dari jenis sistem sosial lainnya. Lebi s lagi, Schein
mengatakan dalam (Dinitzen & Jensen (2010) bahwa sebuah organisasi adalah
koordinasi rasional dari kegiatan sejumlah orang untuk pencapaian beberapa
tujuan atau sasaran eksplisit umum, melalui pembagian kerja dan melalui
hierarki otoritas dan tanggung jawab. Definisi lain menjelaskan bahwa teori
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organisasi adalah tentang konseptualisasi. menjelaskan yang pada imnya

memandu tindakan mengenai berbagai cara di mana orang bertindak bersama-

sama untuk mencapai tujuan bersama yang khusus dan diinginkan atau ' tujuan
anisasi umum (Hatch & Cunliffe, 2013).

ari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa teori organisasi harus bertujuan
untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Artinya, teori
organisasi dapat dan harus berkontribusi agar organisasi berhasil mencapai
tujuan dengan penggunaan sumber daya sesedikit mungkin melalui tindakan
efisiensi. Selain itu, teori organisasi juga harus memungkinkan orang dapat
menangani masalah untuk mencegah atau menghalangi pencapaian tujuan
yang disengaja. Jika dihubungkan dengan manusia sebagai kumpulan
masyarakat, maka teori organisasi adalah tentang aspek penting dari kehidupan
manusia dan berpotensi memiliki konsekuensi praktis yang penting bagi kita
untuk menjalani hidup..

Teori organisasi adalah sebuah instrumen untuk melakukan pengamatan
bagaimana perusahaan bisa mati dan atau muncul dalam semalam sebagai
raksasa dalam industri. Ini memungkinkan kita untuk memahami bagaimana
sebuah kelompok musik Rolling Stones, yvang beroperasi seperti organisasi
bisnis global yang sangat canggih, dapat menikmati kesuksesan fenomenal
selama hampir setengah abad. sementara beberapa grup musik dengan bakat
yang setara tidak bertahan watl beberapa lagu hit. Teori organisasi
membantu kita menjelaskan apa yang terjadi di masa lalu. serta apa yang
mungkin terjadi di masa depan, sehingga kita dapat mengelola organisasi
dengan lebih efektif (Champoux 2011).

Organisasi ada di sekitar kita dan membentuk hidup dalam banyak hal.
Organisasi beradaptasi dan memengaruhi lingkungan yang berubah dengan
cepat. Melalui semua aktivitas ini, organisasi menciptakan nilai bagi pemilik,
pelanggan, dan karyawannya. Organisasi harus menghadapi dan
mengakomodasi tantangan keragaman tenaga kerja saat ini dan mengatasi
kekhawatiran yang berkembang atas etika dan tanggung jawab sosial, serta
menemukan cara efektif untuk memotivasi karyawan agar bekerja sama untuk
mencapai tujuan organisasi. Mengapa organisasi itu penting?

Ada tujuh alasan mengapa sebuah organisasi itu penting. 1). Organisasi
mengumpulkan sumber daya untuk mencapai tujuan dan hasil yang
diinginkan. 2). Menghasilkan barang dan jasa secara efisien. 3). Memfasilitasi
inovasi. 4). Menjalankan manufaktur modern dan teknologi informasi. 5).
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Beradaptasi, dan memengaruhi lingkungan yang berubah. 6). Menciptakan
nilai bagi pemilik, pelanggan, dan karyawan. 7). Mengakomodasi tantangan
keberagaman. etika, dan motivasi serta koordinasi karvawan (Laegaard &
Bindsley 2006).

3.2 Teori Organisasi dalam Perspektif
Sejarah

Penting untuk diingat bahwa teori organisasi tidak berkaitan dengan fakta.
Teori hanyalah menganalisis tentang pola dan sistem dalam suatu organisasi
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik tentang sebuah organisasi.

3.2.1 Perspektif Klasik

Dalam perspektif klasik, titik awal membangun sebuah organisasi difokuskan
kepada efisiensi dan penggunaan elemen seperti bangunan dan hierarki.
Hierarki sebagai elemen sentral dari sebuah struktur. Manajemen yang efisien
akan memberi ruang bagi organisasi untuk bertumbuh. Lingkungan eksternal
memengaruhi kestabilan organisasi dan manajemen penting untuk memastikan
organisasi stabil. Seiring dengan waktu, fokus bergeser dari organisasi dengan
elemen, ke organisasi di mana tuntutan dan harapan k@van berubah. Situasi
ini menggambarkan evolusi dari organisasi perspektif sumber daya manusia ke
organisasi yang berorientasi pada fleksibilitas, berbasis pengetahuan, dan
berbagi pengetahuan. Organisasi juga telah berubah dari yang berorientasi
lokal kepada yang berorientasi nasional, dan global.
Perspektif klasik digambarkan dengan jelas oleh Laegaard & Bindsley (2006)
di bawah ini.
l. Organisasi sebagai [Imu
Teori yang menyatakan bahwa organisasi adalah sebuah ilmu
dijelaskan oleh Frederic Taylos dalam Laegaard & Bindsley (2006)
dalam teorinya tentang manajemen ilmiah. Teorinya adalah agar
organisasi dan pekerjaan di standardisasi; karyawan dipilih dengan
keterampilan khusus, dilatih untuk melakukan tugas dengan cepat
dan akurat. Imbalan untuk pekerjaan disesuaikan dengan baik. Teori
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ini mengedepankan bahwa manajemen organisasi dapat dikelola dan
diprediksi dengan tepat bagaimana dan kapan tugas harus selesai,
dengan cara itu, organisasi dirancang untuk bekerja sebagai mesin
dan karyawan sebagai roda penggerak mesin
2. Hirarki dan birokrasi
Henry Fayol adalah pelopor dari teori hirarki dan birokrasi yang
menekankan prinsip administrasi. Bagaimana membangun sistem
dengan alur kerja dan manajemen yang didasarkan pada prinsip
rasional, jelas, dan logis baik untuk manajemen maupun karyawan.
Misalnya, prinsip seorang karyawan yang hanya boleh memiliki satu
atasan langsung dengan tugas vang serupa dan dikelompokkan
bersama. Dengan cara itu Fayol ingin membangun sebuah organisasi
di mana pembagian tanggung jawab dan otoritas jelas dan tidak
ambigu; peraturan dijelaskan dengan jelas dan adil untuk semua
orang. Oleh karena itu, organisasi Fayol tidak bersifat individu dan
rasional. Semua memiliki hak dan kewajiban yang sama dan tidak
ada karyawan yang ragu tentang di mana mereka berada dalam
organisasi. Prinsip hierarki dan birokrasi Fayol digunakan di. Militer
dan di beberapa organisasi lainnya.
3. Orang

Untuk organisasi klasik, sistem dan proses menjadi fokus utama.
Penelitian Hawthorme di Chicago menganalisis bagaimana pekerja
dipembangkit listrik dipengaruhi oleh tingkat cahaya di ruangan
tempat mereka bekerja. Para peneliti menyalakan dan mematikan
lampu di dalam ruangan, dan mengukur dampak dari setiap
perubahan pada karyawan. Yang menarik dalam penelitian ini
bukanlah bahwa mereka dipengaruhi secara positif, sehingga
motivasi dan produktivitas mereka meningkat, tetapi pengaruh positif
itu tidak tergantung pada pengaruh apakah lampu dinyalakan atau
dimatikan. Produktivitas meningkat, meskipun karyawan diminta
bekerja dalam kondisi hampir gelap. Dari penelitian tersebut dapat
disimpulkan bahwa bukan lingkungan kerja sebagai faktor penentu
produktivitas dan motivasi karyawan tetapi fokus karyawan terhadap
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pekerjaan yang mereka lakukan. Saat seorang karyawan dianggap
penting dalam sebuah organisasi maka mereka bekerja dengan
positif, termotivasi, dan produktif. Teori Hawthome dikemudian hari
sangat penting untuk mengembangkan teori motivasi. kepemimpinan,
dan sumber daya manusia.
4. Persaingan dan ketidakstabilan

Prinsip klasik ini sekitar tahun 1970-an, berfokus pada efisiensi
melalui hierarki dan standardisasi, ketika gelombang persaingan
global mengubah dunia tempat organisasi beroperasi. Perusahaan
harus lebih fokus pada pelanggan dan prinsip organisasi, seperti
budaya organisasi, fleksibilitas, dan kualitas, yang semuanya berasal
dari periode ini. Sejak saat itu internet menjadi penting bagi
organisasi dan saat ini konsep agilitas, desain jaringan, dan e-bisnis
adalah elemen kunci dalam desain organisasi.

3.2.2 Perspektif Modem

Organisasi modern masih tetap mengacu pada perspektif organisasi klasik.
Meskipun telah menjalankan standardisasi hierarki administrasi dan
manajemen adalah bagian penting dari desain organisasi, tetap perlu juga fokus
pada birokrasi dan efisiensi mengingat tuntutan pasar, pelanggan dan
karyawan yang harus diprioritaskan. Perspektif modern dari sebuah organisasi
adalah jaringan.

Organisasi modern juga adalah organisme kompleks yang harus mampu
beradaptasi dan berfungsi dengan baik. Saat ini kita melihat semakin banyak
organisasi dengan struktur datar dan terdesentralisasi, di mana kolaborasi lintas
fungsi, berbagi informasi, dan kemampuan beradaptasi sangat penting untuk
sukses. Manajer mencoba merancang organisasi pembelajaran, dengan fokus
pada komunikasi dan koordinasi, dan di mana karyawan, yang berada di
seberang lokasi dan posisi, bekerja untuk mengidentifikasi dan memecahkan
masalah. Strukturnya didasarkan pada kesetaraan, berbagi informasi terbuka,
hierarki yang sangat sedikit, dan budaya yang berorientasi pada adaptasi
dengan penekanan pada partisipasi elemen yang berfungsi sebagai dasar dari
kemampuan yang lebih baik untuk inovasi. Dengan cara ini, kriteria
keberhasilan dalam organisasi modern telah bergeser dari keefektifan sekolah
klasik ke prinsip modern dalam pembelajaran dan pemecahan masalah.
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Perspektif modern digambarkan seperti keterangan dibawah ini (Laegaard &
Bindsley, 2006; Hatch & Cunlifte (2013).

Globalisasi

Globalisasi telah merubah model bisnis di seluruh dunia dengan pesatnya.
Kombinasi ilmu pengetahuan dan perkembangan teknologi global
mengakibatkan percepatan terbentuknya organisasi global melintasi batas antar
negara. Organisasi global artinya sebuah organisasi di mana pelanggan dan
pemasok berada di mana saja di dunia. Lingkungan global organisasi perlu
memiliki fokus internasional yang tidak diperlukan sebelumnya. Organisasi
harus mulai berpikir di luar lingkungan domestik organisasi. Bagi beberapa
organisasi, berpikir internasional berarti menemukan pasar baru di luar negara
asalnya; bagi yang lain, ini berarti organisasi multinasional yang beroperasi di
banyak negara; dan, bagi yang lainnya, itu berarti organisasi transnasional
yvang keputusannya tidak dibatasi oleh batas negara. Organisasi modemn harus
memikirkan seluruh planet sebagai sumber tenaga kerja dan abad kedua puluh
satu sangat saling terkait sehingga bahan, tempat produksi, dan pasar bergeser
positif atau negatif. Perekonomian dunia dari perekonomian utama dapat
bergema di seluruh dunia (Sherly, 2020).

Perlu adanya perkembangan teknologi dan komunikasi untuk dapat
menjalankan organisasi global. Komunikasi dalam organisasi akan
mempersatukan setiap individu dalam organisasi untuk menjaga dan membina
hubungan kerja antar lini dalam struktur organisasi agar motivasi,
produktivitas, keterikatan efektif. Kombinasi antara perubahan teknologi dan
pasar menghadirkan peluang besar. Perusahaan dapat memanfaatkan
keuntungan geografis dengan menempatkan bagian-bagian bisnis di tempat
yang “paling sesuai” dan dengan demikian harus dapat menangani tugas
mereka tanpa batasan geografis. Para karyawan ini masih bagian dari
organisasi, mereka memiliki hak yang sama atas lingkungan kerja dan
penghargaan yang telah disesuaikan dengan perbedaan budaya nasional dan
mereka harus memiliki pemahaman yang sama tentang kualitas dan layanan
(Ferinia, 2020).

Berpikir secara global menimbulkan banyak masalah bagi organisasi.
Kesulitan yang jelas adalah perbedaan bahasa antar negara. Kata-kata memiliki
banyak arti dalam budaya dan konteks yang berbeda. Budaya antar negara juga
dapat mengakibatkan sumber masalah yang lain. Memahami perbedaan-
perbedaan ini bisa sulit, karena orang luar seringkali bahkan tidak
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menyadarinya. Organisasi modern perlu mengembangkan pola pikir global
yaitu kecenderungan dan kemampuan untuk memahami perbedaan budaya
dan mensintesiskan perbedaan tersebut lintas budaya.

Etika dan Tanggung Jawab Sosial

Pada perspektif modern, organisasi tidak hanya menjual produk tetapi citra dan
sikap mereka. Cita dan sikap memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
penilaian pelanggan terhadap organisasi. Di posisi ini, pelanggan berharap
bahwa perusahaan memiliki kendali atas proses mereka terlepas dari geogratfi
dan lokasi rantai pasokan. Selain itu, sub kontraktor yang tidak memenuhi
persyaratan dan peraturan perusahaan masih bagian dari tanggung jawab
perusahaan. Sebagian besar perusahaan sekarang memiliki kebijakan aturan
sosial dan etika yang berlaku secara internal, dan untuk mitra rantai pasokan.
Konsep Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) sekarang adalah bagian
sentral dari sebagian besar nilai inti organisasi.

E-bisnis dan Internet

Organisasi di era modern ini sangat terikat dengan jaringan internet. Jumlah
aktivitas melalui internet semakin meningkat. Proses digital menggantikan
proses manual. Sebagai contoh di organisasi perbankan. Beberapa tahun yang
lalu, penarikan vang dilakukan melalui proses manual; Anda pergi ke bank,
dilayani oleh pegawainya, dan menerima sejumlah uang yang diminta. Saat
ini, proses transaksi telah diproses digital dengan menggunakan perbankan
daring untuk mentransfer uang antar akun yang berbeda dan membayar
melalui kartu kredit. Salah satu konsekuensi digitalisasi adalah disintermediasi,
di mana 'perantara’ dipindahkan. Ada sedikit kebutuhan akan perantara dalam
transaksi di mana pelanggan dapat berhubungan langsung dengan produsen.
Sebaliknya, organisasi mengandalkan pengelolaan jaringan mitra yang
kompleks, yang bekerja sama untuk melayani.

Teknologi Baru dan Sumber Daya

Dalam organisasi tradisional, perubahan di dunia luar sangat sedikit dan sangat
lambat, sehingga memungkinkan bagi manajemen untuk menyusun rencana
formal tentang bagaimana dan kapan sesuatu harus berubah, tetapi saat ini.
sebuah organisasi perlu untuk bereaksi dengan cepat. Informasi adalah sumber
daya organisasi yang paling berharga. Salah atau lambat memberikan
informasi akan memberikan dampak merugikan bagi organisasi. Volume
produk, permintaan pelanggan, dan persaingan yang ketat pada akhirnya harus
mengandalkan sumber daya manusia dengan pengetahuan yang mumpuni agar
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dapat menanggapi perubahan dengan cepat dan kompeten. Informasi tersebut
harus disertai dengan teknologi yang tepat.

Teknologi berhubungan erat dengan digitalisasi, organisasi digital adalah
organisasi yang erat dengan internet, disrupsi, big data, dan kecerdasan buatan.
Ada tiga bentuk bisnis digital yaitu distribusi digital yaitu mendistribusikan
produk secara digital kepada konsumen melalui internet. Pasar digital yang
berhubungan erat dengan harga. Dengan menjalankan pasar digital harga dapat
dijaga keseimbangannya. Konten Digital yang disesuaikan dengan kebutuhan
konsumen digital (Sari, 2020).

Karyawan dan Peluang Pertumbuhan

Organisasi penting untuk menawarkan pekerjaan yang menarik dan
memotivasi berbagai jenis karyawan. Seorang ibu dengan dua orang anak di
mana suaminya telah meninggal, seorang lelaki tua yang hidup sendiri,
seorang wanita tanpa pendidikan memadai tetapi memiliki pengalaman
bertahun-tahun, pria dengan latar belakang etnis yang berbeda yang memiliki
kualifikasi formal, karyawan penyandang cacat dengan pekerjaan fleksibel.
Para karyawan ini harus bekerja di bawah budaya organisasi yvang sama.
sistem penghargaan, rencana karir, dan jam kerja yang fleksibel.

Keragaman Tenaga Kerja

Keragaman tenaga kerja mengacu pada variasi komposisi tenaga kerja
berdasarkan faktor individu dan latar belakang karyawan atau calon karyawan.
Dimensi keberagaman angkatan kerja meliputi usia, jenis kelamin, etnis,
kemampuan fisik dan mental, orientasi seksual, agama, dan kepercayaan
budaya. Dimensi lainnya adalah status keluarga, seperti orang tua tunggal,
hubungan karir ganda, atau orang dengan tanggung jawab untuk orang tua
yang menua.

Dengan adanya keberagaman maka kebutuhan dan harapan yang berbeda
muncul dan menghadirkan tantangan terhadap kebijakan sumber daya manusia
organisasi. Misalnya, orang tua yang bekerja membutuhkan penyesuaian
dalam jadwal kerja atau penitipan anak di tempat kerja. Orang tua tunggal
mungkin perlu waktu istirahat untuk membawa anak yang sakit ke dokter.
Seorang penyandang disabilitas mungkin memerlukan akses khusus ke gedung
dan area kerja vang dirancang khusus. Pekerja paruh waktu mungkin perlu
mengatur pembagian pekerjaan sehingga organisasi angkatan kerja tetap.
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Organisasi diharapkan dapat menciptakan lingkungan vang memanfaatkan
potensi dari keragaman sumber daya manusia dan segala perbedaannya.
Mengelola keberagaman tidak mengharuskan orang untuk melepaskan
individualitas merecka dan mengambil nilai-nilai  mayoritas. Tetap
menghormati perbedaan di antara orang-orang, tetapi juga meminta semua
orang untuk menerima nilai-nilai inti organisasi. Idealnya, nilai-nilai inti
tersebut harus terkait dengan misi organisasi Organisasi sangatlah relevan
untuk dihubungkan dengan masyarakat dan pengaruhnya pada dan dari
organisasi lain serta dihubungkan antar tim dan individu organisasi. Artinya,
organisasi dapat dilihat dari berbagai sudut. Berikut ini ada 3 tingkatan analisis.

3.2.3 Tingkatan dan Perspektif dalam Teori Organisasi

Organisasi sangatlah relevan untuk dihubungkan dengan masyarakat dan

pengaruhnya pada dan dari organisasi lain serta dihubungkan antartim dan

individu organisasi. Artinya, organisasi dapat dilihat dari berbagai sudut.

Berikut ini ada 3 tingkatan analisis (Parsons, 1960; Laegaard & Bindsley,

2006; Dinitzen & Jensen, 2010) yaitu:

I. Tingkat sosial-psikologis; fokus pada hubungan individu dan
hubungan interpersonal.

2. Tingkat struktural; fokus pada organisasi secara umum dan sub-
divisinya dijadikan entitas organisasi yang terdiri dari departemen,
tim, dan lain-lain.

3. Tingkat organisasi;fokus pada organisasi sebagai pemain dalam
hubungannya dengan organisasi dan masyarakat lain.

Tiga tingkatan organisasi dipadukan dengan tiga area fokus utama (tabel 3.1)
yaitu:

1. Fokus pada kinerja tugas

2. Fokus pada Motivasi

3. Fokus pada penyesuaian dengan lingkungan sekitar.
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Tabel 3.1: Benang Penghubung Teori Organisasi (Laegaard & Bindsley,

2006)
Fokus pada Fokus pada Penyesuaian
Kinerja Motivasi dengan
Lingkungan
Tingkat Frederick Winslow | Victor H. Vroom
sosial- Taylor o
peikologis Teori Harapan

Manajemen limiah

Henri Fayol Teori Efikasi Diri

Teori Administrasi

Manajemen
berdasarkan
Sasaran — Peter
Drucker

Teori Kebutuhan

Teori Motivasi

Teori Kualifikasi
dan Kepribadian

2 Factor Theory —
Frederick
Herzberg

Teori

Penghargaan/Peng
uatan

B.F. Skinner

Teori Pathfinder

Teori Budaya

Schein, Martin
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and Albert &
Whetten

Tingkat
struktural

Max Weber

Konsep Birokrasi

Desain Pekerjaan

Struktur
Organisasi
Gandingan Ketat
vs Longgar

Karl Weick

Henri Fayol

Teori Administrasi

Karakteristik
Pekerjaan — .
Richard Hackman
& Greg R
Oldham

Faktor
Lingkungan
Eksternal dan
Struktur
Organisasi Henry
Mintzberg

Tingkat
Organisasi

Organisasi
Pembelajaran
Organisasi

James G. March
& Johan P Olsen

Organisasi
Pembelajar -
Chris Argyris &
Peter Senge

3.2.4 Fokus pada Kinerja
Ada empat kontribusi teoritis seshubungan dengan fokus pada kinerja yang
merupakan pusat pemahaman organisasi yang berfokus pada kinerja dan
struktur tugas (Laegaard & Bindsley, 2006; Daft, 2010; Parsons, 1960).

1. Manajemen Ilmiah- Frederick Winslow Taylor

Manajemen Ilmiah didasarkan pada gagasan sistematisasi di mana

upaya dilakukan untuk meningkatkan efisiensi

prosedur agar

menghasilkan efek terbaik melalui analisis dan eksperimen ilmiah.

Taylor percaya bahwa adalah mungkin untuk menentukan proses
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yvang menghasilkan keluaran maksimum dengan masukan energi dan

sumber daya yang minimum. Jadi, titik awal Taylor adalah proses

kerja individu. yang memiliki konsekuensi besar di seluruh sistem.

Struktur harus disesuaikan dengan fokus vang diberikan pada proses

kerja, dan dalam melakukannya; manajer kehilangan peran

pengaturnya karena dia adalah sasaran solusi yang dihitung secara

ilmiah. Oleh karena itu, perlu dibentuk staf spesialis yang mampu

menentukan proses kerja yang optimal. Karena karyawan dan

penanganan proses kerjanya adalah titik awal, pendekatan Taylor

dikategorikan sebagai pendekatan bottom up.

2. Teori Administrasi — Henry Fayol

Sekitar waktu vyang sama dengan Taylor, Henry Fayol

mengembangkan pendekatan lain dalam perspektif rasional, yang

membalikkan fokus manajemen ilmiah. Proses administrasi lebih

dirasionalkan daripada proses teknis. Prinsip-prinsip administrasi

dalam bentuk struktur piramida hierarki kepengurusan berfungsi

sebagai dasar dari bagian organisasi yang melibatkan kegiatan, yaitu

pendekatan top down. Ada dua prinsip administrasi yang ditekankan

oleh Fayol yaitu koordinasi dan spesialisasi.

Koordinasi: Piramida Hirarki

e Semua karyawan bertanggung jawab kepada satu atasan saja

e Seorang atasan (supervisor) hanya dapat memiliki sejumlah
bawahan vang dapat dikelola

¢ Pekerjaan rutin dilakukan oleh bawahan sehingga atasan
(supervisor) dapat menangani tugas khusus

Spesialisasi: aktivitas dalam kelompok kerja

Pembentukan kelompok homogen menurut:

¢ Tujuan (Departemen pemasaran atau pengembangan)

e Proses (Mengetik, membuka tutup botol minuman)

e Pelanggan (pelanggan besar, menengah, dan kecil)

¢ Geografi (layanan berbeda tergantung negara atau wilayah)

Dengan demikian, koordinasi didasarkan pada struktur piramida

hierarkis di mana anggota organisasi saling terkait satu sama lain, dan
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harus ada kejelasan dalam struktur administrasi. Spesialisasi, di sisi

lain, berkaitan dengan cara pengelompokan aktivitas organisasi

paling efektif dalam entitas atau departemen yang terpisah. Ini

disebut sebagai prinsip departementalisasi di mana aktivitas homogen

atau terkait dikelompokkan dalam satu entitas. Seperti yang terlihat

baik dari koordinasi dan spesialisasi, keduanya mengungkapkan.

Konsep Birokrasi — Max Weber

Max Weber digambarkan sebagai bapak sosiologi dan dia telah

berusaha keras untuk menjelaskan kondisi peradaban Barat. Dia

mengembangkan pemahaman tentang birokrasi. Birokrasi itu

fundamental karena merepresentasikan pola dasar yang ada dalam

banyak varian. Pemahaman organisasi dan strukturnya dapat

ditemukan dalam konteks historis, dan dia mengembangkan ideal

normatif untuk birokrasi, yang tercermin dalam pandangannya.

Birokrasi harus terdiri dari pegawai publik profesional yang netral

sehingga hierarki organisasi dapat berfungsi dengan lancar dan

seefektif mungkin. Weber menetapkan sejumlah kriteria birokrasi

yaitu:

e Distribusi kerja yang mapan antara anggota organisasi

e Hierarki administratif

e Sistem berorientasi aturan, yang menggambarkan Kkinerja
pekerjaan

¢ Pemisahan milik pribadi dan hak untuk kantor

e Pemilihan staf sesuai dengan kualifikasi teknis

e Pekerjaan melibatkan karir

Bila kriteria tersebut telah terpenuhi maka organisasi dapat dikatakan

sebagai tipe ideal birokrasi.

Perilaku Administratif - Simon

Herbert Simon menjelaskan karakteristik dari perspektif rasional

yvaitu  kekhususan tujuan dan formalisasi dan menjelaskan

hubungannya dengan perilaku rasional. Dia bergerak dalam tingkat

psikologis individu di mana dia mengkritik pemahaman individu

misalnya teori Taylor, ini adalah masalah studi organisasi dari tingkat
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makro. Hal ini sesuai dengan perkembangan historis dalam
penggunaan tingkat analisis di mana tingkat sosial-psikologis adalah
yang paling sering digunakan dalam penelitian organisasi awal.
Kritik Simon terhadap teori Taylor yaitu 'Manusia Ekonomi' dengan
Manusia Administrasi yang dibuat oleh Simon masih lebih
manusiawi dengan menyatakan bahwa meskipun individu mencari
kepentingannya sendiri, dia tidak selalu menyadari kepentingan
dasarnya (tabel 3.2). Pola perilaku yang menjadi ciri khas Simon
adalah model perilaku yang ia rancang dan istilahnya “Manusia
Ekonomi” berbeda dengan “Manusia Administrasi”.

Tabel 3.2: Manusia Ekonomi VS Manusia Administratif (Laegaard

& Bindsley, 2006)

Manusia Ekonomi o Tujuan yang -
konstan dan jelas
(Homo Economicus)
o P E:.ngetahuanﬁ inform| | Tindakan Rasional
asi yang lengkap
o Optimalisasi nilai ~
utilitas
Manusia Administratif ~ |©  Sasaran lebih tidak
jelas dan individu
(Homo Organisans) tidak memiliki
kemampuan untuk
membuat prioritas |
o Pengetahuan Tindakan  rasional
terbatas terbatas
o Tidak optimal tetapi
memuaskan
o

Simon menekankan bahwa mudah untuk mengkritik model rasional karena
kurangnya realisme. Masalahnya bukan untuk menemukan poin yang
dijadikan objek keberatan dalam model, tetapi untuk melanjutkan pemahaman
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tentang apa yang terjadi di dalam organisasi ketika keputusan dibuat. Simon
menunjukkan bahwa teori organisasi akan runtuh jika gagasan rasionalitas
tertentu tidak dipertahankan.

3.2.4 Fokus pada Motivasi

Pelajaran motivasi adalah studi tentang memahami sifat manusia. Elemen
manusia memainkan peran penting dalam organisasi yang tujuannya adalah
untuk memahami perilaku manusia di masa lampau dan untuk memprediksi,
mengubah. dan memengaruhi perilaku masa depan dalam organisasi.

Banyak peneliti telah berkontribusi pada peningkatan pemahaman tentang
motivasi dan perilaku manusia dalam organisasi. Dalam penelitiannya, David
C. McClelland dan John W. Atkinson menunjukkan hubungan antara motivasi
karyawan dan kinerjanya. Gambar di bawah ini menunjukkan bahwa tingkat
motivasi berada pada titik tertinggi ketika probabilitas keberhasilan sekitar
50%. yaitu peluang sukses dan kegagalan lima puluh lima puluh persen. Garis
berbentuk lonceng juga menandakan bahwa kekuatan motivasi menurun bila
probabilitas keberhasilan melebihi 50% (gambar 3.1). Ini juga merupakan
kasus ketika probabilitas keberhasilan meningkat. Kesimpulan para peneliti
adalah bahwa karyawan tidak termotivasi ketika tujuan sulit atau hampir tidak
realistis untuk dicapai, atau ketika tujuan tersebut relatif mudah untuk dicapai.
Hubungan ini memberikan penjelasan tentang motivasi.

Kekuatan Motivasi

Tinggi

Kemungkinan
Berhasil

Rendah

»

0,0 0.5 1.0

Gambar 3.1: Motivasi dan Kemungkinan Berhasil (Laegaard & Bindsley,
2006)
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Motivasi adalah energi yang diekspresikan seseorang sehubungan dengan

pekerjaan. Penting untuk menghubungkan motivasi dengan tiga proses

psikologis yang umum sehingga ada tiga elemen dalam proses motivasi:

1. Inisiasi vaitu perilaku termotivasi biasanya dimulai oleh kebutuhan
atau keinginan untuk mencapai hal atau kondisi tertentu

2. Arah yaitu tujuan individu biasanya diarahkan untuk perilaku
motivasi

3. Intensitas vaitu perilaku termotivasi biasanya ditujukan pada tujuan
yang paling disukai daripada tujuan yang kurang disukai

Hasil dari proses motivasi ini adalah perilaku termotivasi khusus, yang

biasanya dicirikan oleh empat faktor yaitu:

1. Fokus yaitu motivasi menciptakan fokus pada tugas, orang. subjek

tertentu, dan lain-lain.
2. Upaya yaitu motivasi menciptakan energi dan usaha

hat

Ketekunan yaitu semakin besar motivasi, semakin besar ketekunan

4. Rencana tugas: Motivasi biasanya menyebabkan kita terlibat dalam
membuat rencana cara agar berhasil saat menyelesaikan tugas yang
diberikan.

3.2.5 Penyesuaian dengan lingkungan
Penyesuaian dengan lingkungan adalah gabungan dari fokus pada kinerja dan
fokus pada motivasi Teori gabungan ini menekankan pada penyesuaian
terhadap lingkungan eksternal mewakili teori organisasi terbaru dan oleh
karena itu sangat relevan dengan pemahaman organisasi saat ini dan di masa
depan. Fokus teori yang digunakan dikutip dari McAuley, Duberlve &
Johnson (2007); Schein (1970); Laegaard & Bindsley, (2006); Dinitzen &
Jensen, (2010):
1. Model Organisasi — Weick
Teort ini menjelaskan bahwa manajemen harus menyadari bahwa
lingkungan eksternal adalah lingkungan yang ambigu dan ada
berdasarkan sudut pandang pengamat. Karyawan harus percaya diri
dan merefleksikan perilaku dan tindakannya sendiri. Dengan
demikian, kesadaran untuk menciptakan lingkungan eksternal sendiri
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lebih penting daripada upaya untuk memahami dan menentukan
lingkungan eksternal yang tidak akan pernah sepenuhnya dipahami
oleh manajer dan karyawan. Dengan cara ini, pertimbangan tentang
akal sehat menjadi signifikan bahkan lebih signifikan daripada apa
vang benar atau salah. Dalam organisasi masa depan vang ditandai
dengan perkembangan teknologi yang pesat, tidak mungkin untuk
sepenuhnya memahami dan mengikuti perkembangan teknologi. Jadi,
organisasi itu sendirl harus merancang pemahamannya tentang dunia,
lalu membentuk dan bertindak sesuai dengan itu.
Model Pembelajaran Organisasi — March dan Olsen
Sejalan dengan Weick, March dan Olsen adalah pendukung
organisasi longgar dan mendasarkan rekomendasi mereka pada sudut
pandang pembelajaran organisasi. Dalam buku Ambiguitas dan
Pilihan dalam Organisasi, mercka secara kritis mempertanyakan
prasyarat siklus pembelajaran lengkap antara organisasi dan
lingkungan eksternalnya. Mereka percaya bahwa lingkungan disusun
sedemikian rupa sehingga sulit untuk membandingkan pengalaman
kemarin dengan situasi yang kita hadapi saat ini dan di masa depan.
Proses pengambilan keputusan dikatakan lebih bergantung pada
konteks dan bergantung pada siapa vang terlibat. Saat ini,
pembelajaran tidak lagi dikaitkan dengan hasil melainkan
dimasukkan dalam proses dan rutinitas organisasi, yang dibuat oleh
karyawan organisasi dan interpretasinya. March dan Olsen
mementingkan peran individu dalam pemahamannya tentang proses
pembelajaran. Organisasi dianggap sebagai anarki kolektif di mana
perilaku rasional individu bertabrakan dan bercampur dalam proses
organisasi
Model Organisasi Pembelajaran — Argyris dan Olsen
Budaya adalah konsep kunci untuk mengatur sebuah organisasi yang
efisien dan bermakna. Ada dua pandangan dasar budaya organisasi
Schein (1970):
¢ Budaya untuk mencapai keunggulan kompetitif. Pemikiran ini
bermula dari Edgar Schein dan didasarkan pada pendekatan
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normatif manajerial di mana budaya dipersepsikan sebagai salah
satu parameter manajer dalam organisasi perusahaan.

e Organisasi adalah budaya. Pemikiran ini bermula dari Joanne
Martin yang mendasarkan pemikirannya pada pemikiran yang
terfragmentasi tanpa konsensus tentang satu budaya, dan
karenanya, manajemen tidak dapat mengontrol budaya tersebut.

Suatu budaya dalam organisasi adalah perwakilan karakter individu agar
beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Jika karyawan bekerja tanpa
mengerti dan memahami budaya organisasi yang melingkupi maka dia
akan mengalami masalah di organisasi di mana dia bekerja (Mahawati
dkk, 2020).
4. Teori Budaya — Schein, Marin, Albert, dan Whetten

Schein memandang budaya secara keseluruhan vyang membuat
organisasi tetap bersama. Budaya adalah bagian integral dari
organisasi yang disetujui oleh semua karyawan, dan didefinisikan
sebagai pola asumsi dasar bahwa kelompok tertentu telah dibuat,
ditemukan atau dikembangkan selama proses pembelajaran karena
masalah dengan adaptasi eksternal dan integrasi internal. Artinya
organisasi harus mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan
eksternalnya agar dapat bertahan dan berkembang lebih jauh,
sekaligus mampu mengintegrasikan metode dan pola kerja yang
diterapkan secara internal dalam organisasi.

3.3 Kronologis Teori Organisasi

Penting untuk menyusun sejarah teori organisasi berdasarkan kejadian agar
lebih mudah memahaminya dan mempelajarinya. Berikut ini adalah garis
besar kronologis vang berisi kontribusi signifikan terhadap teori organisasi
selam 100 tahun terakhir. Lihat tabel 3.3
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Tabel 3.3 Kronologis Teori Organisasi (Laegaard & Bindsley, 2006; Schein,

1970)
Tahun Teori Tahun Teori
1911 Frederick Winslow Taylor 1969 Pau Hersey & Ken
Manajemen Ilmiah Blanchard
Teori Kepemimpinan
Situasional
1922 Max Weber 1972 Clayton P. Alderfer
Konsep Birokrasi Teori ERG
1925 Henri Fayol 1974 Robert J House &
Teori Administrasi Terence R. Mitchell
Model
Kepemimpinan Jalur
Tjuan
1933 Elton Mayo 1976 Victor H. Vroom
Efek Hawthorne Teori Harapan
1954 Abraham Maslow 1980 JR. Hackman &
Hierarki Kebutuhan G-R. Oldham
Model Karakteristik
Pekerjaan
1957 Douglas McGregor 1981 Henry Mintzberg
Teori X-Teori ¥ Desain Organisasi
1957 Robert  Tannenbaum & | 1985 Edgar Schein
Warren H. Schrnidk Budava Organisasi

Teori
Perilaku

Kepemimpinan
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1958 Herbert Simon & James G. | 1990 Peter M Senge
March .
Oreanisasi
Teori Organisasi Pembelajaran
1961 Tom Burns & G.M. Stalker | 1991 Tovota
Manajemen Inovasi Lean Management
1964 Robert R. Blake & Jane S. | 1992 Joanne Martin
Mouton Budava dalam
Kisi-kisi Manajerial Organisasi
1965 Joan Woodward 1995 Karl E. Weick
Teori Oreanisasi Industrial Teori Enactment
1965 David McClelland 1995 Whetter & Cameron
Teori Prestasi Empowerment
Theory
1966 Frederick Herzberg 1997 John P. Kotter
Teori Dua Faktor Kepemimpinan dan
Manajemen
Perubahan
1967 Rensis Likert 1998 Mathhew R.
Sistem Manajemen Likert Fairholm
Kepemimpinan
Berbasis Nilai
1967 Fiedler 1998 W. Richard Scott
Teori Kontingensi Sistem Rasional,
Kepemimpinan Alami dan Terbuka
1968 David E. Olsson — 2001 Lars Kolind
Manajemen Berdasarkan Knowledge Society

Sasaran
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3.4 Persyaratan Organisasi Masa Depan

Organisasi masa depan harus mampu berubah relatif terhadap dunia yang
dapat berubah dengan cepat. Organisasi masa depan dicirikan oleh tabel 3 .4

Tabel 3.4 Karakteristik Organisasi Masa Depan (Laegaard & Bindsley,

2006; Schein, 1970)

No

Karakteristik Persyaratan

|

Persepsi  kebutuhan  akan | Membutuhkan sistem informasi
perubahan untuk  dikomunikasikan  hasil
sebagai umpan bali. Kebutuhan
akan perubahan diperoleh dari
umpan balik. Umpan balik dapat
dilakukan  melalmi  kuesioner,
kolom masukan dan keluhan
(kepuasan  konsumen),  atau
wawancara.

Proses umpan balik diharapkan
terbuka dan jujur tentang hasil dan
metode kerja.

Diawali kerjasama dari tim | Penting bagi tim manajemen untuk
manajemen mengawali kerja sama sebagai
dasar agar proses perubahan kuat.

Prinsipnya, tidak ada seorangpun
terlepas dari  bakamya dapat
mengelola sendiri perubahan yang
diperlukan. Dibutuhkan tindakan

dari pimpinan.

Balk kepemimpinan maupun | Penting untuk memadu-padankan
manajemen manajer vang telah merencanakan,
menganggarkan, mengatur,
mengontrol, dan memecahkan
masalah dengan manajer vang
dapat membuat visi.
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4 | Bekerja proaktif untuk menjadi
pemenang di masa depan

Agar manajemen duduk bersama
bekerja dengan proaktif
membangun organisasi

5 | Kemampuan untuk menerapkan
perubahan

Pengembangan kompetensi
berbasis luas dalam kelompok
karyawan yang berkontribusi pada
implementasi  perubahan yang
menyeluruh.

6 | Hasil jangka pendek yang luar
biasa

Penting  untuk membentuk
delegasi manajemen vaitu delegasi
manajemen vyang memberikan

hasil  jangka pendek  vang
menunjukkan bahwa visi berada di

jalur yang benar.

7 Struktur memtasilitasi
perubahan

Organisasi ini  disusun tanpa
adanya saling ketergantungan yang
tidak perlu sehingga menciptakan
struktur dan konsentrasi daya yang
fleksibel,  yang  menerapkan
perubahan.
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Bab 4
Struktur Organisasi

4.1 Pendahuluan

Pada prinsipnya, struktur organisasi merupakan garis hierarki yang terdiri dari
komponen-komponen yang menyusun suatu organisasi. Struktur ini akan
menjelaskan tugas dan fungsi setiap jenis dan posisi pekerjaan secara jelas
berikut hak dan kewajiban masing-masing. Struktur ini bertujuan supaya setiap
elemen organisasi berjalan secara optimal sehingga aktivitas operasional
organisasi berjalan dengan efektif dan efisien. Namun sebaliknya, apabila tidak
ada struktur, sebuah organisasi akan mengalami kendala dan hambatan dalam
pembagian tugas. Penyusunan struktur organisasi yang sesuai dalam
manajemen dapat mendorong peningkatan efektivitas kegiatan usaha. Dengan
adanya struktur organisasi, maka stabilitas dan kontinuitas organisasi tetap
berjalan. Fungsi struktur organisasi adalah sebagai alat untuk mencapai
efisiensi dan efektivitas dalam optimalisasi seluruh sumber daya vyang
dibutuhkan dalam meraih tujuan organisasi.

Struktur organisasi mﬂah struktur yang menggambarkan alur perintah,
hubungan pekerjaan, tanggung Jamj rentang kendali dan pimpinan organisasi
berfungsi sebagai kerangka dan tugas pekerjaan yang dibagi, dikelompokkan
dan dikoordinasikan secara formal. Struktur tersebut menunjukkan alur
perintah yang menjelaskan pekerjaan yang harus dipertanggungjawabkan oleh
setiap karyawan. Selain itu, struktur organisasi menggambarkan kerangka dan
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susunan hubungan di antara fungsi, bagian atau posisi, juga menunjukkan
hirarki organisasi dan struktur sebagai wadah untuk menjalankan wewenang,
tanggung jawab dan pelaporan terhadap atasan dan pada akhirmya memberikan
stabilitas dan keberlanjutan yang memungkinkan organisasi tetap berjalan
walaupun terjadi perubahan struktur dan jumlah karyawan. (Robbins; Coulter,
2018)

4.2 Elemen-Elemen Desain Organisasi

Pengorganisasian merupakan suatu cara dan proses mengatur dan menyusun
pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini merupakan aspek dan
proses penting, di mana manajer mempunyai peranan penting untuk
merancang atau mendesain struktur organisasi. Struktur organisasi merupakan
pengaturan pekerjaan secara formal dalam suatu organisasi. Struktur ini juga
dapat ditampilkan secara visual dalam bentuk bagan organisasi. Proses
pembuatan dan perubahan struktur atau desain organisasi akan selalu
melibatkan peran dari manajer. Pmrsebut merupakan sebuah proses yang
melibatkan enam elemen kunci: spesialisasi pekerjaan, departementalisasi,
rantai komando, rentang kendali, sentralisasi dan desentralisasi, dan
formalisasi.

Hal ini akan dibahas satu persatu dalam pembahasan selanjutnya.

1. Spesialisasi Pekerjaan
Spesialisasi pekerjaan menggunakan beragam keterampilan dan
keahlian yang dimiliki oleh pekerja atau karyawan secara efisien. Di
sebagian  besar organisasi, beberapa tugas membutuhkan
keterampilan yang sangat tinggi, sementara di beberapa organisasi
pekerjaan tersebut dapat dilakukan oleh karyawan dengan tingkat
keterampilan yang lebih rendah. Dalam suatu organisasi, terdapat
berbagai macam jenis pekerjaan yang membutuhkan tingkat
keterampilan dan keahlian yang berbeda-beda. Di setiap organisasi
terdapat dua fungsi yang dilakukan, yaitu fungsi utama (core
function) dan fungsi pendukung (supporting function). Setiap bagian
dari fungsi pekerjaan tersebut memiliki spesifikasi keterampilan atau
keahlian yang berbeda-beda. Dalam suatu jenis pekerjaan, bisa jadi
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kualifikasi pekerjaan vang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan
tersebut tidak terlalu tinggi. Namun, di sisi yang lain, terdapat
pekerjaan yang membutuhkan keterampilan atau keahlian yang
tinggi. Dalam hal ini, spesifikasi pekerjaan menjadi sangat penting
untuk menentukan kulaifikasi yang benar-benar diperlukan untuk
mengisi pekerjaan tersebut. Jangan sampai terjadi pekerja yang under
qualified maupun yang over qualified. Hal ini merupakan aspek yang
harus diperhatikan manajer karena akan berpengaruh baik bagi
pekerja atau karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut maupun
bagi kinerja organisasi secara keseluruhan. Hal yang mungkin terjadi
seperti kelelahan, stres, rendahnya produktivitas rendah. bukan
merupakan hal yang mustahil jika pekerjaan tidak dilakukan oleh
pekerja atau karyawan dengan kualifikasi yang tepat. (Coppin, 2017).
2. Departementalisasi

Departementalisasi merupakan suatu pengelompokan pekerjaan
berdasarkan jenis dan karakteristik pekerjaan di departemen tersebut.
Dengan kata lain, dapat dikatakan bahwa bagaimana pekerjaan
dikelompokkan bersama disebut departementalisasi. Lima bentuk
umum dari departemen yang sering digunakan, yaitu departemen
berdasarkan fungsinya, departemen berdasarkan wilayah, departemen
berdasarkan jenis produk, departemen berdasarkan proses, dan
departemen berdasarkan pelanggan atau konsumen. Maing-masing
bentuk  departementalisasi  ini  mempunyai kelebihan dan
kekurangannya masing-masing.

Departementalisasi berdasarkan fungsi mempunyai kelebihan yaitu
efisiensi dari mengorganisasikan orang-orang dengan keterampilan
dan spesialisasi yang sama, pengetahuan, dan orientasi yang sama,
koordinasi dalam area fungsional, spesialisasi yang mendalam.
Namun kelemahan dari departemen ini adalah komunikasi yang
buruk di seluruh area fungsional dan pandangan terbatas dari tujuan
organisasi. Departementalisasi vang kedua yaitu berdasarkan wilayah
mempunyai keunggulan vyaitu lebih efektif dan efisien dalam
penanganan daerah tertentu atas masalah yang muncul dan mampu




58

Organisasi dan Manajemen

melayani kebutuhan pasar geografis yvang unik dengan lebih baik.
Namun kerugiannya adalah terjadi duplikasi fungsi dan dapat
karyawan dapat merasa terisolasi dari area organisasi lain.
Departementalisasi berdasarkan jenis produk mempunyai keuntungan
yaitu memungkinkan spesialisasi produk dan layanan secara khusus,
manajer bisa menjadi ahli di industrinya, dan lebih dekat dengan
pelanggan. Namun kerugiannya adalah terjadi duplikasi fungsi dan
pandangan terbatas dari tujuan organisasi. Departementalisasi
berdasarkan proses mempunyai keunggulan yaitu Lebih efektif dan
efisien dalam mengatur arus aktivitas kerja. Namun kelemahannya
adalah hanya dapat digunakan dengan jenis produk tertentu.
Departementalisasi berdasarkan pelanggan mempunyai kelebihan
vaitu kebutuhan pelanggan dan masalah bisa diatasi oleh orang yang
ahli. Namun kekurangannya adalah terjadi duplikasi fungsi.

Salah satu  tren departementalisasi vyang terkenal adalah
meningkatnya penggunaan departementalisasi pelanggan. Oleh
karena mendapatkan dan mempertahankan pelanggan itu penting,
maka pendekatan ini menekankan pemantauan dan menanggapi
perubahan dalam kebutuhan pelanggan. Tren populer lainnya adalah
penggunaan tim kerja karena pekerjaan menjadi lebih kompleks dan
beragam keterampilan dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas
tersebut. Dalam beberapa hal, dapat dibentuk pula tim khusus yang
digunakan lebih banyak organisasi adalah tim lintas fungsi, tim kerja
yang terdiri dari individu-individu dari berbagai spesialisasi
fungsional. Tim ini bekerja untuk memastikan bahwa segala sesuatu
dilihat dari berbagai perspektif, sehingga pemahaman terhadap suatu
masalah vyang akan diselesaikan menjadi lebih komprehensif.
(Mezulic, 2008).

Rantai Komando

Rantai komando adalah garis kewenangan organisasi yang
membentang dari tingkat atas ke tingkat bawah sehingga dapat
menjelaskan siapa bertanggung jawab kepada siapa. Seorang manajer
harus mempertimbangkan hal ini dengan baik pada saat mengelola
pekerjaannya perlu mempertimbangkannya saat mengatur pekerjaan.
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Dalam memahami rantai komando, terdapat tiga konsep penting
yaitu: wewenang, tanggung jawab, dan kesatuan perintah. Wewenang
mengacu pada hak yang melekat dalam setiap posisi manajerial untuk
menginformasikan apa yang harus dilakukan dan apa yang
diharapkan dari melakukan pekerjaan tersebut. [Imu manajemen pada
awalnya membedakan antara dua bentuk wewenang: wewenang lini
dan wewenang staf. Wewenang lini memberikan hak kepada manajer
untuk mengarahkan pekerjaan seorang karyawan di mana hubungan
wewenang manajer-karyawan yang membentang dari level teratas
sampai level terendah sesuai dengan rantai komando. Seorang
manajer dengan wewenang lini memiliki hak untuk mengarahkan
pekerjaan karyawan tanpa berkonsultasi dengan siapa pun.

Namun, ketika organisasi menjadi lebih besar dan lebih kompleks,
manajer lini menyadari bahwa mereka tidak memiliki waktu,
keahlian, atau sumber daya untuk menyelesaikan pekerjaan mereka
secara efektif. Sebagai solusinya manajer membentuk fungsi
wewenang staf untuk mendukung dan membantu mengurangi
beberapa beban pekerjaan mereka. Ketika manajer menggunakan
wewenangnya untuk menugaskan pekerjaan kepada karyawan, maka
karyawan tersebut berkewajiban untuk melakukan tugas yang
diberikan. Pendelegasian wewenang tanpa tanggung jawab dapat
berpotensi penyalahgunaan. Demikian pula halnya, tidak seorang pun
harus dimintai pertanggungjawaban atas pekerjaan di mana dia tidak
mempunyai wewenangnya. Terakhir, prinsip kesatuan komando
menyatakan bahwa seseorang harus melapor hanya kepada satu
manajer.

4. Rentang Kendali

Rentang kendali sering juga disebut dengan rentang manajemen,
yaitu berpedoman pada jumlah orang yvang dikelola seorang manajer
secara langsung. Semakin luas rentang manajemen. maka seorang
manajer akan mempunyai staf yang bertanggung jawab kepadanya
dalam jumlah yang banyak. Sebaliknya semakin sempit rentang
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manajemen, maka seorang manajer akan memiliki staf yang
bertanggung jawab kepadanya dalam jumlah yang sedikit.

Dalam struktur organisasi klasik, efektivitas dan efisiensi operasional
organisasi ditentukan oleh jumlah orang di bawah pengawasan
langsung manajer. Aktivitas operasional organisasi yang efektif
membutuhkan jumlah staf yang optimal supaya manajer bisa
melakukan pengawasan dan evaluasi kinerja dengan baik. Jika
seorang manajer memiliki hubungan informal yang baik dengan
stafnya, maka lebih banyak staf yang dapat ditugaskan dan lebih
sedikit waktu manajerial yang diperlukan untuk berurusan dengan
staf.

Sentralisasi dan Desentralisasi

Sentralisasi menunjukkan sampai sejauh mana pengambilan
keputusan terjadi di level atas organisasi. Jika manajer puncak
membuat keputusan dengan masukan yang sedikit dari level bawah,
maka sifat organisasi lebih terpusat. Sebaliknya, jika semakin banyak
pegawal di tingkat yang lebih rendah yang memberikan masukan,
maka organisasi tersebut bersifat desentralisasi. Hal vang harus
dipertimbangkan adalah sentralisasi dan desentralisasi ini bukan
merupakan suatu hal yang benar maupun salah.

Pembuatan keputusan merupakan suatu hal yang relatif dan tidak
mutlak di mana dalam hal ini organisasi tidak sepenuhnya bersifat
sentralisasi atau desentralisasi. Sentralisasi dan desentralisasi dalam
sebuah organisasi sangat tergantung pada situasi di mana hal ini akan
berpengaruh terhadap penggunaan sumber daya manusia yang
optimal dan efisien. Organisasi yang tradisional disusun dalam
sebuah piramida di mana kewenangan berada di level puncak
organisasi. Dalam struktur ini, keputusan terpusat merupakan isu
sentral, namun saat ini organisasi dituntut lebih responsif terhadap
perubahan yang dinamis. Dengan demikian, keputusan perlu dibuat
oleh seseorang yang terdekat dengan akar permasalahan, terlepas di
level dan posisi mana dia berada dalam organisasi. (Strikwerda,
2013).
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6. Formalisasi
Formalisasi mengacu pada standar pekerjaan organisasi dan sejauh
mana perilaku karyawan dibantu oleh peraturan dan prosedur. Dalam
organisasi yang formal, ada uraian tugas vyang eksplisit, banyak
aturan organisasi, dan prosedur yang didefinisikan dengan jelas yang
mencakup proses kerja. Karyawan memiliki sedikit keleluasaan atas
apa yang sudah selesai, kapan selesai, dan bagaimana caranya.
Namun, jika terdapat lebih sedikit formalisasi, karyawan memiliki
lebih banyak fleksibilitas dalam melakukan pekerjaan mereka.
Meskipun beberapa formalisasi diperlukan untuk konsistensi dan
kontrol, banyak organisasi saat ini kurang bergantung pada aturan
dan standarisasi vang ketat untuk memandu dan mengatur perilaku
karyawan.

4.3 Mekanisme dan Struktur Organisasi

Organisasi mekanistik atau birokrasi merupakan hasil dari penggabungan
beberapa elemen struktur. Hal ini mengikuti prinsip rantai komando
memastikan adanya hirarki wewenang formal, di mana setiap orang diawasi
oleh satu atasan. Prinsip ini menjaga rentang kendali tetap kecil pada level
yvang semakin tinggi dalam organisasi. Oleh karena manajer puncak tidak bisa
mengontrol aktivitas tingkat yang lebih rendah melalui pengamatan langsung
dan memastikan penggunaan praktik sesuai standar, maka mereka
memberlakukan peraturan. Spesialisasi pekerjaan akan menciptakan pekerjaan
yvang sederhana, rutin, dan terstandarisasi. Spesialisasi melalui penggunaan
departementalisasi meningkatkan kebutuhan berbagai level manajemen untuk
mengkoordinasikan pekerjaan antar departemen (Hemachitra, 2012).

Organisasi yang organik adalah bentuk yang sangat adaptif yang longgar dan
fleksibel, sementara organisasi mekanis atau birokrasi lebih kaku dan stabil.
Daripada melakukan pekerjaan dan peraturan standar, struktur organisasi
organik yang lebih longgar memungkinkan organisasi tersebut untuk berubah
dengan cepat. Dalam struktur organisasi tersebut terdapat pembagian kerja.
namun pekerjaan yang dilakukan tidak terstandarisasi. Staf akan bekerja secara
profesional yang mahir dan terlatih secara teknis untuk menangani berbagai
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macam permasalahan. Mereka memerlukan aturan formal dan pengawasan
langsung vang lebih sedikit karena pelatihan yang mereka dapatkan telah
menanamkan standar perilaku profesional dalam diri mereka.

4.4 Faktor yang Memengaruhi Pilihan
Struktur Organisasi

l.

Strategi dan Struktur

Struktur organisasi seharusnya mampu memfasilitasi pencapaian
tujuan organisasi. Hal ini sangat krusial karena tujuan organisasi
adalah bagian penting dari strategi, sehingga masuk akal bahwa
strategi dan struktur erat kaitannya. Berbagai penelitian telah
menunjukkan bahwa desain struktur organisasi tertentu cocok dengan
strategi organisasi yang berbeda-beda. Sebagai contoh, fleksibilitas
struktur organisasi akan bekerja dengan baik ketika organisasi
berusaha untuk mencari inovasi yang berarti. Sementara itu,
organisasi mekanistik dengan efisiensi, stabilitas, dan pengendalian
yang ketat akan bekerja dengan baik untuk perusahaan yang
melakukan pengendalian biaya dengan ketat.

Ukuran dan Struktur

Pada umumnya, organisasi yang besar merupakan organisasi yang
mempunyai lebih dari 2.500 karyawan dan cenderung untuk memiliki
lebih banyak spesialisasi, departementalisasi, sentralisasi, serta
peraturan daripada organisasi yang berskala kecil. Namun, Ketika
sebuah organisasi berkembang dan melampaui ukuran tertentu, maka
pengaruhnya akan semakin mengecil terhadap struktur. Sebagai
contoh, perusahaan dengan 2500 karyawan sudah cukup mekanis dan
menambah 500 karyawan lagi tidak akan terlalu memengaruhi
struktur. Namun, disisi lain, menambah 500 karyawan ke perusahaan
dengan hanya 250 karyawan cenderung membuatnya lebih mekanis.
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3. Teknologi dan Struktur
Penelitian awal tentang pengaruh teknologi pada struktur dapat
ditelusuri ke Joan Woodward, yang mempelajari perusahaan
manufaktur kecil di Inggris selatan untuk menentukan sejauh mana
elemen desain struktural terkait dengan keberhasilan organisasi. Dia
tidak menemukan pola vang konsisten sampai dengan membagi
perusahaan menjadi tiga kategori yang menggunakan teknologi
berbeda dan memiliki tingkat kompleksitas yang meningkat. Kategori
pertama, produksi unit, yaitu perusahaan yang menghasilkan
produksi barang dalam unit atau kelompok kecil. Kategori kedua,
produksi massal, vaitu perusahaan vang menghasilkan produk
manufaktur dalam kelompok besar. Kategori terakhir vaitu produksi
proses, yaitu perusahaan vang menghasilkan produksi melalui proses
yang berkelanjutan. Studi lain juga menunjukkan bahwa organisasi
itu menyesuaikan struktur dengan teknologinya tergantung dari
seberapa sering teknologinya mampu mengubah input menjadi
output. Pada umumnya, semakin sering, maka akan semakin
mekanistik strukturnya. Demikian pula sebaliknya, organisasi dengan
lebih banyak teknologi tidak terlalu sering, maka akan lebih
cenderung memiliki struktur yang organik.

4. Ketidakpastian Lingkungan dan Struktur
Beberapa organisasi menghadapi lingkungan yang stabil dengan
sedikit ketidakpastian sementara vyang lainnya menghadapi
lingkungan yang dinamis dan kompleks dengan ketidakpastian.
Seorang manajer akan mencoba meminimalkan ketidakpastian
lingkungan tersebut dengan menyesuaikan struktur organisasi.
Struktur mekanistik akan lebih selektit dalam lingkungan yang stabil,
sementara di lingkungan yang dinamis dan kompleks organisasi
membutuhkan fleksibilitas dengan struktur organik.

5. Pilihan Desain Organisasi
Dalam mendesain struktur, seorang manajer dapat memilih salah satu
dari desain tradisional. Berikut ini merupakan beberapa pilihan
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desain struktur organisasi berikut: struktur sederhana, struktur
fungsional dan struktur divisi (Robbins; Coulter, 2018).

Struktur Sederhana

Sebagian besar perusahaan memulai usahanya dengan menggunakan
struktur sederhana. Strukturi memiliki desain organisasi dengan
sedikit departementalisasi, rentang kendali yang luas, wewenang
terpusat pada satu orang, dan sedikit formalitas. Namun, ketika
jumlah karyawan semakin bertambah, strukturnya cenderung lebih
terspesialisasi dan diformalkan. Begitu pula dengan penerapan
peraturan yang mulai dilakukan, pekerjaan menjadi terspesialisasi,
penambahan departemen dibuat, penambahan level manajemen.
Dengan demikian organisasi menjadi semakin birokratis. Pada poin
ini, manajer dapat memilih struktur fungsional atau struktur divisi.
Struktur Fungsional
Struktur fungsional merupakan struktur dengan desain organisasi
yvang mengelompokkan spesialisasi pekerjaan yang serupa atau
berkaitan. Dengan kata lain, struktur ini sebagai fungsi-fungsi
organisasi yang dibagi dalam beberapa departemen yang diterapkan
ke seluruh organisasi.

Struktur Divisi

Struktur divisi merupakan struktur organisasi yang terdiri dari unit
atau divisi bisnis yang terpisah. Dalam struktur ini, setiap divisi
memiliki otonomi terbatas, dengan seorang manajer divisi yang
memiliki wewenang atas divisinya dan bertanggung jawab atas
kinerjanya. Dalam struktur ini pula, perusahaan induk biasanya
bertindak sebagai pengawas eksternal untuk mengkoordinasikan dan
mengontrol berbagai macam divisi dan memberikan layanan
pendukung seperti keuangan dan hukum.
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4.5 Fleksibilitas dalam Organisasi di Era
Industry 4.0

Akhir-akhir ini, semakin banyak organisasi menemukan bahwa desain
organisasi tradisional sering kurang cocok untuk lingkungan yang semakin
dinamis dan kompleks. Sebaliknya, organisasi harus lebih ramping, fleksibel,
dan inovatif. Hal ini mengandung makna bahwa organsiasi harus lebih
organik. Dengan demikian, seorang manajer akan menemukan metode yang
kreatif untuk mengelola pekerjaan.

l.

Struktur Tim

Struktur tim merupakan struktur di mana seluruh organisasi terdiri
dari tim kerja yang melakukan tugas organisasi. Dalam struktur ini,
optimalisasi karyawan menjadi hal yang sangat penting karena tidak
ada garis wewenang manajerial dari level atas ke level bawah.
Sebaliknya, tim akan melakukan pekerjaan dengan cara yang terbaik,
namun tim juga bertanggung jawab atas semua hasil kinerja di
bidangnya masing-masing. Google menemukan bahwa tim
terbaiknya memiliki lima karakteristik: keamanan psikologis,
ketergantungan, struktur dan kejelasn, bermakna keanggotaan, dan
tujuan. Dalam organisasi besar, struktur tim melengkapi apa yang
biasanya merupakan struktur fungsional atau divisi dan
memungkinkan organisasi untuk memiliki efisiensi birokrasi dan
fleksibilitas yang diberikan tim (Duhigg, 2016).

Struktur Matriks dan Proyek

Desain atau struktur kontemporer lainnya adw struktur matriks dan
proyek. Struktur ini akan menugaskan spesialis dari berbagai
departemen fungsional yang berbeda untuk mengerjakan proyek yang
dipimpin oleh seorang manajer proyek. Satu hal yang menarik dari
struktur ini adalah dapat menciptakan dua rantai komando karena
karyawan memiliki dua manajer, manajer area fungsional dan
manajer proyek mereka di mana kedua manajer tersebut berbagi
wewenang. Manajer proyek memiliki wewenang atas karyawan yang
merupakan bagian dari tim di bidang yang terkait dengan tujuan
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proyeknya. Namun, keputusan tentang pengembangan karir karyawan
tersebut seperti promosi, kenaikan gaji, dan evaluasi tahunan tetap
menjadi tanggung jawab manajer fungsional. Desain matriks atau
proyek ini “melanggar” prinsip kesatuan komando, yang menyatakan
bahwa setiap karyawan hanya bertanggung jawab kepada satu
pimpinan. Namun, kondisi ini dapat berjalan dengan efektif apabila
kedua manajer mengkomunikasikan dengan baik, mengkoordinasikan
pekerjaan karyawan. dan menyelesaikan permasalahan bersama-
sama.

Banyak organisasi menggunakan struktur proyek, di mana karyawan
akan mengerjakan proyek secara berkelanjutan. Hal ini berbeda
dengan struktur proyek yang tidak memiliki departemen formal
sebagai homebase karyawan pada saat proyek telah selesai. Sebagai
kompensasinya, karyawan akan menggunakan keterampilan,
kemampuan, dan pengalaman khusus mereka untuk provek lain.
Struktur proyek mempunyai kecenderungan menjadi desain
organisasi yang lebih fleksibel, tanpa hirarki organisasi secara kaku
yang dapat memperlambat pengambilan keputusan. Dalam struktur
ini, manajer berperan sebagai fasilitator, mentor, ataupun coach.
Seorang manajer akan beru meminimalkan hambatan dan
memastikan timnya memiliki sumber daya yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien.

Organisasi Tanpa Batas (Boundariless Organisation)

Pengaturan struktural untuk menyelesaikan pekerjaan yang telah
berkembang di sekitar tumbukan masif lah contoh desain
organisasi kontemporer lain yang disebut organisasi tanpa batas,
sebua?ganisasi vang desainnya tidak ditentukan oleh, atau terbatas
pada, batas horizontal , vertikal, atau eksternal yang diberlakukan oleh
struktur yang telah ditentukan sebelumnya. Mantan CEO General
Electric (GE), Jack Welch, menciptakan istilah “boundaryless
organization” karena dia ingin menghilangkan batas vertikal dan
horizontal di dalam GE dan meruntuhkan hambatan eksternal antara
perusahaan, pelanggan, dan pemasoknya. Meskipun ide untuk
menghilangkan batasan ini mungkin aneh, namun banyak dari
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perusahaan yang sukses saat ini mendapatkan bahwa mereka dapat
beroperasi dengan efektif, tetap fleksibel, dan tidak terstruktur.
Struktur yang ideal bagi mereka adalah yang tidak memiliki struktur
yvang kaku, terbatas, dan telah ditentukan sebelumnya (Ashkenas.
2015).
4. Organisasi Virtual
Organisasi virtual menjadi sangat populer, terutama perusahaan
dengan skala bisnis kecil dan menengah, dan bisnis online. Jenis
pekerjaan virtual biasanya melibatkan penelitian, penjualan,
pemasaran, dan pengembangan media sosial di mana tugas yang
dapat dilakukan di mana saja dengan komputer dan akses online.
Beberapa organisasi memiliki struktur yang memungkinkan sebagian
besar karyawan menjadi karyawan virtual. Organisasi virtual
biasanya terdiri dari sejumlah kecil karyawan penuh waktu dan ahli
eksternal vyang bekerja paruh waktu sesuai kebutuhan untuk
mengerjakan proyek. Sebagai ilustrasinya adalah ketika Second Life,
sebuah perusahaan yang menciptakan dunia virtual membangun
perangkat lunaknya. Pendirinya, Philip Rosedale mempekerjakan
programmer dari seluruh dunia dan membagi pekerjaan menjadi
sekitar 1.600 tugas individu, mulai dari menyiapkan database hingga
memperbaiki bug. Prosesnya bekerja dengan sangat baik, perusahaan
menggunakannya untuk berbagai jenis pekerjaan (Tutton, 2009).
5. Satuan Tugas

Pilihan organisasi struktural lain yang dapat digunakan adalah gugus
tugas (komite ad hoc) yang merupakan suatu komite sementara atau
tim yang dibentuk untuk menangani masalah jangka pendek tertentu
yang melibatkan beberapa departemen. Sifatnya yang sementara
inilah yang membedakannya dari tim lintas fungsi. Anggota gugus
tugas ini biasanya melakukan tugas mereka saat bertugas di gugus
tugas; namun, anggota gugus tugas juga harus bekerja sama untuk
menyelesaikan masalah yang ditugaskan kepada mereka. Ketika
sudah menyelesaikan suatu masalah, gugus tugas tidak lagi
diperlukan dan mereka kembali ke tugas utamanya. Banyak
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organisasi, dari lembaga pemerintah hingga universitas hingga unit
bisnis yang menggunakan gugus tugas ini. Saat ini, banyak
perusahaan yang menerapkan inovasi secara terbuka yang membuka
pencarian ide baru di luar batas organisasi, sehingga memungkinkan
inovasi dengan mudah ditransfer ke dalam dan ke luar (Hughes,
2012).

Telecommuting

Teknologi informasi telah memungkinkan system telecommuting
untuk berjalan, dan perubahan lingkungan eksternal memiliki peranan
yang penting bagi banyak organisasi. Telecommuting merupakan
system pengaturan kerja di mana karyawan bekerja dari rumah dan
mereka terhubung oleh computer dengan akses internet. Tidak setiap
pekerjaan cocok dilakukan telecommuting, walaupun banyak juga
yang sesual dengan sistem telecommuting. Saat ini, banyak
perusahaan yang melihat telecommuting sebagai suatu kebutuhan
bisnis vang tidak dapat dihindarkan. Terlebih lagi dalam sejak dunia
berada dalam situasi pandemik Covid-19 bulan Maret 2020 yang lalu
sampai dengan saat ini (Februari 2021-red) di mana hampir semua
pekerjaan dilakukan secara online.

Tantangan penting dari telecommuting adalah memastikan bahwa
informasi perusahaan disimpan dengan aman dan terjamin saat
karyawan bekerja dari rumah. Ada berbagai macam pendapat terkait
dengan telecommuting, baik yang pro maupun yang kontra. Beberapa
karyawan ada yang merasa tidak benar-benar bekerja karena mereka
tidak berada di kantor, namun ada juga yang tidak bermasalah dan
merasa nyaman dengan metode ini. Di Accenture yang memiliki
karyawan tersebar di seluruh dunia, manajer personalia yang
menyatakan bahwa tidak mudah untuk mempertahankan esprit de
corps perusahaan tersebut dengan keberadaan karyawan di berbagai
belahan dunia. Namun, perusahaan telah mengimplementasikan
sejumlah program untuk menciptakan semangat kebersamaan
tersebut. Salah satu bentuknya termasuk web conferencing dan
menugaskan setiap karyawan ke penasehat karier, dan mengadakan
acara komunitas triwulanan di kantornya (Warnke and Dugan, 2020).
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Selain itu, karyawan telecommuting mungkin mengalami kondisi di
mana batas antara pekerjaan dan rumah menjadi lebih kabur, yang
dapat berujung pada stres. Manajer dan organisasi harus mengatasi
masalah yang penting ini ketika mereka secara keseluruhan beralih ke
pekerja telecommuting.
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Bab 5

Perilaku Organisasi

5.1 Pendahuluan

Persaingan bisnis di era globalisasi sekarang ini mendorong perusahaan perlu
meningkatkan kinerja organisasinya. Keberhasilan organisasi untuk mencapai
tujuan sangat ditentukan oleh perilaku individu maupun kelompok yvang ada di
dalamnya. Perilaku organisasi merupakan sebuah disiplin ilmu yang
mempelajari bagaimana seseorang berperilaku, bertindak, berinteraksi dalam
sebuah organisasi. Perilaku organisasi juga disebut sebagai studi yang
mempelajari organisasi dengan menggunakan metode dari sosiologi, ekonomi,
politik, psikologi, dan antropologi. Teori perilaku organisasi dikembangkan
berdasarkan pada tingkah laku manusia dan dinamika kelompok vang ada
dalam organisasi. Studi organisasi melakukan pengelolaan sumber daya
manusia vang kompleks dalam organisasi dengan mengidentifikasikan
penyebab dan efek dari setiap perilaku manusia yang ada dalam organisasi
(Sobirin, 2018).

Tujuan studi perilaku organisasi adalah untuk mengetahui pengembangan
konseptualisasi kehidupan organisasi yang baik. Studi ini sangat penting
karena untuk memahami, memprediksi, dan mengendalikan perilaku manusia
vang ada dalam organisasi agar bekerja sesual dengan aturan organisasi
sehingga menjadi efektif dan efisien. Perilaku organisasi dipelajari dengan baik
akan meningkatkan efektivitas organisasi. Manfaat mempelajari perilaku




72 Organisasi dan Manajemen

organisasi adalah untuk menentukan kebijakan dalam organisasi, membuat
aturan, dan kemampuan memecahkan masalah (Purba et al., 2020).

Perilaku organisasi merupakan alat yang sangat penting untuk mengelola tim
dan membantu unt@emahami perilaku manusia dalam suatu organisasi baik
perilaku interaksi antara individu dengan individu, antara individu dengan
kelompok dan antara kelompok dengan kelompok. Dengan memahami
terbentuknya perilaku organisasi dapat mengalokasikan sumber daya untuk
mencapai keputusan yang sejalan tujuan organisasi. Organisasi yang telah
mapan dengan pengalaman vang panjang divakini telah memiliki budaya
organisasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara individu,
tim maupun berkelompok (Saragih and Siagian, 2020).

5.2 Pengertian Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi berasal dari dua sumber yaitu individu dan kelompok.
Menurut Supartha dan Sintaasih bahwa perilaku organisasi didasarkan pada
karakteristik biografis, kemampuan individu, kepribadiannya dan kemampuan
pembelajaran. Karakteristik biografis dapat berupa jenis kelamin, usia, status
perkawinan, dan lainnya (Sobirin, 2014). Miftah Thoha dalam (Purnamasari.
2016) menjelaskan bahwa untuk memahami sifat manusia maka perlu
memahami tentang perilaku manusia, kebutuhan, pilihan dalam bertindak,
pengalaman, reaksi senang dan tidak senang serta sikap dan perilaku
seseorang.

erilaku organisasi merupakan perilaku individu yang terdapat dalam
organisasi di mana aspek yang dikaji mengenai dimensi internal dan eksternal
dalam sebuah organisasi. Komponen-komponen internal yang dikaji dalam
perilaku organisasi mencakup pada aspek motivasi, kinerja, kepemimpinan,
karir, sistem imbalan, pengambilan keputusan, kepuasan, konflik, dan stress.
Sementara aspek eksternal adalah faktor ekonomi, sosial, politik,
perkembangan teknologi, dan lainnya.

Beberapa pengertian perilaku organisasi berdasarkan pendapat para ahli adalah
sebagai berikut (Sobirin, 201 8):
33
1. Menurut Sobirin perilaku organisasi adalah bidang ilmu yang
menyelidiki pengaruh antara individu, antar kelompok dalam struktur
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organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan efektivitas kerja
(Sobirin, 2018).

2. Menurut Nurlaila perilaku organisasi merupakan studi yang
mempelajari  aspek-aspek tingkah laku manusia dalam sebuah
kelomp aupun dalam sebuah organisasi. Di mana aspek tersebut
adalah hubungan antara manusia dengan organisasi dan hubungan
antara organisasi terhadap manusia yang bekerja di dalamnya
(Nurlaila, 2012). e

3. Menurut Supartha dan Sintaasih perilaku organisasi adalah bidang
studi yang mempelajari tentang hub dan dampak dari perilaku
individu, tim, dan kelompok dalam menerapkan pengetahuan untuk
memperbaiki efektivitas organisasi (Supartha and Sintaasih, 2017).

4. Perilaku organisasi adalah perilaku orang dalam organisasi yang
memengaruhi  kinerja individu, kinerja kelompok dan Kkinerja
perusahaan (Purba et al., 2020).

5. Perilaku organisasi juga sebagai cara setiap orang dan kelompok
dalam bertindak dalam sebuah organisasi dan bagaimana
pengaruhnya terhadap tujuan organisasi (Purnamasari, 2016).

6. Perilaku owisasi merupakan teori, metode, dan prinsip yang
digunakan untuk mempelajari persepsi, nilai, dan tindakan-tindakan
saat bekerja (Ahdiyana, 2011).

@ beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi
merupakan: (a) cara berpikir, (b) studi yang menggunakan prinsip, model,
teori, dan metode, (c) Merupakan orientasi kemanusiaan dalam perilaku
organisasi, (d) Berorientasi pada kinerja, (e) Dipengaruhi oleh lingkungan
internal dan eksternal, (f) Perilaku organisasi sangat tergantung pada disiplin
lain (Nurlaila, 2012).

Perilaku organisasi dianggap penting didasarkan pada alasan-alasan berikut ini:

1. Practical Applications, merupakan perilaku organisasi yang bertujuan
sebagai pengembangan gaya kepemimpinan, pemilihan strategi
kepemimpinan, seleksi calon karyawan. pengembangan Kkarir,
peningkatan kinerja, dan lainnya.
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Personal Growth, merupakan perilaku organisasi yang bertujuan
untuk memahami individu dan kelompok dalam organisasi. Dengan
pemahaman individu dan kelompok akan memberikan pengetahuan
dan wawasan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Increased Knowledge, merupakan perilaku organisasi yang bertujuan
untuk menggabungkan pengetahuan tentang individu dalam
pekerjaan.

5.3 Kontribusi Disiplin lImu Terhadap
Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi merupakan bidang ilmu yang relatif baru yang bersifat
multidisipliner di mana beberapa bidang yang terkait dengan perilaku
organisasi seperti yang dijelaskan oleh McShane dan Glinow dalam (Purba et
al., 2020) adalah:

l.

Bidang Ilmu Psikologi, di mana ilmu Psikologi memberikan
pengetahuan tentang individu maupun kelompok. Bidang psikologi
berusaha untuk memahami, meramalkan dan berusaha untuk
mengendalikan perilaku individu dalam kelompok maupun dalam
organisasi. Contohnya memahami tentang persepsi individu,
emosional, kepribadiannya, dan stress yang dihadapi dalam
organisasi.

Bidang Ilmu Sosiologi, di mana ilmu Sosiologi memberikan
penjelasan tentang hubungan dan interaksi manusia dalam sistem
sosial. Terutama perilaku kelompok dalam organisasi. Contohnya
bagaimana melakukan desain tim, menciptakan budaya organisasi,
komunikasi dan sebagainya.

Bidang Ilmu Antropologi, di mana ilmu Antropologi memberikan
penjelasan tentang bagaimana hubungan interaksi antara manusia
dengan lingkungan sekitarnya. Manusia memiliki nilai. kepercayaan
dan adat istiadat yang dianut dalam kehidupan sehari-hari. Contohnya
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manajer memahami perilaku individu berdasarkan pendekatan nilai-
nilai yang dipegang oleh individu.

Bidang Ilmu Politik, di mana bidang ini memberikan kontribusi
dalam memengaruhi, pengalokasian wewenang dan penyelesaian
konflik. Contohnya seperti strukturisasi konflik, kepentingan
individu, alokasi kekuasaan, dan memanipulasi kekuasaan.

5.4 Karakteristik Perilaku Organisasi

Dalam mempelajari perilaku organisasi terdapat tiga karakteristik perilaku
organisasi vaitu perilaku, struktur, dan proses. Ketiga karakteristik tersebut
dijelaskan sebagai berikut ini (Nurlaila, 2012):

l.

Perilaku

Karakteristik pertama dalam mempelajari organisasi adalah perilaku.
Untuk memahami perilaku individu dalam organisasi maka
organisasi harus mampu memahami perilaku setiap individu yang
terdapat dalam organisasi tersebut.

Struktur

Karakteristik kedua dalam mempelajari perilaku organisasi adalah
struktur. Struktur organisasi berhubungan dengan bagaimana
pekerjaan dirancang, pekerjaan diatur dalam bagan organisasi dan
bagaimana individu dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan
organisasi. Struktur organisasi akan berpengaruh terhadap perilaku
setiap individu dalam bekerja.

Proses.

Karakteristik ketiga dalam mempelajari organisasi adalah proses.
Proses dalam organisasi berkaitan dengan interaksi yang terjadi
dalam organisasi baik interaksi antar individu, antar kelompok.
Interaksi juga terjadi dalam komunikasi, kepemimpinan dan kegiatan
dalam mengambil keputusan. Faktor penting dalam perancangan
struktur organisasi adalah bagaimana kegiatan yang dilakukan dapat
berjalan secara efektif dan efisien.




76 Organisasi dan Manajemen

5.5 Manfaat Perilaku Organisasi

Pentingnya pemahaman tentang perilaku organisasi menurut Rahmawati dan

Herachwati dalam (Purba et al., 2020) adalah agar manajemen mampu

mengelola individu maupun kelompok agar menghasilkan kinerja yang lebih

baik. Disamping itu mengetahui perilaku organisasi memberikan

pertimbangan bagi para manajer dalam memperbaiki, mendorong, mengubah

perilaku, individu maupun kelompok.

Beberapa manfaat yang diperoleh ketika mempelajari perilaku organisasi

adalah sebagai berikut ini

l. Merupakan peta jalan dalam memahami tindakan dan perilaku
anggota dalam organisasi.

2. Sebagai dasar dalam memahami dan memprediksi kehidupan
organisasi.

3. Membantu organisasi dalam memahami perilaku anggota dan
meningkatkan hubungan antar individu dan antar kelompok.

4. Sebagai dasar analisis dalam menyelesaikan masalah-masalah dalam
organisasi.

5. Memberikan motivasi kepada bawahan untuk meningkatkan
kinerjanya di perusahaan.

6. Bertujuan untuk menjaga hubungan industrial antara pihak
manajemen dan karyawan.

7. Merupakan prinsip-prinsip gmanajemen untuk meningkatkan kinerja
karyawan sehingga mampu bekerja secara efektif dan efisien.

5.6 Tujuan Perilaku Organisasi

Tujuan mempelajari perilaku organisasi adalah untuk membantu manajemen
dalam meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan organisasi tercapai. Tujuan
mempelajari perilaku organisasi sebagai prediksi, eksplanasi atau penyelarasan
dari berbagai peristiwa, dan pengendalian (Nurlaila, 2012). Ketiga tujuan ini
sangat berkaitan erat satu dengan yang lainnya. Ketiga hal tersebut dijelaskan
sebagai berikut:
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1. Prediksi
Tujuan pertama mempelajari perilaku organisasi untuk memahami
perilaku yang terjadi dalam organisasi, Tujuan mempelajari perilaku
organisasi adalah untuk melakukan produksi atas perilaku setiap
individu dala@)rganisasi pada masa yang akan datang. Contoh
peristiwa apa yang akan terjadi di masa yang akan datang?

2. Eksplanasi
Eksplanasi berbagai kejadian-kejadian yang terjadi dalam organisasi,
merupakan berbagai penjelasan atas berbagai peristiwa yang terjadi.
Contoh mengapa kinerja karyawan berkurang? Mengapa karyawan
kurang puas terhadap organisasi?

3. Pengendalian
Mengendalikan perilaku  individu, perilaku kelompok dalam
organisasi, semakin banvak kejadian dan perilaku yang dapat
dijelaskan dan dipelajari maka akan kin mudah untuk
melakukan pengendalian dan kontrol setiap individu yang ada dalam
organisasi.

Menurut McShane dan Slinow dalam Purba bahwa tujuan dari mempelajari
perilaku organisasi adalah sebagai berikut: (a) Memahami dan menjelaskan
kejadian vyang terjadi dalam organisasi, (b) Mempelajari perilaku untuk
meramalkan dan menjelaskan kejadian yang terjadi dalam organisasi, dan (c)
Melakukan pengendalian terhadap perilaku vang tidak diinginkan dalam
organisasi (Purba et al., 2020). Hal yvang sama juga dijelaskan oleh Sobirin
bahwa tujuan mempelajari perilaku organisasi adalah agar mampu
mendeskripsikan, menjelaskan dan memprediksi perilaku manusia yang ada
dalam organisasi sehingga bisa dikendalikan untuk mencapai tujuan organisasi
(Sobirin, 2018).
Beberapa tujuan perilaku organisasi dijelaskan sebagai berikut:
1. Mendeskripsikan Perilaku Manusia.

Tujuan mempelajari perilaku manusia adalah agar pihak manajemen

mampu mengetahui, mengenali, mendiagnosis, dan menjelaskan
kejadian-kejadian yang terjadi dalam organisasi yang berhubungan
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dengan individu. Dari kegiatan tersebut para manajer akan mampu
melakukan tindakan perbaikan dalam organisasi.

Memprediksi Perilaku Manusia.

Tujuannya adalah untuk menjelaskan apa vyang terjadi dalam
organisasi dan bagaimana mengatasi akibat vang ditimbulkan baik
masa sekarang maupun masa yang akan datang. Hal yang harus
dilakukan adalah mengidentifikasi faktor penyebab dan bagaimana
mengantisipasi jika terjadi persoalan di masa yang akan datang.
Mengendalikan Perilaku Man

Setiap individu yang bekerja dalam organisasi memiliki kepentingan
vang berbeda-beda. Tidak jarang beberapa individu tidak memiliki
tujuan vang sama dengan organisasi. Latar belakang, pendidikan,
pengalaman, dan karakter vang berbeda-beda juga dapat
memengaruhi kinerja karyawan dan mengakibatkan terganggunya
tujuan organisasi.

5.7 Dimensi Perilaku Organisasi

Dalam mempelajari perilaku organisasi ada beberapa elemen yang
memengaruhi perilaku organisasi baik dari internal maupun eksternal yaitu
konsep, manusia, struktur, sistem, dan teknologi

l.

Konsep
Merupakan ilmu pengetahuan baik berupa ilmu sosiologi, ilmu
antropologi budaya, dan elemen sosial yang saling berkaitan.

2. @usia.

Manusia merupakan sumber daya yang sangat penting bagi
organisasi. Sumber daya yang terdapat dalam organisasi terdiri dari
individu vang bekerja sendiri atau berkelompok. Individu maupun
kelompok ini biasanya bersifat dinamis sehingga perlu adanya
manajemen perilaku. Sehingga manusia dapat bekerja sesuai dengan
tujuan dari perusahaan.
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3. Sistem
Merupakan proses manajemen yang dilakukan untuk meningkatkan
kinerja individu sehingga semua kegiatan berjalan secara efektif dan
efisien.

4. Struktur.
Struktur organisasi merupakan hubungan antar individu dalam
sebuah organisasi. Setiap orang vang berapa dalam organisasi
diberikan pekerjaan dan kedudukan sesuai dengan kapabilitasnya.
Struktur ini akan mengarah pada pembagian kerja sesuai dengan skill
dan pengalamannya. Semua pekerjaan akan saling terkait dan
terkoordinir

5. Teknologi
Teknologi memiliki peran yang sangat penting dalam organisasi saat
ini. Teknologi memiliki manfaat dan memengaruhi pekerjaan dalam
organisasi. Dengan majunya teknologi dapat meningkatkan
efektivitas tetapi dapat juga mengurangi jumlah tenaga kerja.

6. Sistem Sosial
Sistem sosial merupakan sistem yang memengaruhi sikap orang atau
manusia, kondisi kerja yang penting mampu memberikan persaingan
untuk sumber data manusia dan kekuasaan.

5.8 Tingkatan Analisis Dalam Perilaku
Organisasi

Pf:rilaku organisasi merupakan studi tentang perilaku individu yang bek@
dalam organisasi, di mana perilaku organisasi dapat dipelajari dengan tiga
tingkatan analisis yaitu tingkat Individu, kelompok, dan organisasi (Sobirin,
2018).
1. Level Individu
Merupakan kejadian-kejadian yang terjadi dalam organisasi yang
dianalisis dalam hubungan perilaku individu dengan kepribadiannya.
Setiap individu dianggap memiliki perilaku yang berbeda antara satu
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dengan vang lainnya. Studi ini mempelajari tentang perilaku individu
berupa sikap, niat, persepsi, motivasi, dan kepuasan kerja atau juga
dijelaskan sebagai karakteristik bawaan individu.

Level Kelompok

Studi vang mempelajari tentang hubungan antar kelompok atau
dinamika antar kelompok dan faktor-faktor yang memengaruhinya.
Kumpulan perilaku individu tidak menggambarkan perilaku
kelompok. Setiap kelompok memiliki norma perilaku tersendiri yang
dibangun secara bersama dan dapat diterima oleh seluruh tim.
Perilaku kelompok merupakan identitas yang dipertahankan sebagai
eksistensi kelompok itu sendiri. Dan sering kali berbeda dengan
kelompok yang lain

Level Organisasi

Kumpulan individu vyang memiliki perilaku individu maupun
kelompok bukan cerminan dari perilaku organisasi. Dimensi yang
terbentuk dalam level organisasi seperti struktur, kultur, design
sebagai determinan yang memengaruhi perilaku individu maupun
perilaku kelompok.

Lingkungan Eksternal Organisasi

Kejadian vang terjadi dalam organisasi tidak terlepas dari faktor
lingkungan ekstemmal. Sehingga Lingkungan eksternal merupakan
variabel yang penting dalam memengaruhi perilaku organisasi.
Organisasi mempelajari faktor-faktor yang memengaruhi perilaku
seseorang dalam organisasi dengan interaksi sosial di lingkungan
organisasi.

5.9 Peluang dan Tantangan

Peluang dan tantangan yang dihadapi oleh manajemen organisasi dalam
aplikasi perilaku organisasi adalah sebagai berikut (Supartha and Sintaasih.
2017; Saragih and Siagian, 2018):

l.

Responding to Economic Pressures, yvaitu untuk menghadapi tekanan
ekonomi.
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10.

11.

Responding to Globalization, vyaitu merupakan perkembangan
globalisasi industri yang tidak dibatasi oleh ruang dan waktu.
Managing Workforce Diversity, yaitu adanya kenyataan sumber daya
manusia yang beragam baik dari suku. ras, agama, pendidikan. latar
belakang, dan lainnya.

Improving Customer Services, yaitu adanya peningkatan kualitas
layanan akibat tingginya tuntutan konsumen.

Improving People Skills, yaitu pentingnya peningkatan keterampilan
kerja untuk mencapai tujuan organisasi.

Stimulating Innovation and Change, vyaitu meningkatkan inovasi
dalam menghadapi persaingan dan perubahan lingkungan bisnis.
Coping with Temporariness, yaitu peningkatan kapasitas dan
penggunaan teknologi.

Working in Networked Organization, yaitu pentingnya meningkatkan
kerja sama berbasis jaringan.

Helping Employees Work Life Conflicts, yaitu mengurangi konflik
yang terjadi antar individu, kelompok.

Creating a Positive Work Environment, vyaitu meningkatkan
lingkungan kerja vyang positif sehingga meningkatkan kinerja
karyawan.

Improving Ethi Behavior yaitu meningkatkan etika dalam

berperilaku baik dalam organisasi maupun di luar organisasi.

Tantangan yang dihadapi dalam aplikasi perilaku organisasi adalah (Pitaloka,
2013);

l.

Peningkatan produktivitas tenaga kerja sehingga perlu meningk
keunggulan bersaing dan peningkatan produktivitas karyawan salah
satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan melakukan pe an
perilaku organisasi. Organisasi dikatakan produktif jika tujuan
organisasi dapat dicapai dengan efektif dan efisien.

Peningkatan keahlian tenaga kerja yaitu keahlian konseptual,
keahlian teknik, dan keahlian teknologi yang dibutuhkan organisasi.
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3. Menurunnya kesetiaan karyawan yang disebabkan oleh konflik dan
stress kerja.

4. Respon terhadap era globalisasi terutama bisnis dan organisasi di
mana tidak adanya batasan waktu dan ruang dalam berbisnis.

5. Beragamnya budaya tenaga kerja atau toleransi atas keberagaman
(budaya, agama, kebangsaan)

6. Munculnya pesaing yang meniru produk sehingga perlu dilakukan
berbagai inovasi

7. Peningkatan kualitas pelayanan, produk dan pelayanan purna jual.

8. Etika dalam berbisnis.

Faktor-Faktor yang memengaruhi perilaku organisasi adalah sebagai berikut
(Rajagukguk, 2017):

l.

Meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja sehingga sesuai dengan
tujuan organisasi.

Absensi Kerja yaitu hubungan antara jumlah jam kerja dengan jam
kerja yvang seharusnya. Tingkat absensi kerja vang tinggi dapat
mengurangi kinerja individu dan akan berdampak pada pencapaian
tujuan organisasi.

Tingkat kepuasan kerja, kepuasan kerja merupakan sikap positif
karyawan terhadap perilaku organisasi.

Tingkat turnover, perputaran tenaga kerja vyaitu perbandingan antara
karyvawan vyang masuk dengan karyawan vyang keluar dalam
organisasi. Tingginya turn over di organisasi akan mengganggu
kinerja organisasi.
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6.1 Pendahuluan

Dalam mendirikan suatu organisasi tentu keggna ada tujuan yang ingin dicapai.
Maka dari itu untuk menilai keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat dari
kemampuan organisasi tersebut dalam apal tujuan yang telah dirumuskan
dan ditetapkan sebelumnya asilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuannya sangat dipengaruhi oleh banyak faktor, baik faktor
internal maupun faktor eksternal. Faktor eksternal adalah faktor-faktor yang
berada di luar organisasi namun berpengaruh terhadap organisasi dan
budayanya. Termasuk faktor eksternal antara lain, pertumbuhan demografis,
sosial dan ekonomi, bahkan termasuk kecenderungan global yang semakin
kompetitif adalah termasuk faktor eksternal yang dapat memengaruhi budaya
organisasi. Sedangkan faktor internalnya, antara lain meliputi sumber daya
internal yang dimiliki dan diperlukan untuk mewujudkan kinerja organisasi.

Budaya organisasi bisa tumbuh dan berkembang melalui proses pembelajaran
dan pengalaman. Budaya organisasi akan tumbuh melalui proses evolusi dari
gagasan yang dimunculkan oleh pendiri organisasi yang diajarkan dan
ditanamkan kepada para pengikutnya. Pengembangan budaya organisasi harus
disesuaikan dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan organisasi.
Sedangkan perkembangan organisasi harus disesuaikan agar searah dengan
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terciptanya suatu bentuk budaya vang mendorong dan menghargai kinerja
seseorang.

6.2 Budaya Organisasi

6]
6.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya didefinisikan sebagai pola asumsi dasar yang ditemukan dan
dikembangkan oleh suatu kelompok dengan mempelajari dan menguasai
masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah dipraktekkan dan
dipertimbangkan an secara baik dan layak kemudian diajarkan kepada
anggota baru untuk dipersepsikan, berpikir dan dirasakan dengan benar d?ﬂ
hubungan dengan masalah tersebut (Edgar Schein, 1997). Menurut Jeff
Cartwright (1999), budaya adalah penentu yang kuat dari keyakinan, sikap dan
perilaku orang, dan pengaruhnya dapat diukur melalui bagaimana orang
termotivasi untuk merespons pada lingkungan budaya mereka. Sehingga
Cartwright berpandangan, bahwa buday: pakan sebuah kumpulan orang
yang terorganisasi untuk berbagi tujuan, keyakinan dan nilai-nilai yang sama,
an pengaruhnya dapat diukur dalam bentuk motivasi.

Dapat disimpulkan bahwa budaya nm)ﬂkan pola kegiatan manusia yang
secara sistematis diturunkan dari satu generasi ke generasi berikutnya melalui
berbagai proses pembelajaran untuk menciptakan cara hidup tert@pyy yang
paling cocok terhadap lingkungannya. Sedangkan budaya organisasi
didefinisikan sebagai filosofi dasar atas kebijakan organisasi, aturan dalam
pergaulan, dan perasaan atau iklim yang dibawa oleh persiapan fisik organisasi
(Robert P. Vecchio, 1995).

Menurut Stephen P. Robbins (2003), budaya organisasi adalah sebuah persepsi
umum yang dipegang oleh anggota organisasi, suatu sistem tentang
keberartian bersama. Budaya organisasi berkepentingan atas bagaimana
pekerja merasakan karakteristik suatu budaya organisasi, tentang
apakah seperti mereka atau tidak. Sementara Jerald Greenberg Robert A.
Baron (2003) menyatakan budaya organisasi merupakan kerangka kerja
kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai ma perilaku dan harapan yang
diterima oleh semua anggota organisasi. Akar dari budaya organisasi adalah
rangkaian karakteristik inti vang dihargai bersama oleh anggota organisasi.
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Adapun ﬂchael Zwell (2000) menyatakan budaya korporasi merupakan cara
hidup suatu organisasi yang ditularkan mel: enerasi penerus pekerja.
Budaya yang dimaksud adalah termasuk siapa kita, apa yang kita yakini, apa
yang kita lakukan, dan bagaimana melakukannya.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa ?Ma}'a
organisasi adalah filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-
norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti tentang cara
bersikap dan beraktivitas dalam organisasi. Keyakinan, norma-norma, dan
nilai-nilai tersebut menjadi dasar bagi seluruh sumber daya manusia organisasi
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.

6.2.2 Fungsi dan Peranan Budaya Organisasi

Berdasarkan beberapa definisi budaya organisasi di atas, menunjukkan

pentingnya fungsi budaya organisasi di dalam kehidupan organisasi, di

antaranya bahwa fungsi budaya organisasi merupakan alat untuk

mempersatukan aktivitas dan kegiatan para anggotanya, yang terbentuk atas

sekumpulan individu dengan latar belakang budaya yang khas. Kolb, Rubin

dan Osland (1991) mengutip pendapat Pascale menegaskan bahwa budaya

organisasi pada dasamya berfungsi untuk mengajarkan kepada para

anggotanya, bagaimana mereka harus berkomunikasi dan berhubungan dalam

menyelesaikan masalah.

Ada empat fungsi budaya organisasi, yaitu:

l. Menentukan peran yang membedakan suatu organisasi dengan
organisasi lainnya;

2. Menimbulkan dan merangsang atas peran dalam mengikuti dan
memiliki identitas bagi para pekerjanya;

3. Mengutamakan tercapainya tujuan bersama  dibandingkan
kepentingan individu;

4. Menjaga stabilitas sosial dalam organisasi.

Kaitannya dengan ﬂngsi budaya organisasi, Soetopo (2010) mengemukakan
bahwa fungsi budaya organisasi dipengaruhi oleh fungsi eksternal dan fungsi
internal. Fungsi eksternal budaya organisasi adalah bagaimana melakukan
penyesuaian terhadap lingkungan di luar organisasi, sementara fungsi internal
berkaitan dengan integrasi berbagai sumber daya yang ada di dalam organisasi
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termasuk sumber daya manusia. Sehingga secara eksternal budaya organisasi
akan terus melgdmkan penyesuaian terhadap budaya-budaya yang ada di luar
organisasi. Jadi makin kuat budaya organisasi kan menjadikannya tidak mudah
terpengaruh oleh budaya yang berkembang di lingkungannya. Sedangkan
kekuatan fungsi integrasi internal akan dirasakan semakin kuat jika di dalam
organisasi terus berkembang norma-norma, peraturan, tradisi, adat istiadat
organisasi yang terus menerus dikembangkan para anggotanya agar semakin
kuat.

Sedangkan Sutrisno (2010) mengutip pendapat Robbins menyebutkan

beberapa fungsi budaya organisasi:

1. Budaya berperan sebagai pembeda. Artinya %wa budaya kerja akan
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang
lain.

2. Budaya organisasi menjadi suatu identitas bagi anggotanya.

3. Budaya organisasi dapat memudahkan tumbuhnya komitmen yang

lebih luas.
? Budaya organisasi dapat meningkatkan kemapanan sistem sosial.

Sementara Basuki (1997) mengemukakan bahwa budaya organisasi memiliki

manfaat yang banyak , secara garis besar mantaat tersebut adalah:

e Pertama, manfaat terhadap organisasi. Budaya organisasi hakikatnya
merupakan pengikat bagi para pegawai pada suatu organisasi untuk
tetap tinggal dan berprestasi di dalam organisasi tersebut. Budaya
organisasi juga dapat meningkatkan loyalitas dan dedikasi pegawai
pada organisasi, karena dengan budaya organisasi yang kuat akan
dapat memberikan citra positif serta kemapanan suatu organisasi
yang akan membedakan dengan organisasi lain.

o Kedua, adalah manfaat terhadap pengembangan organisasi. Artinya
dengan adanya budaya organisasi diharapkan secara kuantitatif dan
kualitatit organisasi akan dapat dikembangkan. Indikatornya bukan
hanya besarnya struktur dan banyaknya jumlah pegawai, akan tetapi
semakin tingginya kapabilitas organisasi dalam mengantisipasi situasi
dan kondisi lingkungan yang indikatornya semakin peka terhadap
perubahan dan tuntutan.
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e Ketiga, manfaat terhadap pengembangan sumber daya manusia.

Manusia adalah faktor yang utama d rtama dalam organisasi.
Oleh karena itu ia tidak hanya dituntut patuh dan taat terhadap nilai-
nilai dan norma yang berlaku, akan tetapi dengan landasan nilai-nilai
tersebut manusia akan lebih mudah berkembang dan dikembangkan.
Sebagaimana penelitian yang dihasilkan oleh para pakar, menemukan
bahwa di dalam organisasi yang budaya organisasinya berjalan
dengan baik akan meningkatkan kinerja (performance), motivasi dan
tingkat kepuasan pegawai (Kotter dan Heskett, 1992). Dari segi lain
Kolb, et.al. (1991) mengutip pendapat Pascale mengemukakan bahwa
budaya organisasi akan mengembangkan kemampuan komunikasi
antar pegawai.

o Keempat, aat terhadap pengembangan usaha. Gordon (1991)
menyatakan wa ada hubungan yang cukup berarti antara budaya
organisasi dengan tingkat kinerja (performance) organisasi.
Sebagaimana pendapat Senge (1994) bahwa salah satu orientasi nilai
budaya vang sangat inti adalah belajar untuk mengikuti dan
mempelopori perubahan.

e Kelima, manfaat terhadap pelanggan. Pelanggan atau masyarakat
pada dasarnya merupakan mitra usaha paling utama dan penting
sebagai aset organisasi yang tidak kalah dengan aset-aset lainnya.
Untuk itu, organisasi harus secara terus-menerus membina
komunikasi organisasi, meningkatkan hubungan baik dan citra baik
organisasi dalam diri pelanggan. Dalam hubungan ini, budaya
organisasi memiliki manfaat yang sangat tinggi, karena dengan
menghargai pelanggan., merupakan suatu indikasi bahwa budaya
organisasi telah berjalan baik.
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6.2.3 Tahap Pengembangan Budaya Organisasi

Di dalam bukunya, Chatab (2019) mengemukakan bahwa budaya organisasi
berproses melalui beberapa tahapan berikut:

l.

Pembentukan/Menciptakan Budaya

Budaya akan terbentuk karena adanya pendiri yang mempunyai
pengaruh dominan dan kharismatik kemudian memperagakan tata
cara bekerja dalam organisasi untuk melaksanakan misi-misi
organisasi guna meraih visi yang telah ditetapkan. Selanjutnya akan
dipilih orang-orang yang mempunyai kapasitas pengetahuan,
keterampilan kepemimpinan dan keteladanan untuk bisa meneruskan
aktivitas kegiatan organisasi sesuai dengan nilai-nilai, kaidah dan
norma dan para pendirinya.

Pemeliharaan/Mempertahankan Budaya

Budaya organisasi tentunya akan membawa dampak positif bagi
organisasi dalam hal keefektifan atau untuk peningkatan kinerja.
Namun demikian tetap diperlukan keteladanan pimpinan puncak.
praktik seleksi anggota organisasi serta metode sosialisasi yang
paling tepat untuk diterapkan. Metode ini diperlukan untuk
penyebarluasan kepada para anggota organisasi dan menambah
keyakinan bagi individu di dalam organisasi.

Pengembangan Budaya Organisasi

Menurut Luthans (2006) dan model hirarki sistem organisasional oleh
Tenner & DeToro (1992), strategi perubahan dalam pengembangan
budaya dapat dilakukan melalui pilihan structural change, process,
system change atau Human Resource change.

Adaptasi Proses Budaya

Untuk dalam beradaptasi dengan tantangan perubahan lingkungan.
terdapat beberapa pilihan sikap antara lain: [a] Mempertahankan
budaya yang ada (akomodasi); [b] Budaya yang ada dipertahankan,
dan ada dimensi baru (akulturasi); dan [c] Membentuk budaya yang
baru (asimilasi).
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Sedangkan proses pembentukan budaya organisasi menurut Tika (2008)

adalah sebagai berikut:
l.

Interaksi antar pimpinan atau pendiri organisasi dengan
kelompok/perorangan dalam organisasi.

Dari interaksi akan memunculkan ide yang merupakan akar dari
artefak, nilai, dan asumsi.

Implementasi dari artefak, nilai, dan asumsi akan menghasilkan
budaya organisasi.

Untuk mempertahankan budaya organisasi bisa dilakukan dengan
pembelajaran (learning) bagi anggota baru organisasi.

6.2.4 Karakteristik Budaya Organisasi

Soetopo (2010) mengutip pendapat O’Reily dan .Ihnlanengemukﬁkan bahwa
budaya organisasi memiliki tujuh karakteristik utama, yaitu:

l.

Innovation and risk taking, yakni derajat sejauh mana pekerja
didorong untuk inovatif dan berani mengambil risiko;

Attention to detail, yakni derajat sejauh mana par pekerja didorong
menunjukkan prestasi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detail;
Outcome orientation, yakni sejauh mana pimpinan berfokus pada
hasil bukan pada teknis dari proses yang dipakai untuk menjadi hasil;
People orientation, yakni sejauh mana keputusan manajemen
memyperhatikan efek hasil-hasil pada orang dalam model perilaku di
atas menjadi inti dari suaa budaya organisasi.

Team orientation, yakni sejauh mana orang-orang bersifat agresit dan
kompetitif buka santai—ultai; dan.

Aggressiveness, yakni sejauh mana orang-orang bersifat agresif dan
kompetitif bukan santai-santai; dan.

Stability, yakni sejauh mana aktivitas organisasi menekankan
pemeliharaan status quo, sebagai kontras dari pertumbuhan.
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Sedangkan menurut Stephen P. Robbins (2003) mengemukakan terdapat
sepuluh karakteristik budaya organisasi:

l.

Inisiatif individual

Yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan atau kemandirian setiap
individu dalam menyampaikan pendapat.

Toleransi terhadap tindakan berisiko

Artinypsgrganisasi dapat memberikan toleransi kepada anggotanya
untuk bertindak agresif dan inovatif dalam memajukan organisasi,
dan organisasi berani mengambil resiko atas perihal tersebut.
Pengarahan =
Maksudnya adalah sejauh mana suatu organisasi mampu
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang ingin dicapai.
Integrasi

Yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat mendorong unit-unit
organisasi yang ada untuk bekerja sama dan berkoordinasi.

Dukungan manajemen

Maksudnya adalah sejauh mana para pimpinan organisasi dapat
mengkomunikasikan atau memberikan arahan, bantuan serta
dukungan terhadap bawahan.

Kontrol

Alat kontrol yang menjadi ar organisasi adalah peraturan-
peraturan atau norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi
baik secara tertulis maupun tidak tertulis.

Identitas 5

Maksudnya adalah sejauh mana para anggota organisasi dapat
mengidentifikasi dirinya sebagai satu bagian dalam organisasi

@ebut.
1stem imbalan

Yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji, promosi,
dan sebagainya) didasarkan secara objektif atas prestasi kerja
pegawai bukan karena faktor lainnya.
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? Toleransi terhadap konflik

Artinya sejauh mana para pegawai didorong untuk mengelola konflik
dan menyampaikan kritik secara terbuka.

10. Pola komunikasi.

Yaitu sejauh mana komunikasi diatur dan dibatasi oleh hierarki
kewenangan yang secara formal.

Sedangkan menurut Chatab (2007), budaya organisasi dapat dipandang
berdasarkan hirarki berikut:

l.

Basic Assumptions

Kepedulian budaya tingkat paling dalam ini adalah anggapan dan
kepedulian atas keadaan yang ada serta bagaimana persoalan
keorganisasian seharusnya diselesaikan.

Values

Values menjadi dasar informasi bagi para anggota organisasi tentang
apa yang penting dan berharga, serta apa yang mereka butuhkan
sebagai bentuk perhatian/imbalan.

Norms

Norma akan menuntun para anggota organisasi bagaimana
seharusnya bersikap di dalam situasi tertentu dalam organisasi.
Artifacs

Merupakan wujud nyata dari sistem, prosedur, sistem kerja,
peraturan, struktur dan aspek fisik dari organisasi. Istilah sistem kerja
menunjukkan  bagaimana pekerjaan dari suatu  organisasi
dilaksanakan.

Basic Assumptions

Subconciouse

Values

Norma

Artitacs

Gambar 6.1: Hirarki Budaya Korporat (Chatab, 2007)
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6.2.5 Klasifikasi Budaya Organisasi

Budaya organisasi menurut Tika (2008) dapat diklasifikasikan sebagai berikut:
1. Berdasarkan Proses Informasi

2. Berdasarkan Tujuannya

Pembagian %daya organisasi berdasarkan proses informasi. Tika (2008)
ngutip Robert E. Quinn meliputi:
ﬁ Budaya Rasional
Dalam budaya ini, proses informasi individu diasumsikan sebagai
sarana tujuan kinerja yang harus ditunjukkan (dengan ukuran:
efisiensi, produktivitas. dan keuntungan serta dampak).
2. Budaya Ideologis
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (pengetahuan,
pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan
italisasi.
3. Budaya Konsensus
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (bersumber dari:
diskusi, partisipasi dan konsensus) diasumsikan menjadi sarana bagi
tujuan kohesi (iklim, moral, dan kerja sama kelompok).
4. Budaya Hierarkis
Dalam budaya hierarkis, pemrosesan informasi formal (meliputi:
dokumen, komputasi, dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi
tujuan kesinambungan (stabilitas, kontrol, dan koordinasi).

Sedangkan pembagian budaya berdasarkan tujuan menurut Talizuduhu Ndraha
(Tika, 2008) yaitu terdiri dari:
Budaya organisasi

. Budaya organisasi publik
3. Budaya organisasi sosial
6.2.6 Faktor-faktor Penguat Budaya Organisasi
Fakto tor penguat budaya organisasi yang dimaksudkan di sini adalah
suatu budaya yang nilai-nilainya baik formal maupun informal dijadikan
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panutan secara bersama dan memiliki pengaruh yang positif terhadap perilaku
dan kinerja pimpinan dan semua anggota organisasi sehingga menjadikannya
kuat dalam menghadapi tantangan eksternal dan internal organisasi.
Luthans (2006) menyebutkan faktor-faktor utama yang menjadi penguat
budaya organisasi:
1. Kebersamaan
2. Intensitas

Sedangkan Soetopo (2010) mengutip pendapat Shete mengungkapkan bahwa

kekuatan budaya suatu organisasi dapat diidentifikasi melalui tiga ciri berikut:

1. Kekentalan budaya (thickness of culture), diukur melalui jumlah
asumsi bersama. Budaya kental mempunyai banyak asumsi,
sedangkan budaya encer hanya sedikit memiliki asumsi;

2. Tingkat kebersamaan (extent of sharing), lapisan demi lapisan
keyakinan dianut bersama;

3. Kejelasan peraturan (clarity of ordering). Peraturan yang jelas dan
nyata yang diberlakukan dalam organisasi.

Deal dan #zgnedy (2000) mengemukakan pentingnya pengaruh budaya
organisasi yang kuat dan positif terhadap perilaku dan efektivitas kinerja
organisasi, disehbabkan oleh hal-hal berikut:

l. Nilai-nilai  kunci  vyang  saling  menjalin, terisolasikan,
menginternalisasi, menjiwai para anggota, dan merupakan kekuatan
yang tidak tampak;

2. Perilaku-perilaku pegawai terkendali dan terkoordinasi oleh kekuatan
yang informal atau tidak tampak;

3. Anggota organisasi bersikap komit dan loyal kepada organisasinya;

4. Musyawarah dan kebersamaan/kesertaan merupakan sesuatu yang
berarti sebagai bentuk partisipasi, pengakuan dan penghormatan
terhadap pegawai;

5. Semua kegiatan berorientasi pada misi atau tujuan organisasi;

6. Pegawal merasa senang, karena diakui dan dihargai peran dan
kontribusinya;
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Senantiasa ada koordinasi, integrasi, dan konsistensi guna
menstabilkan aktivitas kegiatan organisasi;

Penguatan pengaruh organisasi dalam tiga aspek: pengarahan
perilaku dan kinerja organisasi. penyebarannya pada anggota
organisasi, dan kekuatan. Yaitu perlunya penekanan kepada para
anggota untuk melaksanakan nilai-nilai budaya organisasi;

Budaya mempunyai pengaruh terhadap perilaku individu dan
kelompok.

pun aktivitas kegiatan yang bisa dilakukan dan mampu memperkuat

ﬁ;ﬁya organisasi adalah sebagai berikut:

N R W NE

Memantapkan nilai-nilai dasar budaya organisasi.
Melakukan pembinaan terhadap anggota organisasi.
Memberikan contoh atau teladan.

Membuat acara kegiatan secara rutin.

Memberikan penilaian dan penghargaan.

Tanggap terhadap masalah eksternal dan internal.
Koordinasi dan kontrol.
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Konflik dalam Organisasi

7.1 Pendahuluan

Dalam dunia bisnis, aspek komunikasi sangat penting untuk menjalankan
bisnis dengan cara yang efektif dan efisien. Setiap bisnis melibatkan dua jenis
komunikasi, yakni: komunikasi eksternal yang diarahkan terhadap aktor dalam
lingkungan bisnis, dan komunikasi internal atau komunikasi organisasi yang
diarahkan terhadap para pekerja. Namun demikian, tidak mungkin
membayangkan suatu komunikasi organisasi tanpa adanya konflik. Dewasa
ini, konflik sering dianggap normal dalam setiap organisasi, dikarenakan setiap
orang memiliki pendapat yang berbeda, maka tidak setiap orang dapat
menerima perbedaan pendapat tersebut. Namun bagaimanapun organisasi
yang terlalu memiliki banyak konflik tetap berbahaya, begitu juga bagi
organisasi yang tidak memiliki konflik sama sekali. Oleh karena itu dalam
konteks ini, kita akan fokus pada pembahasan manajemen konflik dan tentang
bagaimana para manajer dan peran mereka dalam pengelolaan konflik dalam
organisasi. Dalam interaksi sosial dan interelasi sosial antar individu atz tar
kelompok, konflik sebenarnya merupakan hal alamiah. Dahulu konflik
dianggap sebagai gejala atau fenomena yang tidak wajar dan berakibat negatif,
tetapi sekarang konflik dianggap sebagai gejala yang wajar yang dapat
berakibat negatif maupun positif tergantung bagaimana cara mengelolanya.




96 Organisasi dan Manajemen

Organisasi dalam segala macam bentuk dan jenisnya dalam mewujudkan
tujuan bersama dengan seluruh elemen yang ada pasti pemah mengalami
situasi yang tidak bisa memuaskan keinginan semua orang yang terlibat dalam
usaha mencapai tujuan tersebut. Hal ini sangat wajar karena di dalam
organisasi terdiri dari berbagai macam latar belakang suku, agama, etnis,
budaya, sosial, ekonomi, politik, dan bahkan negara vang berbeda-beda.
Organisasi yang pada umumnya memiliki tingkat heterogenitas tinggi, sangat
potensial terhadap munculnya konflik baik konflik individu maupun konflik
organisasi. Dalam interaksi sosial antar individu atau antar kelompok atau
kombinasi keduanya, sebenarnya kontlik merupakan hal yang alamiah.

Konflik yang ditimbulkan oleh masalah-masalah hubungan pribadi dengan
sikap yang kecil kadang-kadang memiliki dampak luas dalam suatu organisasi.
Ketidaksesuaian tujuan dan nilai-nilai pribadi seseorang dalam jabatan tertentu
vang diembannya seringkali sangat resisten terhadap konflik. Sebaliknya
konflik juga bisa timbul karena adanya stimulus yang besar seperti perebutan
sumber daya antar departemen/bagian mungkin tidak berakibat luas karena
dalam menangani dan mengelolanya tepat, sehingga dampak yang diakibatkan
bisa di minimalisir. Secara umum konflik tidak bisa dihilangkan sama sekali,
@i hanya bisa ditekan atau dikurangi kualitas, kuantitas, dan intensitasnya.

onflik yang muncul dalam suatu organisasi akan mengganggu kelancaran
hubungan antar individu anggota organisasi. Apabila hubungan antar individu
tergangeu akibat adanya konflik, maka pribadi-pribadi yang berkonflik akan
merasakan suasana kerja dan suasana psikologis tertekan. Orang-orang yang
bekerja di bawah tekanan psikologis dapat mengakibatkan menurunnya tingkat
motivasi kerja. Akibat dari semua itu prestasi kerja berkurang sehingga secara
luas hal tersebut akan mengakibatkan produktivitas kerja pribadi dan
organisasi/perusahaan menurun. Konflik pada dasarnya berkaitan erat dengan
perasaan (emosi) manusia. seperti perasaan diabaikan, disepelekan, dan tidak
dihargai oleh kawan seprofesi, atasan, maupun terhadap orang-orang yang
menjadi bawahan. Perasaan tidak dihargai dan disepelekan seringkali muncul.
Ketika distribusi informasi organisasi tidak terkomunikasikan dengan baik
sesuai standar operasional prosedur yang telah disepakati bersama. Keadaan
seperti ini dapat mempengaruhi seseorang dalam melakukan pekerjaan yang
terlalu sering berbuat salah (Sunarta, 2015).
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7.2 Pengertian Konflik

Terdapat banyak definisi/pengertian mengenai konflik vang bisa jadi
disebabkan oleh perbedaan pandangan dan setting di mana konflik terjadi.
Konflik merupakan suatu bentuk interaksi diantara bebenpa pihak yang
berbeda dalam kepentingan, persepsi dan tujuan. Konflik adalah perbedaan
pendapat antara dua atau lebih banyak anggota organisasi atau kelompok,
karena harus membagi sumber daya yang langka, atau aktivitas kerja dan atau
karena mercka mempunyai status, tujuan, penelitian, atau pandangan yang
berbeda. Para anggota organisasi atau sub-unit yang sedang berselisih akan
berusaha agar kepentingan atau pandangan mereka mengungguli yang lainnya.
Menurut Kamus Bahasa Indonesia Konflik diartikan sebagai Pertentangan,
Perselisihan; ketegangan antara dua pihak, perﬁltangan antara dua kekuatan.

Konflik berasal dari bahasa Latin: Confligo, terdiri dari dua kata vaitu “con”
berarti bersama-sama dan “fligo” yang berarti pemogokan, penghancuran atau
peremukan. Dalam Kamus Umum Bahasa Indonesia. Poerwadarminta,
(1976:519) kata konflik berarti pertentangan atau percekcokan. Menurut
Webster, (1974:213) dalam Daniel Carolus Kambey dikatakan bahwa kata
konflik diserap dari bahasa Inggris, Conflict yang berarti: pertarungan (a fight),
perbuatan kekerasan (struggle), persengketaan (a controversy), perlawanan
yang aktif (active opposition hostility). Dalam Concise English dictionary,
(1989), konflik didefinisikan sebagai: a fight, a collision, a struggle, a contest,
opposition of interest, opinions or purposes, mental strife, and agony (Sunarta,
2015).

Berbagai referensi i]mia], khususnya ilmu politik, antropologi, sosiologi,
dan psikologi, banyak membahas aspek konflik sebagai materi kajian tentang
konflik. Menurut Santosa (2001), jika ditelaah dari isi dan substansi berbagai
definisi tentang konflik, ada dua yang harus dimengerti. yakni apa dan
bagaimana pandangan tentang konflik dari para ahli teori. Konflik oleh para
ahli organisasi lainnya juga didefinisikan menurut berbagai sudut pandang dan
spektrum yang berbeda-beda antara lain sebagai berikut (Drs. Edi Santosa and
Dr. Lilin Budiati, S.H., 1980):

l. vito, 1995; Interaksi yang disebut komunikasi antara individu yang
satu dengan yang lainnya, tak dapat disangkal akan menimbulkan
konflik dalam level yang berbeda-beda.
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10.

11.

;
g}lger & Poole, 1984; Konflik dapat dirasakan, diketahui,

diekspresikan melalui perilaku-perilaku komunikasi.

Gibson, 1997; Hubungan yang selain dapat menciptakan kerjasama,
tetapi dapat juggmmelahirkan konflik.

Robbin, 1996; Konflik organisasi ditentukan oleh persepsi individu
atau kelompok. Jika mereka tidak menyadari adanya konflik di dalam
organisasi, maka secara umum konflik tersebut dianggap tidak ada.
Sebaliknya jika mereka mempersepsikan bahwa di dalam organisasi
telah ada konflik maka hal tersebut telah menjadi kenyataan.
Muchlas, 1999; Merupakan bentuk interaktif yang terjadi pada
tingkatan individual, interpersonal, kelompok atau pada tingkatan
individual yang sangat dekat hubungannya dengan stress.

Minnery, 1985; Merupakan interaksi antara dua atau lebih pihak yang
satu sama lain berhubungan saling tergantung, namun terpisahkan
oleh perbedaan tujuan.

Robbin, 1993; Konflik dalam organisasi sering terjadi tidak simetris
dengan pihak yang sadar dan memberikan respon terhadap konflik
tersebut, atau satu pihak mempersepesikan adanya pihak lain yang
telah atau akan menyerang secara negatif.

Myers, 1982; Konflik berpusat pada beberapa penyebab utama, yaitu
tujuan yang ingin dicapai, alokasi sumber-sumber yang dibagikan,
putusan yang diambil, maupun perilaku setiap pihak yang terlibat.
ace & Faules, 1994; Merupakan ekspresi pertikaian antara individu
dengan individu lain, kelompok dengan kelompok lain karena

berapa alasan.

aquiri dalam Newstorm dan Davis, 1977; Merupakan warisan
kehidupan sosial yang boleh berlaku dalam berbagai keadaan akibat
munculnya keadaan ketidaksetujuan, kontroversi dan pertentangan
antara dua pihak atau lebih secara terus menerus.
Konflik merupakan sebuah hal yang dinamis. Maksudnya, aktivitas
individu, keluarga, pemerintahan, bisnis, dan proses industrialisasi
senantiasa berinteraksi dalam proses kontak sosial sebagai satu
kesatuan sistem. Konflik bisa diperluas jika dapat dipandang sebagai
media dan energi potensial untuk proses aktualisasi agar terbentuk
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12.

13.

14.

perilaku kooperatif (konsensus), baik dalam tingkat personal maupun
institusional. Hal ini mengingat konflik dalam semua situasi selalu
mengandung unsur positif dan negatif sebagaimana pendapat Lewis
Coser (1956). Unsur negatif itu adalah konflik tidak dapat mencapai
komitmen antara pihak untuk sebuah konsensus atau kesepakatan.
Intinya, konflik hanya untuk konflik yang merupakan suatu hal
kontraproduktif karena itu negatif. Sementara itu, sifat positif konflik
adalah antara pihak terjadi komitmen atau kesepakatan untuk sebuah
resolusi dan solusi yang bisa berwujud pemyataan bersama
(declaration) dalam kesepahaman (understanding) tentang suatu hal
yang menjadi sumber konflik.

Konflik adalah pertentangan antara banyak kepentingan, nilai,
tindakan atau arah, serta bagian yang menyatu sejak kehidupan ada
(Johnson dan Duinker, 1993). Konflik merupakan sesuatu yang tak
terelakkan dan dapat bersifat positif maupun negatif. Aspek positif
konflik muncul ketika konflik membantu mengidentifikasikan sebuah
proses pengelolaan dan sumber daya yang tidak bekerja secara
efektif, mempertajam gagasan atau informasi vang tidak jelas, dan
menjelaskan kesalahpahaman.

Konflik juga akan bermanfaat pada saat mempertanyakan status quo
sehingga sebuah pendekatan vyang kreatif muncul. Sebaliknya,
konflik dapat bersifat negatif jika diabaikan. Konflik yang tidak
terselesaikan merupakan sumber kesalahpahaman, ketidakpercayaan,
serta bias. Konflik menjadi buruk apabila menyebabkan semakin
luasnya batas-batas untuk saling bekerja sama antar berbagai pihak
(Johnson dan Duinker, 1993).(Drs. Edi Santosa and Dr. Lilin Budiati,
S.H., 1980).

Konflik dapat berupa perselisihan (disagreement), ketegangan (the
presence of tension), atau munculnya kesulitan-kesulitan lain di
antara dua pihak atau lebih. Konflik sering menimbulkan sikap
oposisi antara kedua belah pihak sehingga pihak-pihak yang terlibat
memandang satu sama lain sebagai penghalang dan pengganggu
tercapainya kebutuhan dan tujuan masing-masing. Subtantive
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conflicts merupakan perselisihan yang berkaitan dengan tujuan
kelompok, pengalokasian sumber daya dalam suatu organisasi,
distribusi kebijaksanaan dan prosedur, serta pembagian jabatan
pekerjaan. Emotional conflicts terjadi akibat adanya perasaan marah,
tidak percaya, tidak simpatik, takut dan penolakan, serta adanya
pertentangan antar pribadi (personality clashes).
13
gﬁ beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan gy#gwa konflik adalah segala
macam interaksi pertentangan atau antogonis@g® antara dua atau lebih pihak,
Sukanto, (1996). Dengan kata lain konflik merupakan ekspresi pertikaian
antara individu dengan individu lain, kelom; ngan kelompok lain pada
level yang berbeda-beda karena beberapa alasan/penyebab utama, yaitu tujuan
yang ingin dicapai, dan alokasi sumber-sumber yang dibagikan. Disamping
itu, sikap antagonistis dan kontroversi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam
situasi dan peristiwa tertentu juga menjadi pemicu munculnya kontlik dalam
suatu organisasi.

7.3 Jenis Konflik

Banyak faktor yang mencegah para pekerja untuk berkomunikasi langsung
dan terbuka, sehingga akibatnya terjebak oleh situasi konflik dengan risiko
tinggi. Jika para manajer mampu menerapkan komunikasi langsung dengan
timing yang tepat, maka suatu konflik dapat dihindari, dan dampaknya dapat
diminimalkan. Konflik terjadi hampir setiap hari dan mengelola konflik
dengan baik adalah elemen kunci keberhasilan organisasi. Konflik adalah fakta
kehidupan dan jika para manajer mampu memahami sejauh mana dampaknya
terhadap efektivitas kerja, maka mereka dapat membuat konflik menjadi
bermanfaat dan mampu menggunakannya untuk mencapai kinerja yang lebih
baik. Sejauh ini konflik dipandang sebagai suatu proses di mana seorang
pekerja sengaja membuat upaya untuk mencegah upaya pekerja lain dengan
tindakan yang berlawanan, agar pekerja tersebut menjadi frustasi sehingga ia
dapat mencapai tujuannya atau memenuhi kepentingannya. Konflik organisasi
dapat terjadi, jika seorang aktor melakukan tindakan yang tidak sesuai dengan
para pekerja atau rekan kerja lain, baik dalam jaringan mereka sendiri, maupun
dengan anggota organisasi lainnya. Konflik juga dapat dikonseptualisasikan
sebagai suatu proses interaktif yang diwujudkan dalam bentuk ketidakcocokan,
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perselisihan, atau disonansi di dalam atau di antara entitas sosial, baik individu,

kelompok, organisasi dan lain sebagainya.

Terdapat beberapa jenis konflik organisasi, yakni (Endang Pitaloka, SE.,

2013):

1. Konflik Vertikal, dan hal ini terjadi karena atasan selalu memberi
perintah dan pengawasan searah pada para pekerja apa yang harus
dilakukan, sementara inisiatif dan partisipasi para pekerja kurang
dihargai. Jenis konflik vertikal juga dapat terjadi dikarenakan struktur
organisasi terlalu memiliki jenjang formalitas yang tinggi;

2. Konflik Horisontal, dan hal ini terjadi diantara sesama para pekerja
pada departemen yang sama dan pada tingkat hirarki yang sama.
Konflik ini bisa muncul karena berbagai alasan, seperti adanya ide
dan kepentingan yang berbeda yang berhubungan dengan alokasi
dan/atau relokasi sumber daya;

3. Konflik Jalur Staf, dan hal ini terjadi antara staf pendukung dan para
pekerja dalam suatu departemen atau organisasi; dan

4. Konflik Peran, dan hal ini muncul berawal dari pemahaman tidak
lengkap atau keliru dari tugas yang diberikan kepada para pekerja
pada saat tertentu.

Dalam kaitan diatas, ada dua jenis kasus konflik, yakni konflik pribadi dan

konflik organisasi. Konflik pribadi berasal dari karakter pribadi ketika para

pekerja berinteraksi. Penyebab konflik pribadi dapat diringkas dalam empat

kategori berikut ini. yakni (Endang Pitaloka, SE., 2013):

1. Sikap apriori terhadap orang lain. Konflik jenis ini sering terjadi
karena adanya persepsi vang buruk terhadap pihak lain. Pada
gilirannya sikap mereka menjadi tidak objektif dalam memahami
perilaku pihak lain, apalagi jika mereka sendiri telah memendam
motif ingin menyakiti dan adanya kepentingan tersembunyi lainnya;

2. Kesalahan dalam komunikasi. Kesalahan ini berasal dari
ketidakmampuan para pekerja untuk saling mendengarkan satu
dengan lainnya. Disamping itu, kesalahan berasal dari informasi yang
tidak utuh atau bahkan hilang dalam komunikasi ke atas dan ke
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bawah. Disamping karena adanya pemahaman yang tidak memadai,
juga karena adanya kondisi emosional dari para pekerja pada saat
mereka berkomunikasi;

3. Ketidakpercayaan diantara para pekerja dalam organisasi.
Kepercayaan adalah dasar dari hubungan interpersonal yang baik,
terutama untuk mengembangkan dan mengkonsolidasikan sistem
nilai dan keyakinan antara satu pihak dengan yang lainnya. Lima
dimensi yang penting untuk membangun kepercayaan dalam sebuah
organisasi adalah: integritas, kompetensi, konsistensi, loyalitas, dan
keterbukaan. Sebaliknya  ketidakpercayaan dan  kecurigaan
menciptakan dasar yang baik untuk potensi konflik; dan

4. Karakteristik pribadi. Beberapa pekerja memulai konflik, karena
adanya saling tidak menyukai terhadap masing-masing pribadi
diantara mereka. Ketika para pekerja dengan kepribadian yang
berbeda harus saling bekerja sama, maka terjadinya konflik tidak
dapat dihindari.

7.4 Penyebab Konflik dalam Organisasi

Menurut Robbins (1996), E:lnﬂik muncul karena ada kondisi yang

melatarbelakanginya (antecedent conditions). Kondisi tersebut, yang disebut

juga sebagai sumber terjadinya konflik, terdiri dari tiga ketagori, yaitu:
omunikasi, Struktur, dan Variabel Pribadi.

ﬁ Komunikasi; Komunikasi yang buruk, dalam arti komunikasi yang
menimbulkan kesalahpghaman antara pihak-pihak vyang terlibat,
dapat menjadi sumber konflik. Suatu hasil penelitian menunjukkan
bahwa kesulitan semantik, pertukaran informasi yang tidak cukup,
dan gangguan dalam saluran komunikasi merupakan penghalang
terhadap komunikasi dan menjadi kondisi anteseden untuk
terciptanya konflik.

2. Struktln Istilah struktur dalam konteks ini digunakan dalam artian
yang mencakup: ukuran (kelompok), derajat spesialisasi yang
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ger’ikan kepada anggota kelompok, kejelasan jurisdiksi (wilayah
kerja), kecocokan antara tujuan anggota dengan tujuan kelompok,
gaya kepemimpinan, sistem imbalan, dan derajgg ketergantungan
antara kelompok. Penelitian menunjukkan bahwa ukuran kelompok
dan derajat spesialisasi merupakan variabel yang mendorong
terjadinya konflik. Makin besar kelompok, dan makin terspesialisasi
kegiatannya, maka semakin besar pula kemungkinan terjadinya
konflik.

3. Variabel Pribadi; Sumber konflik lainnya yang potensial adalah
faktor pribadi, yang meliputi sistem nilai yang dimiliki tiap-tiap
individu, karakteristik kepribadian yang menyebabkan individu
memiliki keunikan (idiosyncrasies) dan berbeda dengan individu
yang lain. Kenyataan menunjukkan bahwa tipe kepribadian tertentu,
misalnya, individu yang sangat otoriter, dogmatik, dan menghargai
rendah orang lain, merupakan sumber konflik yang potensial. Jika
salah satu dari kondisi tersebut terjadi dalam kelompok, dan para
karyawan menyadari akan hal tersebut, maka muncullah persepsi
bahwa di dalam kelompok terjadi konflik. Keadaan ini disebut
dengan konflik yang dipersepsikan (perceived conflict). Kemudian
jika individu terlibat secara emosional, dan mereka merasa cemas,
tegang, frustrasi, atau muncul sikap bermusuhan, maka konflik
berubah menjadi konflik yang dirasakan (felt conflict). Selanjutnya,
konflik yang telah disadari dan dirasakan keberadaannya itu akan
berubah menjadi konflik yang nyata, jika pihak-pihak yang terlibat
mewujudkannya dalam bentuk perilaku. Misalnya, serangan secara
verbal, ancaman terhadap pihak lain, serangan fisik, huru-hara.
pemogokan, dan sebagainya.

Penyebab timbulnya konflik dalam suatu organisasi menurut Agus Hardjana,

(1994) antara lain (Sunarta, 2015):

1. Salah pengertian, informasi/berita yang tidak dikomunikasikan secara
lengkap/utuh dapat menimbulkan konflik. Informasi yang lengkap
dan jelas tetapi tidak disampaikan tepat waktu juga dapat
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menimbulkan konflik. Dari sisi penerima informasi/pesan, semua
pesan telah diterima secara komplit/utuh, jelas, tepat waktu, tetapi
salah dalam memahami dan menerjemahkan informasi yang diterima
tersebut. Pengumuman tentang akan adanya pemadaman listrik di
suatu organisasi tidak sampai pada operator genset/diesel penggerak
listrik pengganti akan menyebabkan terganggunya operasi mesin
presensi on line atau bagian olah data di departemen penelitian dan
pengembangan.

. Perbedaan tujuan kerja karena perbedaan nilai hidup yang dianut.
Orang vang bekerja karena ingin mendapatkan upah/gaji demi
menghidupi  ekonomi keluarga  akan sangat  berbeda
motivasi/semangat dan cara kerjanya jika dibandingkan dengan orang
vang bekerja hanya karena ingin mengabdikan dirinya sebagai
panggilan hidup. Orang-orang yang secara materi sudah
berkecukupan, bekerja kadangkala hanya digunakan untuk
memperoleh status sosial saja, sehingga kondisi semacam ini
memunculkan disorientasi kerja antara orang satu dengan lainnya.

3. Perebutan dan persaingan dalam hal fasilitas kerja dan suatu jabatan
yvang terbatas. Konflik dapat muncul dalam situasi di mana orang-
orang vang berkeinginan untuk menduduki jabatan supervisor,
manajer, direktur, sampai presiden direktur sangat banyak sementara
pospos  jabatan yang ingin dituju  sangatlah  terbatas.
Perebutan/persaingan posisi jabatan seperti di atas sangat potensial
menimbulkan gesekan kepentingan. Keterbatasan fasilitas kendaraan
dinas, alat kerja seperti komputer, mesin ketik, kalkulator, dan tempat
parkir juga bisa menjadi perebutan dan saling menguasai satu sama
lain.

4. Masalah wewenang dan tanggung jawab. Jenis pekerjaan yang
bermacam-macam dan saling memiliki keterkaitan satu sama lain
memungkinkan terjadinya lempar tanggung jawab atas pekerjaan
tertentu. Dalam organisasi yang besar dengan kompleksitas pekerjaan
dan masalah yang besar, batas-batas wewenang dan tanggungjawab
antar lini atau bagian/departemen walaupun sudah jelas dan
terstandar tetapi seringkali masih menyisakan persoalan-persoalan
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yang di luar kebiasaan. Contoh nyata adalah bagian persuratan,
bagian distribusi, dan bagian pengemudi. Ketiga unit kerja dengan
tugas dan tanggung jawabnya masing-masing pada situasi tertentu
bisa saling melempar pekerjaan dalam hal pengiriman surat. Jika
sudah terjadi demikian, maka sebenamya konflik sudah terjadi
walaupun eksalasinya masih sangat sempit dan sederhana. Akan
tetapi bila kejadian ini terus berulang dan pimpinan tidak ada upaya
mengatasinya, maka bukan tidak mungkin konflik akan meluas yang
menyebabkan terganggunya pencapaian kinerja organisasi secara
luas.

5. Penafsiran yang berbeda atas suatu hal, perkara, dan peristiwa yang
sama. Organisasi yang beranggotakan orang-orang dengan berbagai
latar belakang suku, agama, pendidikan, jenis kelamin, dan usia
memiliki tingkat heteroginitas yang sangat tinggi. Karena anggota
organisasi yang berbeda latar belakang, sudah barang tentu
keinginan, harapan, sudut pandang, ide, gagasan, dan tujuan setiap
orang juga berbeda-beda pula. Perbedaan sudut pandang terhadap
suatu  peristiwa antar individu memungkinkan munculnya
pertentangan pendapat yang bisa menimbulkan konflik. Organisasi
yang identik dengan birokrasi, aturan, dan tata tertib memaksa tiap
individu mematuhi dan menaati aturan-aturan tersebut. Dalam
menjalankan aturan dan tata tertib seorang pegawai/karyawan ada
yvang tidak sama antar pegawal yang satu dengan yang lain, hal ini
diakibatkan oleh perbedaan penafsiran, sudut pandang, dan
interpretasi atas peraturan yang ada.

6. Kurangnya kerja sama antar pegawal, antara pegawal dengan
pimpinan, dan antara pimpinan dengan pimpinan dapat menyebabkan
hasil kerja tidak optimal. Penyebab hasil kerja vang tidak optimal
tersebut seringkali dijadikan kambing hitam (scape goat), saling
menyalahkan, saling mencari pembenaran sendiri. bahkan saling
mencaci yang akhimya menimbulkan konflik dalam organisasi.

7. Tidak menaati tata tertib yang berlaku bagi semua anggota
oraganisasi. Jika pada kasus nomor 5 di atas orang melanggar tata
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10.

tertib (tidak sengaja) karena perbedaan penafsiran, dalam kasus
pegawal yang tidak menaati tata tertib lebih disebabkan karena sikap
pegawai yang tidak disiplin. Sikap tidak disiplin yang ditunjukkan
oleh seorang pegawai karena adanya kecenderungan penyimpangan
perilaku yang dapat menimbulkan kecemburuan/kekecewaan
terhadap pegawai-pegawai vang taat dan tertib dengan peraturan.
Kecemburuan/kekecewaan inilah yang bisa menjadi penyulut
timbulnya konflik dalam organisasi.

Ada usaha untuk menguasai dan merugikan. Pada dasarnya setiap
orang tidak ada yang mau dikuasai, dijajah, disepelekan, dan ditindas
harga diri dan eksistensinya dalam pergaulan di level manapun.
Organisasi vang di dalamnya terdapat kelompok-kelompok orang
seringkali ingin mencari pengaruh dan menunjukkan superiroritasnya
diantara kelompok-kelompok minoritas yang lain. Usaha kelompok
tertentu dalam organisasi u menguasai kelompok lain dengan
tujuan mencari keuntungan di satu sisi dan merugikan di sisi yang
lain dapat memunculkan situasi/gejolak terutama kelompok yang
merasa dirugikan. Gejolak vyang muncul inilah vang dapat
menimbulkan konflik organisasi yang harus diredam dan dicarikan
penyelesaiannya oleh para manajer/pimpinan.

Pelecehan pribadi dan kedudukan. Orang yang pribadi dan
kedudukannya dilecehkan merasa harga dirinya diinjak dan dan
direndahkan. Apalagi orang yvang melecehkan tersebut secara hirarki
tidak setara kedudukannya dibandingkan dengan orang yang
dilecehkan. Seorang yang pribadi dan kedudukannya diremehkan dan
dihina orang lain biasanya melakukan perlawanan. Kadangkala
perlawanan melibatkan bawahan masing yang berkonflik, sehingga
cakupan konfliknya menjadi meluas.

Perubahan dalam sasaran dan prosedur kerja. Pada dasamya orang
yang sudah berada pada posisi nyaman (comfort zone) memiliki
kecenderungan untuk mempertahankan status quo alias tetap. Bagi
orang yang berada dalam wilayah nyaman, perubahan dianggap
sebagai ancaman vang harus dilawan. Perubahan hanya akan
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merugikan dirinya, baik dari sisi karir, kedudukan, kewenangan,
pestise, pengaruh maupun secara ekonomi.

Menurut Afif (2013) Konflik organisasi adalah juga konsekuensi dari
karakteristik desain organisasi, sumber daya yang terbatas dan karakteristik
sistem organisasi, seperti : kompensasi, pengambilan keputusan, perencanaan
dan penganggaran.

Beberapa aspek sebagai penyebab konflik organisasi adalah (Endang Pitaloka.
SE.. 2013):

l.

Ketergantungan dalam aktivitas kerja. Ketika anggota organisasi
tidak dapat memulai pekerjaannya, karena bergantung pada anggota
tim kerja lain yang belum menyelesaikan pekerjaannya, atau karena

juga terdapat saling pengaruh antara satu pekerjaan dengan lainnya,

maka hal ini dapat menyebabkan konflik;

Diferensiasi unit organisasi yang tidak cocok dengan tujuan
operasional. Spesialisasi unit organisasi, manufaktur, pembelian,
keuangan, pemasaran, dan lain sebagainya, termanifestasi dalam
pekerjaan sehari-hari sebagai adanya perbedaan dalam perilaku,
tujuan dan budaya kerja. Perbedaan-perbedaan ini, serta perbedaan
dalam tujuan operasional dapat menciptakan potensi munculnya
konflik horisontal;

Alokagesglan/atau relokasi sumber daya yang relatif terbatas. Sumber
daya dalam suatu organmisasi berhubungan dengan kekuasaan dan
pengaruh, sehingga masing-masing departemen berusaha untuk
mendapatkan bagian yang lebih besar. Sumber daya ini tidak hanya
keuangan, akan tetapi juga terkait dengan teknologi informasi,
Sumber Daya Manusia (SDM), promosi dan rotasi para pekerja, dan
lain sebagainya, sehingga kekurangan sumber daya ini juga dapat
menjadi dasar bagi potensi konflik.

Sistem Kompensasi. Sistem kompensasi memiliki pengaruh langsung
terhadap perilaku, kepuasan dan rasa keadilan dan kesetaraan pada
para pekerja. Dalam situasi ini, konflik dapat muncul karena
kurangnya konsistensi, misalnya karena para pekerja di departemen
lain mungkin dihargai dengan menggunakan kriteria yang berbeda.
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Upah pekerja akan selalu menjadi penyebab klasik ketidakpuasan
individual para pekerja, akibat sulitnya untuk bersikap objektif dan
mengukur semua prestasi dan kontribusi para pekerja di tempat kerja
mereka. Namun demikian, hal itu tetap diperlukan untuk
membakukan kriteria pemberian kompensasi, untuk membuat
perbedaan yang rasional yang dapat diterima oleh semua pihak; dan
Buruknya iklim organisasi dan adanya penelantaran. Organisasi yang
melakukan pendelegasian wewenang vang tidak jelas dapat
menyebabkan konflik. Jika wewenang, tanggung jawab dan
kewajiban para pekerja tidak ditentukan dengan jelas, maka
terjadinya suatu konflik tidak dapat dihindari lagi. Rendahnya tingkat
formalisasi dapat merangsang konflik, terutama dalam organisasi
berskala kecil dan menengah, di mana tidak ada spesialisasi kerja,
atau pendelegasian wewenang di antara para manajer.

Pada hakikatnya konflik terdigitas lima, yaitu 1) konflik dalam diri individu,
2) konflik antar individu, 3) konflik antaranggota galam satu kelompok, 4)
konflik antar kelompok, 5) konflik antar bagian dalam organisasi dan 6)
konflik antar organisasi.

l.

Konflik dalam diri individu; Konflik ini merupakan gmflik internal
yang terjadi pada diri seseorang (intrapersonal conflict). Konflik ini
akan terjadi ketika individu harus memilih dua atau lebih tujuan yang
saling bertentangan, lalu bimbang mana yang harus dipili tuk
dilakukan. Handoko (1995: 349) mengemukakan bahwa konflik
dalam diri individu terjadi apabila seorang individu me?adapi
ketidakpastian tentang pekerjaan yang diharapkan, apabila berbagai
permintaan pekerjaan saling bertentangan, atau apabila diharapkan
untuk melakukan pekerjaan yang lebih dari kemampuannya.

Konflik antar individu; Konflik antar individu (interpersonal ict)
bersifat substantif, emosional, atau keduanya. Konflik ini terjadi
ketika ada perbedaan tentang isu tertentu, tindakan, dan tujuan.
Dalam konflik ini, hasil bersama sangat menentukan.

Konflik antaranggota dalam satu kelompok; Setiap kelompok dapat
mengalami konflik substantif atau efektif. Konflik substantif terjadi
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karena adanya latar belakang keahlian yang berbeda dan ketika
anggota dari suatu komite menghasilkan kesimpulan yang berbeda

s data yang sama. Sementara itu, konflik efektif terjadi karena
tanggapan emosional terhaggp suatu situasi tertentu.

4. Konflik antar kelompok; Konflik intergroup terjadi karena adanya
saling ketergantungan, perbedaan persepsi, perbedaan tujuan, dan
meningkatnya tuntutan terhadap keahlian.

5. Konflik antar bagian dalam organisasi’ Tentu saja yang mengalami
konflik adalah orang. Akan tetapi, dalam hal ini, orang tersebut
“mewakih" unit kerja tertentu.

6. Konflik antar organisasi; Konflik antar nrwisasi terjadi karena
mereka memiliki saling ketergantungan pada tindakan suatu
organisasi yang menyebabkan dampak negatif terhadap organisasi
lain. Misalnya, konflik yang terjadi antara perguruan tinggi dengan
salah satu organisasi masyarakat.

7.5 Dampak Konflik dalam Organisasi

Eﬂﬂik dapat berakibat negatif maupun positif tergantung pada cara
mengelola konflik tersebut.

Akibat Negative
a. Menghambat komunikasi;
b. ngganggu kohesi (keeratan hubungan);
C. mngganggu kerjasama atau “team work™;
d. Mengganggu proses produksi, bahkan dapat menurunkan
produksi;
e. Menumbuhkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan:
f. Individu atau personil mengalami tekanan (stress), mengganggu

konsentrasi, menimbulkan kecemasan, mangkir, menarik diri.
frustrasi, dan apatisme.
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%bat Positif dari Konflik

a. Membuat organisasi tetap hidup dan harmonis;

. Berusaha menyesuaikan diri dengan lingkungan;

c. Melakukan adaptasi. sehingga dapat terjadi perubahan dan perbaikan
dalam sistem dan prosedur, mekanisme, program, bahkan tujuan
organisasi;

Memunculkan keputusan-keputusan yang bersifat inovatif’

e. Memunculkan persepsi yang lebih kritis terhadap perbedaan

pendapat.

Menurut Afif (2013) dampak konflik bagi organisasi adalah:

1. Dampak Positifnya adalah dapat dimulainya perubahan sosial yang
diperlukan, mengembangkan ide-ide kreatif dan inovatif,
merepresentasikan persoalan penting dan krusial, membuat keputusan
dan memecahkan urutan prioritas, dapat dimulainya re-engineering,
mengembangkan solidaritas dan kohesi tim kerja; dan

2. Dampak Negatif adalah sama dengan kerjasama yang buruk, di mana
para pekerja banyak membuang waktu yang sebenarnya dapat
dimanfaatkan bekerja dengan lebih produktif.

7.5.1 Tahap Konflik dalam Organisasi

Konflik adalah suatu proses dinamis yang tidak muncul dengan tiba-tiba, dan

pembentukan konflik memerlukan beberapa waktu untuk berkembang dan

melewati beberapa tahap. Ada beberapa pendekatan untuk menjelaskan
tahapan konflik, namun dalam kaitan ini kita akan menjelaskan lima tahapan

penting, yakni (Afif, 2013):

1. Tahap konflik laten. Dalam tahap ini, konflik masih tersembunyi, dan
tentu saja terdapat beberapa kondisi yang menumbuhkan tahapan
konflik laten ini, diantaranya adalah persaingan terhadap sumber
daya yang memadai, dan adanya perbedaan akan tujuan dan orientasi
menuju kemandirian organisasi;

2. Tahap persepsi Konflik. Pada tahap ini, semua pihak sebetulnya
menyadari adanya konflik laten. Kadang-kadang konflik dapat
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dirasakan namun manifestasinya tidak terlihat., misalnya hubungan
antara satu pekerja dengan pekerja lainnya tiba-tiba menjadi
canggung dan kurang akrab. tanpa tahu penyebabnya dan para aktor
yvang terlibat tidak mengenalinya. Karena begitu banyagkonflik.
maka biasanya para manajer lebih berfokus pada kontlik yang dapat
diselesaikan dalam waktu singkat dan dengan metode yang relatif
mudah, dan kurang sensitif dengan adanya “api dalam sekam”;

r r

3. Tahap konflik pribadi. Dalam tahap ini suatu ' personalisasi ' atau
internalisasi konflik mulai terjadi. Para pekerja dalam konflik mulai
merasakan adanya ketegangan, kecemasan dan perasaan tidak
nyaman lainnya secara lebih eksplisit;

4. Tahap manifestasi konflik. Dalam tahap ini, adanya konflik diantara
aktor-aktor yang bertikai termanifestasi. Perilaku  konflik
direpresentasikan dalam beberapa cara, mulai dari sikap apatis,
protes, dan agresi terbuka, yang sering dimanifestasikan dengan
melanggar aturan main organisasi; dan

5. Tahap konsekuensi. Dalam tahap ini, kita memiliki profil konflik
yvang jelas. Proses konflik terjadi melalui tahap frustrasi, tahap
konseptualisasi, tahap perilaku, tahap reaksi dari pihak lawan dan
tahap konsekuensi. Namun, semua tahapan yang disebutkan tidak
selalu harus terjadi dan tergantung pada lingkungan di mana situasi
tersebut terjadi. Dalam rangka menggambarkan bahwa situasi sebagai
konflik, maka empat unsur harus hadir, yakni:

e Terdapat prakondisi sebelum terjadinya konflik, misalnya
kurangnya sumber daya, adanya kebijakan organisasi yang keliru,
adanya sistem yang keliru, adanya persepsi yang keliru dari tim
kerja;

e Adanva keadaan vyang bersifat afektif dari individu dan
kelompok, misalnya kondisi stres, ketegangan, permusuhan dan
kecemasan;

e Adanya keadaan yang bersifat kognitif dari individu dan
kelompok, misalnya keyakinan, kesadaran, pengetahuan bahwa
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konflik itu ada dan membahayakan, bahkan telah membahayakan
kepentingan pihak-pihak yang tengah bertikai; dan

e Adanya perilaku konflik yang lebih manifes, yaitu dimulai dari
bentuk perlawanan pasif menuju pada perlawanan agresi terhadap
pihak lain.

Fungsi manajemen konflik ditujukan untuk pemecahan konflik, bukan untuk
mengurangi, menghilangkan atau membatasi durasinya semata. Artinya bahwa
setiap organisasi harus memiliki strategi makro, untuk mengurangi
konsekuensi negatif dari konflik. Dalam bisnis modern, manajemen konflik
memerlukan beberapa perubahan dalam pendekatannya. Organisasi modern
memerlukan strategi makro organisasional yang benar-benar dapat
mengurangi dampak dari konflik negatif, sekaligus memanfaatkan dimensi
konstruktifnya guna memberikan kontribusi bagi pembelajaran dan
keberhasilan organisasi. Dengan demikian, proses manajemen konflik
kompatibel sepenuhnya dengan diagnosa makro. Unsur yang paling penting
dalam pengelolaan konflik adalah pengakuan akan kasus permasalahannya.
Hanya dengan pengakuan atas kasus permasalahan dengan tepat, yang
memungkinkan intervensi efektit dapat dilakukan. Dalam tahap ini, perlu
diketahui sejumlah konflik dalam organisasi, sekaligus mengeksplorasi
hubungan antara konflik atektif dan substansinya serta mengeksplorasi strategi
yvang digunakan oleh para manajer dan para pekerja dalam memecahkan
berbagai konflik demikian. Masalah yang paling penting adalah mengetahui
penyebab konflik. Setelah dilakukan diagnosa yang tepat, maka mudah untuk
mencari tahu penyebab dari konflik, dan apakah suatu intervensi diperlukan.

Suatu intervensi diperlukan jika terlalu banyak kasus kontlik afektif sedangkan

kasus konflik substantifnya sangat kurang. Terdapat dua jenis intervensi, yakni

pendekatan proses dan pendekatan struktural, yakni:

a. Pendekatan proses. Pendekatan ini mengasumsikan mengubah
intensitas konflik dan gaya penanganan konflik. Melalui pendekatan
ini, para manajer mencoba untuk mencocokkan gaya penanganan
konfliknya terhadap situasi yang berbeda; dan

b. Pendekatan struktural. Pendekatan ini mengasumsikan peningkatan
efektivitas organisasi dan perubahan desain organisasi. Dalam hal ini,
pengelolaan konflik dilakukan dengan mengubah persepsi intensitas
konflik di berbagai tingkatan organisasi.
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Konflik memiliki dua dimensi. yaitu dimensi adanya perbedaan pendapat yang
berkaitan dengan tugas dan isu-isu dan/atau fenomena lainnya, serta dimensi
dari masalah emosional dan interpersonal yang mengarah pada konflik. Dalam
beberapa tahun terakhir ini, beberapa studi telah menyelidiki secara empirik
dimensi konflik dan menyimpulkan bahwa Mme-masing jenis konflik
memiliki dampak yang berbeda di tempat kerja. Salah satu tujuan utama dari
manajemen konflik dalam organisasi kontemporer adalah untuk meningkatkan
pembelajaran organisasi yang melibatkan akuisisi dan distribusi pengetahuan,
interpretasi informasi dan melestarikan memori organisasi. Belajar secara
individual adalah penting. namun diperlukan suatu kondisi vang memadai
untuk pembelajaran organisasi. Diperlukan adanya proses dan struktur guna
mentransfer apa yang telah dipelajari, baik secara individual maupun kolektif.

7.5.2 Strategi Penyelesaian Konflik dalam Organisasi

Mengatasi dan menyelesaikan suatu konflik bukanlah suatu yang sederhana.

Cepat-tidaknya suatu konflik dapat diatasi tergantung pada kesediaan dan

keterbukaan pihak-pihak yang bersengketa untuk menyelesaikan konflik, berat

ringannya bobot atau tingkat konflik tersebut serta kemampuan campur tangan

(intervensi) pihak ketiga yvang turut berusaha mengatasi konflik yang muncul.

Hal-hal yang perlu diperhatikan dalam mengatasi Kontlik:

1. Ciptakan sistem dan pelaksanaan komunikasi vang efektif.

2. Cegahlah konflik yang destruktif sebelum terjadi.

3. Tetapkan peraturan dan prosedur yang baku terutama yang
menyangkut hak karyawan.

4. Atasan mempunyal peranan penting dalam menyelesaikan konflik
yang muncul.

5. Ciptakanlah iklim dan suasana kerja yang harmonis.

6. Bentuklah team work dan kerja-sama yang baik antar kelompok/ unit
kerja.

7. Semua pihak hendaknya sadar bahwa semua unit/eselon merupakan
mata rantai organisasi yang saling mendukung, jangan ada yang
merasa paling hebat.

8. Bina dan kembangkan rasa solidaritas, toleransi, dan saling
pengertian antar unit/departemen/eselon.




114 Organisasi dan Manajemen

Manager juga dapat menerapkan strategi negosiasi dalam menyelesaikan

konflik. Menurut Afif (2013) Strategi negosiasi merupakan strategi yang

paling umum untuk memecahkan konflik dan dapat berhasil jika berbagai
kepentingan yang berbeda mencapai titik temu. Negosiasi adalah suatu proses,

di mana taktik yang berbeda dapat diterapkan. Afif (2013) menyatakan bahwa

taktik negosiasi yang dapat dilakukan oleh manager di antaranya adalah

(Endang Pitaloka, SE., 2013):

1. Taktik face to face. Taktik ini mengasumsikan masih adanya saling
percaya sebagai dasar bagi berlangsungnya suatu negosiasi, sehingga
taktik ini dapat digunakan;

2. Taktik persuasi. Taktik ini mengasumsikan penggunaan metode yang
santun untuk meredakan pihak lain untuk mencapai posisi tawar yang
lebih baik;

3. Taktik tipu daya. Taktik ini mengasumsikan penyajian argumen, data
atau informasi palsu. Keberhasilan taktik tipu daya tergantung pada
seberapa baik para negosiator mengenal pihak lainnya, serta
memahami tingkat keberhasilan dari taktik tipu daya tersebut;

4. Taktik ancaman. Taktik ini mengasumsikan pencegahan dengan
memaparkan konsekuensi yang akan dipikul pihak lain, dalam hal ini
pihak yang memiliki posisi dan kekuatan yang lebih besar
mengajukan berbagai alternatif solusi;

5. Taktik janji. Taktik ini juga mengasumsikan bahwa pihak yang
memiliki posisi dan kekuatan yang lebih besar membujuk pihak yang
lebih lemah bahwa mereka akan menepati janjinya; dan

6. Taktik konsensi. Taktik ini merupakan taktik yang paling penting
dalam strategi negosiasi. Intinya adalah dengan membuat konsesi
dengan cara yang wajar, dengan tidak terlalu banyak menawarkan
konsesi. Dengan taktik ini, dimungkinkan terciptanya suatu suasana
niat baik dan kesiapan untuk memecahkan masalah. Masing-masing
aktor dalam konflik ini mengandalkan kedua belah pihak untuk
membuat suatu konsesi.

Disamping itu, salah satu cara terbaik untuk memecahkan situasi konflik
adalah dengan menentukan suatu tujuan yang paling unggul. Titik tolak dari
strategi ini adalah menentukan suatu tujuan yang unggul di atas tujuan
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individual. Apabila suatu strategi negosiasi tidak menunjukkan hasil,
dianjurkan untuk menerapkan strategi intervensi dari pihak ketiga. Dalam
situasi ini, pihak manajemen dapat mempekerjakan konsultan eksternal untuk
memecahkan masalah konflik ini. Konsultan dapat menjadi mediator, yang
tugasnya adalah memberikan instruksi kepada para pihak dalam konflik
tentang bagaimana cara untuk memecahkan masalah, atau sebagai arbitrator
yang tugasnya adalah memaksakan suatu solusi dan/atau resolusi. Namun
dalam pengalaman praktis strategi ini jarang digunakan. Hal ini tidak lain
karena tugas tersebut merupakan beban para manajer, dan mungkin penerapan
suatu strategi berada di bawah tanggung jawab manajer lini, berupa tugas
untuk menyelesaikan konflik. Adapun jika mereka tidak bisa, atau tidak
bersedia menyelesaikan konflik, maka hal ini bisa diambil alih oleh para
manajer di tingkat lebih atas.
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Bab 8

Perilaku Organisasi Dan
Mengelola Stress Kerja

8.1 Pendahuluan

Perilaku Organisasi berasal dari gabungan dua kata vyaitu perilaku dan
organisasi. Istilah perilaku bermakna tindakan, perbuatan, tingkah laku (dalam
hal ini: manusia). Sedangkan organisasi adalah wadah atau tempat manusia
berkumpul yang memiliki struktural. Perilaku organisasi merupakan suatu
ilmu yang mempelajari pemahaman pengaruh hubungan timbal balik yang
muncul antara tingkah laku manusia terhadap organisasinya dan sebaliknya,
pengaruh tindakan organisasi terhadap anggotanya (manusia).

8.2 Pengertian Perilaku Organisasi

Pemahaman perilaku organisasi adalah pengetahuan tentang segala sesuatu
vang terkait dengan perbuatan manusia di dalam kelompok (organisasi) dalam
rangka mewujudkan tujuan organisasi tersebut yang memiliki dampak pada
kinerja. Di dalam organisasi, ada tiga dimensi yang penting pula untuk
dipahami yaitu dimensi teknis, dimensi konsep dan dimensi manusia itu
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sendiri. Dimensi teknis memiliki fokus pada skill atau keahlian yang dimiliki
individu bidang teknis seperti ahli IT, ahli marketer, ahli strategi dan
sebagainya. Dimensi konsep berpedoman pada rancangan penggerak
organisasi dan dimensi manusia merupakan dimensi paling vital.

Beberapa pakar berpendapat tentang perilaku organisasi:

l. Adam Indrawijaya (2002) menjelaskan bahwa perilaku organisasi
merupakan tindakan yang saling terkait antara manusia dan
kelompoknya begitupun sebaliknya, antara kelompok dan manusia
sebagai anggotanya.

2. Sutrisna (2002) menuturkan bahwa perilaku organisasi merupakan
pengejawantahan dari adanya interaksi manusia dalam kelompok
dengan lingkungannya.

3. Thoha (2004) memiliki pendapat bahwa perilaku organisasi adalah
perilaku orang-orang dalam organisasi tersebut.

4. Fred Luthans (2006) menyatakan perilaku organisasi adalah
bagaimana mengelola tingkah laku manusianya dalam upaya
bersama-sama mencapai tujuan organisasi.

5. Duncan (1984) menekankan adanya saling memengaruhi antara
organisasi dengan tingkah laku manusia, struktural dalam organisasi
dengan tingkah laku manusia dan mengkoordinir manusia dalam
bertingkah laku sesuai aturan organisasi.

6. Gitosudarmo (2000) mendefinisikan perilaku organisasi sebagai
sistim interaksi yang terjadi didalam organisasi.

7. Joe Kelly (1980) menilai ada interaksi khusus antara organisasi dan
individunya dan hubungan keduanya saling kuat memberikan
pengaruh dua arah.
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8.3 Tujuan Memahami Perilaku
Organisasi

Memahami bagaimana perilaku organisasi artinya memahami pengetahuan
tentang segala sesuatu pada organisasi. Penjelasan dimungkinkan berasal dari
sudut pandang yang berbeda sehingga dapat dilakukan prediksi terhadap
kemunculan fenomena atau peristiwa selanjutnya di dalam organisasi.
Seringkali suatu peristiwa muncul berkali-kali seperti sebuah pola. Hal itu
dapat diidentifikasi dengan mudah, apakah berakibat baik atau buruk bagi
organisasi sehingga mudah dilakukan pengendalian diri dan anggota
organisasi. Tiga hal penting yang harus dipahami dalam perilaku organisasi
yaitu perilaku individu atau manusianya, struktural yang dibangun dalam
organisasi dan interaksi antar individu dalam organisasi tersebut.

8.3.1 Perilaku Manusia Dalam Organisasi

Manusia memiliki beragam karakter dan sifat. Oleh karenanya diperlukan

pendekatan manusiawi antara lain:

1. Pendekatan melalui peraturan.
Organisasi dapat membuat peraturannya sendiri agar sesuai dengan
budaya organisasinya. Peraturan tersebut hendaknya dapat diikuti
oleh semua anggota organisasi tanpa kecuali.

2. Pendekatan melalui dukungan untuk anggota organisasi.
Dukungan bisa berupa ucapan atau tindakan yang mendorong
semangat ke arah yang lebih baik.

3. Pendekatan melalui perilaku spesifik.
Perilaku spesifik berasal dari keyakinan diri atau prinsip hidup.
Dengan mengetahui latar belakang individu, dapat dicari penyebab
terjadinya stress kerja dan dapat diupayakan pemecahan inti masalah
stress kerja yang dialami individu.

4. Pendekatan melalui interaksi antar manusia.
Manusia membutuhkan orang lain untuk berbagi pemikiran.
Pendekatan interaksi hendaknya dilakukan dengan komunikasi yang
baik. dengan niat yang baik dan tujuan yang baik pula.
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8.3.2 Struktural Dalam Organisasi

Organisasi merupakan sekumpulan individu yang bersedia mengatur dan

diatur demi kepentingan pencapaian tujuan bersama. Oleh sebab itu diperlukan

sistim yang menetapkan tingkatan kedudukan atau posisi individu dalam

organisasi. Sekaligus menjelaskan tugas, pokok dan fungsi., hak serta

kewajiban tiap tingkatan dan penanggung jawab aktivitasnya. Adanya

pembagian seperti struktur organisasi juga mempermudah dan memperjelas

hubungan antar bidang dalam organisasi.

Fungsi struktur dalam organisasi antara lain:

l. Mempertegas posisi jabatan dan tanggungjawab melakukan
koordinasi sesuai kewenangan.

2. Mempertegas jalur hubungan vertikal dan horizontal agar pekerjaan
lebih efektif dan efisien.

3. Menghilangkan kewenangan yang tumpang tindih dalam hal
pengambilan keputusan.

4. Mempermudah pengawasan, pengendalian dan evaluasi aktivitas
organisasi.

5. Menunjukkan adanya hierarki karir individu yang bisa dicapai dalam
organisasi.

Beberapa istilah kedudukan struktural yang umum digunakan dalam organisasi
yaitu:

Dewan direksi.

Direktur.

Manajer.

Kepala divisi.

Karyawan.

Staft.

B R = P T =

8.3.3 Interaksi Antar Manusia Dalam Organisasi

Istilah interaksi serupa dengan hubungan antar individu dan kunci utama
interaksi antar individu adalah komunikasi. Pengertian interaksi antar manusia
antara lain dikemukakan oleh:




Bab 8 Perilaku Organisasi Dan Mengelola Stress Kerja 121

Keith Davis (2003) bahwa interaksi vang dimaksud adalah hubungan
kerja antar individu, saling memberikan dukungan kerja yang
produktif.

Bonner (1995) hubungan antar individu yang saling memberikan
dampak pada kedua belah pihak.

The Liang Gie (1978) interaksi merupakan action oriented yang
melibatkan pikiran dan perasaan.

Interaksi antar manusia diklasifikasikan sebagai berikut:

l.

Dasar interaksi.

Berasal dari aktivitas diri misalnya meniru orang lain, pandai
meyakinkan dan menjalin simpati dengan orang lain.

Penentu interaksi.

Adanya kepercayaan, dukungan dan transparansi dari individu lain.

8.4 Pengertian Stress Kerja

Interaksi antar manusia dengan karakteristik individu yang beragam membuka
kecenderungan terjadinya kondisi stress kerja dalam organisasi. Istilah stress
secara umum dimaknai sebagai suatu keadaan jiwa yang mengalami tekanan
yang berdampak pada psikologis dan fisik individu. Stress kerja yang muncul
dalam organisasi menandakan ada unsur negatif yang mengacaukan pikiran
individu sedemikian rupa yang membawa akibat prestasi kerja terganggu.

Pendapat para ahli tentang stress kerja antara lain:

l.

Rivai (2004) berpendapat bahwa kemunculan stress kerja karena ada
ketidak selarasan antara individu organisasi dengan lingkungan
organisasinya yang menyebabkan emosi individu tidak stabil.

Sasono Eko (2004) menuturkan stress kerja diakibatkan adanya
pemaksaan harus dipenuhinya target atau beban pekerjaan yang tidak
sesuai dengan kemampuan individu baik fisik maupun psikis.
Handoko (2008) menyatakan stress kerja merupakan tahapan
pemikiran yang berlebihan tanpa adanya pengendalian diri.
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8.4.1 Penyebab Stress Kerja

Beberapa penyebab stress kerja antara lain;

1. Ketidaksesuaian antara kemampuan diri sendiri dan tuntutan
pekerjaan.

2. Ketidaknyamanan situasi tempat kerja.

3. lJenis pekerjaan yang membosankan.

4. Waktu vyang tersedia tidak mencukupi untuk menyelesaikan
pekerjaan.

5. Sangsi yang diberlakukan bila gagal melaksanakan tugas sesuai
perintah pimpinan.

6. Peningkatan karir yang tidak jelas.

7. Gaji vang tidak layak atau tidak mengalami kenaikan dalam kurun
waktu lama dan tidak ada penjelasan.

8. Ada gap interpersonal yang belum terselesaikan, misalnya ada
miskomunikasi atau kesalahpahaman, pelecehan atau tindak
kekerasan dalam lingkup kerja.

9. Budaya organisasi yang buruk misalnya sering mengubah keputusan
secara sepihak.

10. Konflik dengan keluarga yang tidak mendukung dalam penyelesaian
pekerjaan.

11. Problem kesehatan diri.

Iskandar Muda (2004) mengemukakan bahwa stress kerja yang dialami
siapapun dalam organisasi tersebut sangat memengaruhi performance
organisasi di masa selanjutnya. Oleh sebab itu pengelolaan stress kerja
memegang peran vital dalam organisasi. Jika yang mengalami stress kerja
adalah pimpinan, tentu akan berdampak pada kebijakan yang ditetapkan bagi
organisasinya, sedangkan jika yang mengalami stress kerja adalah anggota
organisasi selain pimpinan maka berdampak pada hasil kinerja individu
masing-masing.

8.4.2 Strategi Mengelola Stress Kerja

Mada Sutapa (2007) berpendapat stress kerja tidak mungkin hilang, namun
dapat dikendalikan dan dikelola sehingga stress kerja yang muncul dalam level
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rendah. Pengelolaan stress kerja diperlukan agar level stress kerja dapat

dike

ndalikan dan dapat dialihkan menjadi motivasi yang mendukung kerja

individu. Klasifikasi pengelolaan stress kerja dapat dilakukan dengan

men

gounakan pendekatan secara individu dan organisasi. Sasaran dan fokus

pendekatan secara individu berupa pemahaman terhadap diri sendiri antara

lain:

l.

Mengantisipasi kekurangan diri dengan mengikuti pelatihan atau
kursus yang dapat meringankan beban tugas.

Konseling dengan ahlinya atau setidaknya dapat mencurahkan
kegalauan perasaan dan pikiran kepada teman sejawat yang dapat
dipercaya dan bisa membantu sebagai pendengar yang baik.
Melakukan meditasi atau perenungan diri juga merupakan metode

jitu untuk mengendalikan stress kerja.

Membuat jadwal rutin untuk latihan olahraga yang mengandung
suasana ceria.

Sedangkan pendekatan secara organisasi dapat berupa:

I

Perbaikan manajerial organisasi.

Kebijakan penempatan kerja.

Peningkatan kesejahteraan karyawan.

Rancang ulang pekerjaan.

Memberikan peluang untuk berpendapat dan berpartisipasi dalam
organisasi.

Menurut Jeremy Stranks (2005) stress kerja tidak dapat dihindari namun dapat

dike
l.

lola dengan strategi:

Ada pelayanan kesehatan secara khusus.

Selain memenuhi prosedur K3, ada baiknya ditambah dengan
ketersediaan ruang pelayanan kesehatan seperti ruang konsultasi
psikologi. Ruang untuk berekspresi seperti menyalurkan hobi dikala
waktu istirahat.

Pemilihan sistim komunikasi yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi.
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Komunikasi merupakan perantara yang penting, namun bila tidak
sesuai dengan sikon dapat menimbulkan perasaan tidak nyaman dan
berujung pada stress. Transparansi dan kejujuran memegang peranan
penting dalam meminimalkan risiko stress kerja.

3. Tidak anti terhadap perubahan.
Umumnya zona nyaman merupakan hal yang diidamkan dan
diharapkan. Namun, tidak selamanya kesuksesan berada di zona
nyaman. Perubahan zaman tidak bisa dihindari, demikian pula
dengan perubahan organisasi di masa depan.

4. Mengadakan aktivitas kelompok selain pekerjaan yang berguna untuk
menyeimbangkan jasmani dan rohani.
Bentuknya semacam outbond atau kegiatan yang mengandung unsur
kegembiraan.
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Komunikasi dalam Organisasi

9.1 Pendahuluan

Metafora pertama tentang organisasi dikemukakan pada abad ke-20 oleh
Frederick Taylor (1911) dalam Taylor and van Every (2011) organisasi
sebagai mesin. Jawaban ini merupakan solusi yang rasional untuk menjawab
pertanyaan tentang bagaimana mengatur tipe baru dari tenaga kerja yang
diperlukan oleh industri transformasi pada waktu itu. Organisasi, menurut
Taylor, merakit banyak perdagangan, banyak keterampilan. Sejak semua
kegiatan ini melibatkan kinerja tugas, maka cara logis untuk memprosesnya
adalah dengan menganalisis secara ilmiah dalam rangka untuk sampai pada
apa yang digambarkan sebagai "praktik terbaik": urutan yang paling efisien
dari operasi yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan keluar. Hasil
keseluruhan, organisasi akan menjadi mesin yang berjalan lancar jika manusia
berperilaku "rasional” di mana sebagai alat mereka didelegasikan untuk
memanipulasi (Taylor and van Every, 2011).

Di Prancis, Henri Fayol (1925) dalam Taylor and van Every (2011) memilih
gambar yang berbeda, tetapi untuk banyak efek yang sama. Dia mengambil
sebagai titik referensi (dan gambar) rantai perintah dari korps tentara: pesanan
mengalir turun dari atas, melalui media surat ke bawah, kemudian dari bagian
bawah melaporkan kembali prestasi mereka kepada atasan mereka. Berbeda
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gambar, logika vang sama: orang sebagai roda dalam sebuah mesin (Taylor
and van Every, 201 1).

Para ahli hukum besar Jerman, sejarawan, sosiolog, dan ekonom Max Weber
(1922) dalam Taylor and van Every (201 1) mengembangkan rasionalitas lain
tentang organisasi modem:yang berbasis hukum. Setiap pekerja di birokrasi,
menurut Weber, bekerja untuk aturan. Penulisan aturan adalah tanggung jawab
birokrat senior dan pimpinan mereka. Dalam "tipe ideal"atau model birokrasi
organisasi menurut Weber, pertanyaan tentang bagaimana untuk memastikan
administrasi diselesaikan secara handal, ketika fungsionaris telah dilatih dalam
tugas mereka, aturan, ditetapkan dari atas, cukup untuk membentuk dan
mengarahkan organisasi. Organisasi birokrasi harus menghasilkan keandalan
mesin seperti jaminan Kinerja (Weber juga secara eksplisit menggambarkan
“mesin”, pada satu titik, sebagai inspirasi untuk mengorganisir bentuk-bentuk
modern) (Taylor and van Every, 2011).

Dalam perspektif komunikasi, organisasi menyiratkan sebuah jaringan dari
hubungan-hubungan yang melibatkan aktor-aktor manusia, serta alat-alat,
tugas dan obyek yang menjadi perhatian mereka. Organisasi juga menyiratkan
sebuah asosiasi aktor manusia, semuanya tetap memfokuskan perhatian
mereka pada objek yang sama: itu adalah sine qua non dari semua kolaborasi
terorganisir. Menurut Taylor and van Every (2011) hubungan dan kolaborasi
dalam organisasi menyiratkan Thirdness yaitu orang-orang secara sosial
menghasilkan ide-ide. Secara singkat Taylor and van Every (2011)
menyatakan bahwa Organization as Thirdness.

9.2 Komunikasi Organisasi

Komunikasi organisasi menurut Wiio (1988 ) adalah pertukaran informasi antar
sistem di mana terdapat situasi antar muka sistem organisasi yang berbeda
schingga perlu adanya fungsi koordinasi untuk mencapai tujuan-tujuan
individu dan organisasi. Lebih lanjut Wiio (1988) mengemukakan bahwa
komunikasi organisasi adalah alat utama dalam peubah antar muka yang
membuat segala sesuatu menjadi mungkin dalam organisasi.

Definisi komunikasi organisasi menurut Goldhaber (1999) adalah alur pesan-
pesan di dalam jaringan dari hubungan-hubungan interdependen vyang
mengandung empat konsep yaitu:
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l. Pesan. Terdapat empat perilaku pesan organisasi vaitu; modalitas
pesan (verbal, nonverbal), penerima (komunikan), metode difusi
(keluasan penyebaran pesan) dan tujuan alur pesan (tugas.
pemeliharaan dan kemanusiaan).

2. Jaringan. role relationship (formal dan informal), direction of the
message flow (atas, bawah, silang, diagonal), serial nature of
message flow (detail pesan dikurangi, ditambah, ditampilkan. atau
dimodifikasi), content of the message (verbal, nonverbal, tugas,
pemeliharaan atau kemanusiaan).

3. Interdependen. Organisasi merupakan sistem terbuka di mana semua
bagian dalam sistem saling berhubungan termasuk dengan
lingkungannya dan secara alami hubungan ini bersifat interdependen
karena semua bagian dalam sistem saling memberikan efek atau
saling memengaruhi.

4. Hubungan. Terdapat hubungan antar bagian yang dijalankan oleh
jaringan antar manusia yang menghasilkan pesan.

5. Dari perspektif teori organisasi, menurut Leeuwis (2009) bertahannya
organisasi tergantung pada apakah mereka dapat beradaptasi terhadap
perubahan. Untuk melakukan perubahan membutuhkan proses
inovatif organisasi, di mana komunikasi dipakai sebagai dasar untuk
memfasilitasi pembangunan jaringan, pembelajaran sosial dan
negosiasi (Leeewis, 2009).

9.3 Penggolongan Komunikasi
Organisasi

2.3.1 Komunikasi Verbal dan Non Verbal

Kata-kata merupakan hasil akhir dari pesan verbal, sementara isyarat atau
simbol adalah hasil akhir pesan non verbal. Pesan yang dikirim melalui
gerakan tangan, kontak mata dan gesture merupakan beberapa contoh
komunikasi non verbal (Masmuh, 2010).
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Beberapa contoh cara penyampaian non verbal (DuBrin, 1982 dalam Gibson.

Ivancevich and Donnelly (1996) adalah sebagai berikut:

1. Isyarat wajah, kepala dan pandangan mata akan memberikan pesan
kepada orang lain. Jika Anda tidak memandang mata, menundukkan
kepala. atau memalingkan wajah akan ditafsirkan oleh orang lain
sebagai sikap menghindar. Untuk memperbaiki komunikasi.
hendaklah mempertahankan kontak mata dengan orang lain.

2. Jarak. Jarak mendekat dapat ditafsirkan Anda terbuka, akan tetapi
ketika Anda mundur ke belakang dapat ditafsirkan bahwa Anda
mencoba menjauh atau mengambil jarak dengan orang lain.

3. Gerakan tangan. Gerakan tangan yang aktif dapat ditafsirkan sebagai
rasa senang, sebaliknya Gerakan yang sedikit dapat ditafsirkan
sebagai rasa tidak senang.

4. Nada suara. Jika nadanya keras, lantang, tidak tetap, lafal rata dan
iramanya cepat dapat ditafsirkan bahwa seseorang dalam keadaan
marah. Jika kaku dan bervolume sedang dapat ditafsirkan dalam
keadaan jenuh.

9.3.2 Komunikasi ke Empat Arah yang Berbeda

Desain empat arah Gibson, Ivancevich and Donnelly (1996) yaitu sebagai

berikut:

1. Komunikasi keBawah (Downward Communication). Komunikasi
dari orang yang memiliki hierarki lebih tinggi ke hierarki yang di
bawahnya yaitu dari Pimpinan ke staf. Contohnya memo, buku
standar operasional prosedur.

2. Komunikasi ke Atas (Upward Communication). Komunikasi
organisasi dinyatakan efektif jika jumlah komunikasi ke bawah dan
ke atas sama banyaknya. Contohnya laporan, pertemuan kelompok,
pengaduan dan kotak saran.

3. Komunikasi Horisontal (Horizontal Communication). Komunikasi ini
sering diabaikan dalam mendesain organisasi, padahal dibutuhkan
untuk kepentingan integrasi dan koordinasi. Contohnya komunikasi
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antar bagian dalam perusahaan, komunikasi antara program studi
dalam sebuah lembaga pendidikan.

4. Komunikasi Diagonal (Diagonal Communication). Saluran ini jarang
dipakai, namun penting ketika jalur yang lain tidak efektif.
Contohnya ketika analis distribusi biaya dibutuhkan, maka pengawas
keuangan dapat memperoleh laporan khusus langsung dari para
wiraniaga.

9.3.3 Komunikasi Formal dan Informal

Menurut Miftah Thoha (1983) dalam Masmuh (2010) dimensi dalam
Enmumkdhl formal vaitu sebagai berikut:

Dimensi vertikal, adalah dimensi komunikasi yang mengalir dari atas
ke bawah dan sebaliknya dari bawah ke atas, seperti yang tergambar
dalam susunan organisasi yang melukiskan hubungan kerja antara
atasan dan bawahan.

2. Dimensi horizontal, yakni pengiriman dan penerimaan berita atau
informasi yang dilakukan antara berbagai pejabat yang mempunyai
kedudukan sama. Tujuan komunikasi ini untuk melakukan
koordinasi. KnmuF\asi yang berdimensi horizontal dapat dilakukan
secara tertulis dan lisan.

3. Dimensi luar organisasi, dimensi komunikasi ini timbul sebagai
akibat dari kenyataan bahwa suatu organisasi tidak bisa hidup
sendirian. la merupakan bagian dari lingkungannya. Karena itu
organisasi membutuhkan berkomunikasi dengan pihak yang
berada dalam lingkungannya tersebut. Dalam dimensi ini informasi
masuk ke dalam suatu organisasi berasal dari luar, demikian pula
sebaliknya suatu informasi dikirim dari suatu organisasi ke pihak
luar.

Eomunikasi informal terjadi di antara karyawan dalam suatu organisasi yang
dapat berinteraksi secara bebas satu sama lain terlepas dari kewenangan dan
fungsi jabatan mereka. Biasanya komunikasi informal dilakukan melalui tatap
muka langsung dan pembicaraan lewat telepon. Komunikasi terjadi sebagai
perwujudan dari keinginan manusia untuk bergaul (sosialisasi) dan keinginan
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untuk menyampaikan informasi yang dipunyainya dan dianggap tidak
dipunyai oleh rekan sekerjanya. Meskipun hubungan yang terjadi dalam
komunikasi informal ini mengikuti pola yang bebas dari pengaruh organisasi
formal, akan tetapi merupakan saluran yang penting karena menyebar ke
seluruh bagian dalam organisasi tanpa memperhatikan struktur dan saluran
komunikasi formal (Masmuh, 2010).

Untuk meningkatkan komunikasi informal (Masmuh, 2010) berikut hal-hal
yang perlu untuk diperhatikan:

1. Memetakan Komunikasi Informal. Komunikasi informal dalam suatu
organisasi memberi petunjuk apakah saluran komunikasi formal telah
berfungsi secara efektif. Dengan mempelajari komunikasi informal,
dapat dilakukan penyesuaian-penyesuaian dalam organisasi formal
guna mendukung komunikasi dan pencapaian tujuan organisasi.
Pendekatan informal dalam rumpe]ajari proses komunikasi informal
adalah dengan mengamati perilaku karyawan mana yang selalu
berbicara dengan akrab pada waktu-waktu istirahat, kelompok
karyawan mana yang selalu makan siang bersama, dan jenis
hubungan komunikasi informal lainnya.

2. Pengendalian Grapevine. Informasi yang disampaikan dalam
grapevine seringkali keliru, sehingga dapat hambatan komunikasi.
Hershey dalam Masmuh (2010) menyarankan beberapa cara
pengendalian untuk mengurangi jumlah dan kekerasan (severity)
desas-desus vyang disampaikan seseorang ke orang lain melalui
grapevine yaitu sebagai berikut: jagalah agar informasi tetap terbuka,
berikan fakta yvang positif dan dapat dipercaya dari setiap masalah
yang terjadi, dan ciptakanlah rasa percaya terhadap kredibilitas
sumber informasi manajemen.

3. Fungsi Komunikasi Informal. Untuk memelihara hubungan sosial
(persahabatan dan kelompok informal) dan penyebaran informasi
yvang bersifat pribadi, gosip, dan desas-desus. Di samping itu.
komunikasi informal dapat bersifat hubungan penugasan atau
kedinasan (task related). Misalnya, komunikasi informal ke samping
biasanya terjadi jika sangat diperlukan adanya koordinasi. Akhimya,
komunikasi informal grapevine dapat digunakan oleh manajemen
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puncak untuk menyebarkan pesan-pesan dan informasinya secara
cepat dan pemberitahuan informal (misalnya "kebocoran informasi
yvang disengaja" dan pertanyaan "off-the-record").

Sifat dan Karakteristik Komunikasi Informal. Kelebihan dari
grapevine adalah penyebarannya vang sangat cepat dan efektif. Bila
terjadi keragu-raguan, maka biasanya informasi informal grapevine
disampaikan dengan cara membedakan siapa orang yang layak dan
tidak layak menerimanya.

Pola Pengiriman Informasi Grapevine. pada umumnya pola
penyampaian informasi grapevine adalah berupa cluster chain (rantai
kerumunan) dan hanya mengalir melalui sejumlah penerima.
Seseorang yang menyampaikan atau meneruskan informasi grapevine
ini kepada beberapa orang lain disebut "personalia penghubung"
(liaison individual).

2.3.4 Komunikasi Satu Arah dan Dua Arah

Berikut penjelasan Masmuh (2010) tentang kedua komunikasi ini yaitu
sebagai berikut:

l.

Model Satu Arah. Jenis komunikasi ini berupa penjelasan atau
konfirmasi dan hanya menyampaikan pesan saja. Contohnya bujukan
secara lisan dari salesman yang mengutarakan alasan-alasan untuk
menyukai dan kemudian diharapkan membeli produk atau jasa yang
dijualnya, dan calon konsumen tidak akan diberi informasi mengenai
kelemahan-kelemahan produk tersebut. Kelebihan komunikasi satu
arah adalah dapat disampaikan secara cepat dan hemat dalam waktu
dan biaya. Kelemahan dari komunikasi ini adalah ketidakpuasan
komunikasi karena tidak mendapatkan kesempatan untuk bertanya.
atau mendapatkan informasi lebih lanjut.

Model Dua Arah. Ada proses umpan balik. Pada model ini
komunikan mendapat kesempatan untuk mengirimkan pesan dan
memperoleh penjelasan lebih mendalam. Contohnya lokakarya.
pelatihan, kursus.
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9.4 Saluran (Channel) dalam Komunikasi
Organisasi

9.4.1 Bentuk Tertulis

Menurut Menurut Gunawan Jiwanto 1985 dalam Masmuh (2010) beberapa
saluran berdasarkan aliran informasinya:

l.

Dari Atas ke Bawah secara Tertulis. Saluran dari atas ke bawah
diperlukan untuk terciptanya komunikasi yang efektif antara atasan
dan bawahan. Beberapa jenis saluran dalam bentuk tertulis di
antaranya: standar operasional prosedur, buku pedoman., memo.
majalah dan laporan tahunan.

Dari Bawah ke Atas secara Tertulis. Perlu ditetapkan prosedur yang
memungkinkan seorang karyawan dapat berkomunikasi secara
tertulis dengan tingkatan manajemen yang lebih tinggi untuk
membicarakan pekerjaan ataupun masalah lainnya di luar pekerjaan.
Beberapa saluran dan media komunikasi yang dapat digunakan di
antaranya: mekanisme penyusunan anggaran, survei kepuasan
karyawan, program penyampaian aspirasi karyawan.

Ke Samping secara Tertulis. Contohnya dalam penyusunan anggaran,
koordinasi dan integrasi antar bagian secara tertulis (memo). Media
komunikasi ini dapat menjalin koordinasi kegiatan antar departemen
agar tidak "tumpang-tindih".

9.4.2 Bentuk Lisan

Menurut Gunawan Jiwanto 1985 dalam Masmuh (2010) saluran bentuk lisan
terdiri dari:

l.

Dari Atas Ke bawah secara Lisan. Contoh saluran ini di antaranya:
pembicaraan lewat telepon, langsung dan panitia kelompok kerja.
Dari Bawah ke Atas secara Lisan. Contoh saluran vang dapat
digunakan di antaranya: langsung tentang perkembangan pekerjaan,
evaluasi kegiatan.
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3. Ke Samping secara Lisan. Contohnya komunikasi langsung atau
melalui telepon tentang perencanaan anggaran, kegiatan konferensi
dan panitia kelompok kerja.

9.5 Teori Komunikasi Organisasi

Pada sub bab ini hanya dibahas beberapa contoh teori komunikasi organisasi
yaitu tentang teori jaringan, teori strukturasi organisasi, teori analisis proses
interaksi dan teori akomodasi komunikasi.

9.5.1 Teori Jaringan Rogers dan Kincaid

Pengamatan perilaku manusia dapat dilakukan melalui jaringan komunikasi

yang terbentuk antar manusia tersebut (Rogers and Kincaid, 1981). Jaringan

dapat bersifat formal maupun informal (Little john and Foss, 2009). Di dalam

jaringan mengalir barang, jasa atau informasi (Harris and Nelson, 2008).

Hubungan dapat menentukan suatu peran dalam jaringan, derajat hubungan

dan kualitas hubungan (Rogers and Kincaid, 1981).

l. Peran dalam jaringan. Sumber informasi (star), perantara sebagai
anggota salah satu kelompok (bridge), perantara bukan anggota salah
satu kelompok (liason) dan penyendiri (isolate).

2. Derajat hubungan. Derajat hubungan di antara orang-orang dalam
satu organisasi terdiri atas jumlah hubungan ke dalam (in degree) dan
keluar (out degree).

3. Kualitas hubungan. Kualitas hubungan di antara orang-orang dalam
organisasi bersifat hubungan langsung dan hubungan tidak langsung.

9.5.2 Teori Strukturasi Organisasi Poole & McPhee

Iklim organisasi menurut Poole dan McPhee adalah sikap kolektif yang
dihasilkan dari interaksi anggota, bukan persepsi individu atau peubah obyektif
yang memengaruhi organisasi, namun merupakan hasil strukturasi (Littlejohn
and Foss, 2009; Morisaan, 2009).
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Tiga lapisan sosial dalam teori strukturasi Poole yaitu kolam konsep (concept
pool), iklim kemel (kemel climate) dan iklim tertentu (particular climate)
(Littlejohn and Foss, 2009; Morisaan, 2009). Tahapan pertama terciptanya
konsep tentang apa yang terjadi dalam organisasi. Tahap berikutnya dari
pemahaman tersebut tercipta iklim kemel (prinsip-prinsip umum). Pada
tahapan terakhir prinsip-prinsip umum diterjemahkan menjadi elemen-elemen
iklim khusus. Tahapan terakhir ini akan mempengaruhi perilaku individu
(Littlejohn and Foss, 2009; Morisaan, 2009).

Sebuah contoh yang diperoleh dari hasil penelitian tentang proses strukturasi
organisasi dalam perusahaan konsultasi. Ada dua generasi dalam perusahaan
yaitu generasi pegawai lama dan baru yang mengalami mengalami iklim yang
berbeda walaupun memiliki konsep yang sama. Dari hasil penelitian terdapat
beberapa prinsip umum (iklim kernel) yang muncul dari perusahaan yaitu: (1)
Organisasi bersifat formal, kaku dan membatasi. (2) Kontribusi terhadap
keuntungan sangat penting. (3) Pekerjaan kreatif lebih dihargai daripada yang
rutin. (4) Komitmen pegawai sangat penting. Gambar berikut menggambarkan

contoh ini (Littlejohn and Foss, 2009; Morisaan, 2009).
Tabel 9.1: Struktur Iklim (Littlejohn and Foss., 2009; Morisaan, 2009)

Kolam Iklim Kernel Iklim Tertentu Perilaku
Konsep
Keuntungan “Organisasi bersifat | pegawai Lama | Bagi Pegawai Generasi
_ formal, kaku dan \ _ Pertama
Generasi membatasi’” “Tekanan dapat
pertama- _ o Ndikcndulikﬂn" “Komitmen tinggi”
generasi kedua | ~Kontribusi ety L
= tethadap ‘Adaruang “Penilaian yang tinggi
Spesialis- keuntungan sang untuk terhadap kinerja
generalis penting” pertumbuhan™ sendirt”
Komitmen “Pekerjaan yan “Kepuasan inggi™

et kreatif lebih awer B . . .
Kreatif-rutin dihargai daripac Pegawai Baru Bagi Pegawai Generasi
dAlE el el i )
Susunan pekerjaan rutin” “Tekanan Kedua
: : menghambat “Komi et
Birokrasi i e omitmen tnggl
: Kmmu_mn — L Binerja o _
Kebangkitan pegawal sangat o “Penilaian yang tidak
P‘fkﬁrja: penting” Sedikitruang | eimbang terhadap
untuk kinerja dinn”
pertumbuhan™ _
“Kepuasan rendah™
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9.5.3 Teori Analisis Proses Interaksi Robert Bales

Komunikasi organisasi dalam kelompok Bales dapat digunakan untuk
menjelaskan pesan yang saling dipertukarkan dan pengaruhnya terhadap sifat
kelompok.

TINTIARK AN I Tampak bersalubat —
TOSITIT 2. Divasmatizasi
. Seohiju

UPAY A JAWABAN 4. Mombenkan saran —
5. Wemberikan opini |
[} Membenkan mliwmssi "'ll

PERTAMNY AAN 7. Meonuots mbormas [ b ¢ d = |

8. Meminta pendapat _5 1
o Wlerminla saman !
TINI AR AN 10 Tidak semuju
NLGATIF 11, Memmukkan S —_—
keslopnmgum _
12, Tampak udak
beerzahal st ]
w = irueuslah kiwnunikiei il = rrueulal kepuilueain
b — masalah cvalnass ¢ — masalah pengurangan keicgangan

= musalah pengawasm I'= musnlah remilepraa

Gambar 9.1: Kategori Analisis Proses Interaksi (Bales, 1970 dalam Littlejohn

and Foss, 2009)

Beberapa bidang umum dalam teori ini yaitu sebagai berikut:

l.

Masalah Komunikasi. Masalah akan muncul jika terdapat tindakan
negatif di mana terdapat tindakan tidak memberikan informasi
ataupun meminta informasi/penjelasan di dalam kelompok.

Masalah Evaluasi. Masalah akan muncul jika terdapat tindakan
negatif di  mana terdapat tindakan tidak memberikan
pendapat/penilaian/ analisis/pernyataan perasaan/harapan ataupun
meminta pendapat/ penilaian/analisis/pernyataan perasaan/ harapan
dalam kelompok.

Masalah Pengendalian. Masalah akan muncul jika terdapat tindakan
negatif di mana masing-masing anggota kelompok tidak meminta
atau memberikan opini/evaluasi/analisis/pengungkapan perasaan.
Masalah Keputusan. Masalah akan muncul jika terdapat tindakan
negatif berupa pernyataan ketidaksetujuan/penolakan yvang pasif dari
anggota kelompok.
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5. Masalah Pengurangan Ketegangan. Masalah akan muncul jika tidak
terdapat cukup tindakan positif berupa ‘dramatisasi’ dalam kelompok
seperti membuat lelucon/tertawa/memperlihatkan kepuasan.

6. Masalah Reintegrasi. Masalah akan muncul jika terdapat tindakan
negatif di mana anggota kelompok berperilaku tidak ramah atau
bersahabat. Sehingga tidak terbangun kesatuan dalam kelompok.

9.6 Efektivitas Komunikasi Organisasi

Wayne Pace (1998) dalam Masmuh (2010) membuat tabel yang menunjukkan
efektivitas komunikasi dalam organisasi mengacu kepada situasi penyampaian
informasi.

Tabel 92: Efektivitas Komunikasi Organisasi (Wayne Pace, 1998 dalam

Masmuh, 2010)
Situasi Penyampaian Pesan Paling Efektif
Lisan diikuti Tulisa
Tulisan n Saja
1. Pesan yvang perlu segera dikirim Vv
2. Pesanyang tidak perlu segera dikirim v
3. Pesanbiasa Vv
4. Instuksi Organisasi Vv
5. Informasi perubahan aturan organisasi yang penting Vv
6. Progress report Kepada atasan langsung v
7. Informasi ientang keamanan v
8. Pemberian reward kepada karyawan Vv
9. Pemberian punishment kepada karvawan v
10.  Penyelesaian konflik di antara karyawan Vv
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9.7 Hambatan Komunikasi

Menurut Gibson, Ivancevich and Donnelly (1996) beberapa hambatan dalam
komunikasi organisasi sebagai berikut:

l.

Kerangka acuan vyang berbeda. Penafsiran berbeda karena
pengalaman vang berbeda dapat menjadi hambatan dalam
komunikasi.

Menyimak selektif. Kita biasanya akan menyeleksi informasi yang
menurut kita tidak sejalan dengan apa yang kita percaya.

Kata putus nilai. Penerima membuat kata putus nilai (value

judgment) sebelum menerima semua informasi.

Kualitas dan Kapabilitas Sumber. Keyakinan dan penerimaan
komunikan terhadap informasi yang disampaikan komunikator
tergantung dari kualitas dan kapabilitas komunikator.

Masalah semantik. Kata-kata yang sama dimaknai berbeda oleh
orang lain.

Penyaringan. Informasi yang ada dirubah agar terlihat positif
walaupun tidak sesuai dengan kenyataannya.

Bahasa kelompok. Bahasa yang hanya diketahui oleh anggotanya
sendiri.

Beban layak komunikasi (Communication overload). Informasi yang
dikirim tidak tertangani dan hanya sebagian diterima dengan baik
oleh penerima.

Upaya untuk meningkatkan komunikasi menurut Gibson, Ivancevich and
Donnelly (1996) di antaranya yaitu:

l.

Melakukan tindak lanjut. Berusaha menjelaskan dengan baik dan
komunikasi dua arah agar tercapai kesamaan makna.

Mengatur arus informasi. Mengelola komunikasi secara kuantitatif
dan kualitatif.

Memanfaatkan balikan. Terdapat mekanisme yang mengembangkan
umpan balik penerima.
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4. Empati. Komunikator menempatkan diri pada kedudukan penerima
sehingga dapat merasakan dan mencoba memahami kemungkinan
peng-dekoding-an pesan oleh penerima.

5. Pengulangan. Pengulangan dengan kata vang direpetisi dengan
gambar atau simbol akan meningkatkan komunikasi.

6. Membangun kepercayaan antara komunikator dan komunikan atau
penerima. Rasa saling percaya akan memperlancar komunikasi.
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Kepemimpinan dan Motivasi

10.1 Pengertian Kepemimpinan

ﬁlam suatu organisasi hal yang paling penting yang perlu diperhatikan adalah
sumber daya manusia yang menjadi pendukung utama tercapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia menempati posisi strategis dalam suatu
organisasi, maka dari itu sumber daya manusia harus digerakkan secara efektif
dan efisien sehingga mempunyai tingkat hasil daya guna yang tinggi.
Manajemen SDM adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang
didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan
kebutuhan perusahaan cmindividu SDMnya (Wibowo, 2011). Menurut
Wijono (2018) bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu
perencanaan, pengorganisasian, dalam penggerakan dan pengawasan atas
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk apaian tujuan organisasi
perusahaan secara terpadu. WawoRuntu (2010) mendefinisikan manajemen
sumber daya manusia sebagai kebijakan dan praktik menentukan aspek

manusia atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk
merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan dan penilaian,
SedangmAndrew dalam Mangkunegara dan Prabu (2004) berpendapat
bahwa perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja
didefinisikan sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti
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mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berintegrasi dengan
ana organisasi.

Dari beberapa pendapat di atas, penulis dapat menarik kesimpulan bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dan seni yang di dalamnya
terkandung fungsi-fungsi manajerial dan operasional yang ditujukan agar
ber daya manusia dapat dimanfaatkan seefektit dan seefisien mungkin
untuk mencapai sasaran yang ditetapkan. Dengan Z)cncanaan sumber daya
manusia  dapat menentukan kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan
peramalan, pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan kebutuhan
tersebut yang berintegrasi dengan rencana suatu organisasi agar tercipta jumlah
pegawai, penempatan pegawai secara tepat dan bermanfaat (Thoyib, 2005;
arianti, 2009).

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang
penting karena pimpinan itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan
organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak
mudah. Tidak mudah karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang
berbeda-beda. Seorang pemimpin harus mengetahui betul fungsi pemimpin
dan sekaligus mengetahui unsur-unsur kepemimpinan sebagai aktivitas
memengaruhi, kemampuan mengajar, mengarahkan, menciptakan dan
mencetuskan ide.

Menurut Ordway Tead dalam Wibowo (201 1), kepemimpinan adalah kegiatan
memengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama untuk mencapai tujuan
yang inkan. Berdasarkan pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan
bahwa kepemimpinan adalah suatu proses di mana seseorang memengaruhi
orang lain atau suatu kelompok dalam organisasi untuk mencapai tujuan
tertentu.

Menurut Dubin dalam Kahar (2008) “Leadership is the exercises of authority
and the making of decisions” (Kepemimpinan adalah aktivitas para pemegang
kekuasaan dan membuat keputusan). Dari pendapat Dubin dapat diartikan
bahwa kepemimpinan itu adalah merupakan aktivitas yang dilakukan oleh para
pemegang kekuasaan dalam membuat suat@dSeputusan. Selanjutnya menurut
Terry dalam Nurhayati (2016) menyatakan bahwa “Leadership is the activity
of infuencing exercised to strive willingly for group objectives”
(Kepemimpinan adalah kegiatan dalam memengaruhi orang lain untuk bekerja
keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok). Dari pendapat Terry
dapat diartikan balm kepemimpinan itu adalah merupakan kemampuan untuk
memengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk mencapai tujuan.
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Adapun beberapa pendapat vang dikemukakan oleh para ahli tentang
kepemimpinan, di an va menurut Robbins dan Judge dalam Marianti
(2009) menyebutkan wa kepemimpinan merupakan kemampuan untuk
memengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian
pm yang direncanakan. Menurut Rivai dan Mulyadi dalam Wijono (2018)

epemimpinan adalah proses mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-
aktivitas yang ada i@ngannya dengan pekerjaan para anggota kelompok.
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kepengfgginan adalah
suatu proses di mana seseorang memengaruhi orang lain atau suatu kelompok
dalam organisasi untuk mencapai tujuan tertentu (Dessler, 2011).

10.2 Gaya Kepemimpinan

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang
penting karena pimpinan itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan
organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak
mudah. Tidak mudah karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang
berbeda-beda. Seorang pemimpin harus mengetahui betul fungsi pemimpin
dan sekaligus mengetahui unsur-unsur kepemimpinan sebagai aktivitas
memengaruhi, kemampuan mengajak, mengarahkan, menciptakan ide
(Hasibuan, 2018).

?nm‘ut Rivai (2011) gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang
1gunakan pimpinan untuk mengetahui bawahan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola
perilaku dan strategi yang disukai dan diterapkan orang pemimpin.
Gaya kepemimpinan yaitu suatu pola yang digunakan tindakan pemimpin
baik nyata maupun tidak nyata bawahannya.

Menurut Koontz (2001) bahwa "Leadership style is the norm of behavior that
is used by a person at e the person is trying to influence the behavior of
others or subordinates" (Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang
digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba memengaruhi
perilaku &g lain atau bawahannya). Dari pendapat Miftah Thoha dapat
diartikan bahwa gaya kepemimpinan itu adalah suatu perilaku yang digunakan
seseorang untuk dapat memengaruhi perilaku orang lain.
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Menurut Hersey, (2002) dalam Rivai (2011) mengatakan bahwa “leadership

style is cnnsi% behavior pattemns are applied in the work™ (Gaya

kepemimpinan adalah pola-pola perilaku konsistergrging diterapkan dalam

bekerja). Dari pendapat Hersey dapat diartikan gaya kepemimpinan itu

merupakan suatu pola perilaku yang konsisten/tak berubah-ubah yang

diterapkan seseorang dalam suatu pekerjaan.

Berdasarkan beberapa pengertian gaya kepemimpinan ? atas dapat

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam

mengarahkan, memengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang lain atau

bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan

sukarela dalam mencapai suatu tujuan terten&

Menurut Umam (2010) ada lima jenis gaya kepemimpinan, yaitu gaya

autokratis, gaya birokratis, gaya diplomatis, gaya partisipatif dan gaya free rein

leader.

1. Gaya kepemimpinan autokratis;
Pemimpin yang autokratis %lah pemimpin yang memiliki
wewenang (authority) dari suatu sumber, pengetahuan, kekuatan atau
kekuasaan untuk memberikan penghargaan ataupun menghukum. [a
menggunakan authority ini sebagai pegangan atau hanya sebagai alat
atau metode agar sesuatunya dapat dijalankan serta diselesaikan.
“Apa vang dilakukan pemimpin dengan gaya ini hanyalah
memberitahukan tugas seseorang serta menuntut kepatuhan orang
secara penuh tanpa bertanya-tanya”.

2. Gaya kepemimpinan birokratik;
Gaya kepemimpinan yang dijalankan dengan menginformasikan
kepada para anggota atau bawahannya apa dan bagaimana sesuatu itu
harus dilaksanakan. Akan tetapi, dasar-dasar dari perintah gaya
kepemimpinan ini hampir sepenuhnya menyangkut kebijakan-
kebijakan, prosedur-prosedur dan peraturan-peraturan  yang
terkandung dalam organisasi.

3. Gaya kepemimpinan diplomatis;
Pada gaya ini dapat dikatakan bahwa seorang pemimpin yang
diplomat adalah juga seorang seniman, yang melalui seninya
berusaha melakukan persuasi secara pribadi. Jadi, sekalipun ia
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memiliki wewenang atau kekuasaan yang jelas, ia kurang suka
mempergunakan kekuasaannya itu. Ia lebih cenderung memilih cara
menjual sesuatu (memotivasi) kepada bawahannya dan mereka
menjalankan tugas pekerjaannya dengan baik.

Gaya kepemimpinan partisipatif;

Pemimpin dengan gaya partisipatif adalah pemimpin yang selalu
mengajak secara terbuka kepada bawahannya untuk berpartisipasi
atau mengambil bagian secara aktif, baik secara luas atau dalam
batas-batas tertentu dalam pengambilan keputusan, pengumuman
kebijakan dan metode-metode operasionalnya. Jenis pemimpin ini
dapat berupa seorang pemimpin yang benar-benar demokratis.

Gaya kepemimpinan free rein leader;

Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin seakan-akan menunggang
kuda yang melepaskan kedua kendali kudanya. Walaupun demikian,
pemimpin dalam gaya ini bukanlah seorang pemimpin yang benar-
benar memberikan kebebasan kepada anggota atau bawahannya
untuk bekerja tanpa pengawasan sama sekali. Hal yang dilakukan
pemimpin tersebut adalah menetapkan tujuan yang harus dicapai oleh
anggota atau bawahannya untuk bebas bekerja dan bertindak tanpa
pengarahan atau kontrol lebih lanjut, kecuali apabila mereka
memintanya.

Menurut Wibowo (2011) bahwa jenis gaya kepemimpinan terbagi menjadi
dua kategori jenis gaya yaitu :

l.

Gaya kepemimpinan otokratis;

Gaya ini dipandang sebagai gaya yang didasarkan atas kekuatan
posisi dan penggunaan otoritas.

Gaya kepemimpinan demokratis;

Gaya ini dikaitkan dengan kekuatan personal dan keikutsertaan para
pengikut dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan
keputusan .
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Menurut peggapat Hasibuan (2018) jenis gaya kepemimpinan dibagi menjadi
dua bagian, yaitu :

l.

Kepemimpinan Partisipatif;
Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya
dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi,
menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. Pemimpin
memotivasi bawahan agar meraghry ikut memiliki perusahaan.
Bawahan harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan
pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Pemimpin
dengan gaya partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan
mengambil keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan selalu
mbina bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar.
epemimpinan Delegatif;
Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan
wewenangnya kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan
demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan
dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya.
Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan dan
mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada bawahan.
Pada prinsipnya pemimpin bersikap menyerahkan dan mengatakan
kepada bawahan inilah pekerjaan yang harus saudara kerjakan, saya
tidak peduli, terserah saudara bagaimana mengerjakannya asal
pekerjaan tersebut bisa diselesaikan dengan baik. Dalam hal ini
bawahan  dituntut memiliki kematangan dalam  pekerjan
(kemampuan) dan kematangan psikologis (kemauan). Kematangan
pekerjaan dikaitkan dengan kemampuan untuk melakukan sesuatu
yang berdasarkan pengetahuan dan keterampilan. Kematangan
psikologis dikaitkan dengan kemauan atau motivasi untuk melakukan
sesuatu yang erat kaitannya dengan rasa yakin dan keterikatan
(Nurhayati, 2016).
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10.2.1 Unsur-Unsur Gaya Kepemimpinan

Efifpurut Rivai (2011) ada tiga macam unsur-unsur gaya kepemimpinan yang
memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai, yaitu:

l.

Gaya Kepemimpinan Otoriter; Kepemimpinan otoriter disebut juga
kepemimpinan direktif atau diktator. Pemimpin memberikan instruksi
kepada bawahan, menjelaskan apa yang harus dikerjakan, selanjutnya
karyawan menjplankan tugasnya sesual dengan yang diperintahkan
oleh atasan. Gaya kepemimpinan ini menggunakan metode
pendekatan  kekuasaan dalam  mencapai  keputusan  dan
pengembangan strukturnya, sehingga kekuasaanlah yang paling
diuntungkan dalam organisasi.

Gaya Kepemimpinan Demokratis; Gaya gpemimpinan ini ditandai
oleh adanya suatu struktur yang pengembangannya menggunakan
pendekatan pengambilan keputusan yang kooperatif. Dalam gaya
kepeminppinan ini, ada kerjasama antara atasan dengan bawahan. Di
bawah kepemimpinan demokratis, bawahan cenderung bermoral
tinggi, dapat bekerja sama, mengutamakan mutu kerja dan dapat
mengarahkan diri sendiri.

Gaya Kepemimpinan ws, Gaya kepemimpinan ini memberikan
kekuasaan penuh pada bawahan, struktur organisasi bersifat longgar,
pemimpin bersifat pasif. Peran utama pimpinan adalah menyediakan
materi pendukung dan berpartisipasi jika diminta bawahan”
(Faturahman, 2018).

Menurut Prihartanta (2015) ada empat unsur yang terdapat dalam suatu
keahlian dalam gaya kepemimpinan. Keempat unsur tersebut adalah sebagai
berikut:

l.
2.

oritas atau kekuatan pemimpin
Kemampuan dalam menyatupadukan sumber tenaga manusia yang
memiliki daya-daya motivasi yang bervariasi setiap waktu dan situasi
Kemampuan dalam mengembangkan iklim kerja dalam merespons
dan membangkitkan/menimbulkan motivasi.
Kemampuan dalam mengembangkan gaya-gaya kepemimpinan.
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Unsur tersebut di atas akan dijabarkan dalam penjelasan berikut ini:

l.

Otoritas atau kekuatan pemimpin; Unsur yang pertama ini
menekankan pada otoritas dan kekuatan pemimpin. Kedua istilah ini
diambil dari kata “authority”dan “power”,” power menunjuk pada
konsep yang lebih luas. Kata “power” diartikan sebagai suatu
kemampuan individu atau kelompok dalam memengaruhi dan
menggerakkan orang lain. Ada berbagai cara yang bisa ditempuh
untuk mendapatkan “power”, yaitu sebagai berikut:
e Keahlian seseorang
e Referent power
e Reward power
e Coercive power
Sedangkan istilah “authority” dalam organisasi menunjukkan otoritas
atau  kekuasaan dalam  suatu  kedudukan vyang  berhak
mbuat/mengambil keputusan- keputusan organisasi.
emampuan dalam menyatupadukan sumber tenaga manusia yang
memiliki daya-daya motivasi yang bervariasi setiap waktu dan
situasi. Dalam unsur yang kedua ini, berkenaan dengan pemahaman
dasar manusia. Seorang pemimpin harus mengerti mengenai teori
motivasi, jenis-jenis motivasi dan harus mampu menerapkan
pengetahuan tentang motivasi ini terhadap individu yang kompleks
dalam berbagai situasi yang memengaruhi iklim organisasi.
emampuan dalam mengembangkan iklim kerja dalam merespons
dan membangkitkan/menimbulkan motivasi. Dalam unsur ini,
menjelaskan bahwa seorang pemimpin menunjukkan kemampuan
dalam membangkitkan semangat bawahan untuk menggunakan
kemampuan mereka dalam menyelesaikan masalah. Kalau
penggunaan fungsi motivasi itu lebih berpusat pada bawahan dengan
segala kebutuhannya, inspirasi justru datang dari pimpinan
kelompok.
Kemampuan dalam mengembangkan gaya-gaya kepemimpinan. Pada
unsur terakhir ini, unsur gaya kepemimpinan lebih menekankan pada
kemampuan pemimpin dalam memilih tipe yang sesuai dengan
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situasi atau iklim organisasi untuk menggerakkan bawahannya secara
berhasil (Kahar, 2008; J Winardi, 2015; Nurhayati, 2016).

10.3 Motivasi

Motivasi merupakan bagian dari disiplin Ilmu Sosial dan sesuai dengan
sifatnya, maka pemberian pengertian terhadap motivasi saat ini sangat
beraneka ragam. Hal ini disesuaikan dengan kebutuhan manusia,
perkembangan zaman serta perkembangan Ilmu Pemerintahan. Beraneka
ragamnya pengertian motivasi yang diberikan oleh para ahli dewasa ini tidak
berarti akan merubah sendi dari pada korggp motivasi, tetapi hanya berbeda
dalam aplikasinya. Motivasi merupakan peranan yang sangat penting bagi
setiap unsur pimpinan juga motivasi merupakan suatu hal yang dirasakan sulit
oleh para pemegang pimpinan. Dikatakan bahwa motivasi merupakan proses
psikologis yang terjadi pada diri seseorang yang mencerminkan interaksi
antara sikap, kebutuhan dan sebagainya (Hamzah, 2008; Sudrajat, 2008;
Sherly et al.,2020; Simarmata et al., 2021; Sisca et al., 2021).
Maslow, mengemukakan lima tingkat kebutuhan manusia seperti
dikemukakan oleh Hamzah (2008)yakni:
1. Kebutuhan fisiologis
Kebutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat tetap hidup, termasuk
makanan, perumahan, pakaian, udara untuk bernafas, dan sebagainya.
2. Kebutuhan akan rasa aman
Ketika kebutuhan fisiologis seseorang telah dipuaskan, perhatian
dapat diarahkan kepad butuhan akan keselamatan. Keselamatan
itu, termasuk merasa aman dari setiap jenis ancaman fisik atau
kehilangan, serta merasa terjamin. Ketika seseorang telah
memuaskan kebutuhan fisiologis dan rasa aman kepentingan
berikutnya adalah hubungan antar manusia Cinta kasih dan kasih
sayang vang diperlukan pada tingkat ini, mungkin didasari mﬁui
hubungan-hubungan antar pribadi yang mendalam, tetapi juga yang
dicerminkan dalam kebutuhan untuk menjadi bagian berbagai
kelompok sosial. Dalam kaitannya dengan pekerjaan sementara orang
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mungkin  melakukan pekerjaan tertentu karena kebutuhan
mendapatkan uang untuk memelihara gaya hidup dasar. Akan tetapi,
mereka juga menilai pekerjaan dengan dasar hubungan kemitraan
sosial yang ditimbulkannya.
3. @utuhan akan penghargaan
ercaya diri dan harga diri maupun kebutuhan akan pengakuan orang
lain. Dalkaitannya dengan pekerjaan yang dapat diakui sebagai
manfaat, menyediakan sesuatu yang dapat dicapai, serta pengakuan
umum dan kehormatan di dunia luar.
5. Kebutuhan aktualisasi diri
6. Kebypshan tersebut ditempatkan paling atas pada hierarki Maslow
dan berkaitan dengan keinginan pemenuhan diri. Ketika semua
kebutuhan lain sudah dipuaskan, seseorang ingin mencapai secara
penuh potensinya. Tahap terakhir itu mungkin tercamsi hanya oleh
beberapa orang (B. Purba et al., 2020; Julyanthry et al., 2020; S.
Purba et al.. 2020; Sudarmanto et al., 2020; Sudarso, Purba, et al..
2020).

Mengutip dari Maslow maka Mela nyimpulkan bahwa manusia adalah

makhluk sosial yang berkeinginan, ia selalu menginginkan lebih banyak,

keinginan itu terus menerus, baru berhenti, jika akhir hayatnya tiba. Suatu

kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi alat motivasi bagi pelakunya,

@a kebutuhan yang belum terpenuhi yang menjadi alat motivasi.

erdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kebutuhan manusia itu

bertingkat dari dasar sampai yang tertinggi vaitu tingkat pertama (dasar)

hingga tingkat kelima (tinggi). Jika kebutuhan dasar telah terpenuhi maka dia

akan berusaha memenuhi kebutuhan berikutnya.

Manusia biasanya lebih menyukai prestise pribadi dari pada ganjaran

keberhasilan di antaranya :

1. Lebih memperoleh kepuasan dari keberhasilan, memecahkan masalah
yang sukar dari pada pujian yang diterima,

2. Tidak mencari uang untuk status atau jaminan ekonomi,

3. Memiliki hasrat mencari situasi di mana mereka memperoleh balikan
tentang seberapa baik hal-hal vang dilakukan berkaitan erat dengan
penekanan pada prestasi pribadi,
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4. Menyukai informasi tentang hasil kerja mereka,
5. Tidak berminat pada komentar-komentar tentang karakteristik pribadi
mereka (Kadji, 2012; Prihartanta, 2015).

Selanjutnya Winardi (2015) menjelaskan bahwa orang-ogge yang memiliki
motivasi tinggi memiliki ciri-ciri, selalu mengerjakan tugas-tugas dengan
kesulitan yang moderat, menyukai situasi-situasi di mana kinerja mereka
timbul karena upaya-upaya mereka sendiri, dan bukan karena faktor lain,
seperti kemujuran, dan menginginkan lebih banyak umpan balik tentang
keberhasilan dan kegagalan mereka.

Dalam konteks manajerial. McClelland dalam Miftah (2015). memberikan

kriteria manajer yang memiliki motivasi tinggi, sebagai berikut:

1. Selalu optimis dan memandang bawahannya sebagai potensi yang
berguna bagi organisasi,

2. Selalu memikirkan aspek-aspek pekerjaan yang memberikan
kesempatan kepada bawahannya untuk berprestasi,

3. Siap mempergunakan metode partisipasi dengan bawahannya,

4. Cenderung bersifat terbuka dalam berinteraksi dan berkomunikasi
dengan lainnya, baik sesama manajer ataupun bawahannya,

5. Menunjukkan sikap yang selalu memikirkan baik orang-orang yang
ada dalam organisasinya maupun produksinya.

Mc Clelland seperti diungkapkan oleh Busro (2018), menyatakan orang-orang
unggul ternyata akan selalu mengerjakan tugas apapun dengan lebih baik
dalam kondisi yang bagaimanapun. Motivasi yang tinggi akan membawa
seseorang ke arah prestasi yang lebih baik, jika prestasi nyata itu adalah
mungkin untuk diraih dan m nyai arti prestasi bagi mereka (Sudarso,
Kurniullah, et al., 2020; Halim et al., 2021 ; Kumniullah et al., 2021; Wirapraja
et al.,2021).

Harapan memperoleh kinerja vang baik bagi seorang guru mungkin dapat
diraih apabila dalam mengelola pendidikan selalu memiliki motivasi yang
tinggi seperti yang disyaratkan McClelland bahwa “motivasi yang tinggi dapat
terlihat melalui intensitas vang tinggi pula dalam unjuk kerja atau kinerja
selama melaksanakan suatu tugas pekerjaan.”
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan motivasi dalam buku ini
diartikan sebagai kekuatan, dorongan, dari dalam diri guru untuk
melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesungguhan, semangat dan
kemauan yang tinggi serta penuh tanggung jawab(Sari et al., 2020). Dorongan
dan keinginan itu sebagai upaya untuk memenuhi kebutuhannya sehingga
mendapatkan kepuasan bagi dirinya, untuk mencapai kinerja yang tinggi.
Adapun indikator motivasi adalah:

Memiliki tanggung jawab,

Semangat dan etos kerja yang tinggi,

Berprakarsa untuk kemajuan sekolah,

Memiliki kemauan yang kuat untuk berhasil

Mempunyai umpan balik (Kahar, 2008; Wibowo, 2011; Nurhayati.
2016; Siagian et al., 2020).

S

10.3.1 Motivasi Intrinsik

Perbuatan individu yang benar-benar didasari oleh suatu dorongan tidak
diketahui secara jelas, tetapi bukan karena insting, artinya bersumber pada
suatu motif yang tidak dipengaruhi dari lingkungan itu. Perilaku yang
disebabkan oleh motif semacam itu muncul tanpa perlu adanya ganjaran atas
perbuatan, dan tidak perlu hukuman untuk tidak melakukannya. Motif yang
@ikian biasanya disebut motif instrinsik.

ot

ivasi instrinsik merupakan motivasi yang datang dari dalam diri seseorang,
misalnya tenaga kependidikan melakukan suatu kegiatan karena ingin
menguasal  suatu keterampilan tertentu gEgng dipandang berguna dalam
pekerjaan. motivasi intrinsik disebut juga motif-motif yang menjadi aktif atau
berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar karena dalam diri seorang
individu ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Sebagai contoh: seseorang
yang senang membaca, tidak usah ada yang menyuruh atau mendorongnya, ia
sudah rajin mencari buku untuk dibaca. Kemudian kalau dilihat dari segi
tujuan kegiatan yang dilakukan (misalnya kegiatan belajar), maka yang
dimaksud motivasi intrinsik ini adalah ingin mencapai tujuan yang terkandung
di dalam tujuan belajar itu. Sebagggygontoh konkrit, seorang siswa itu
melakukan belajar karena betul-betul mgin mendapat pengetahuan, nilai, atau
keterampilan agar dapat berubah tingkah lakunya secara konstruktif, tidak
karena tujuan yang lain(Kadji, 2012; Prihartanta, 2015; Ferinia et al., 2020;
Parinduri et al., 2020).
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10.3.2 Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik berasal dari lingkungan di luar diri seseorang, misalnya
seseorang bekkarena ingin mendapat pujian atau ingin mendapat hadiah
dari pimpinan Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yaktif dan berfungsi
karena adanya rangsangan dari luar. Sebagai contoh: seseorang itu belajar
karena tahu besok pagi akan ujian dengan harapan akan mendapat nilai yang
baik sehingga akan dipuji oleh pacarnya atau temannya. Jadi yang penting
bukan karena belajar ingin mengetahui sesuatu atau ingin mendapat nilai yang
baik atau agar mendapat hadiah. Jadi kalau dilihat dari segi tujuan kegiatan
yang dilakukan, secara tidak langsung bergayut dengan esensi apa yang
dilakukannya itu. Oleh karena itu motivasi ekstrinsik dapat juga dikatakan
sebagai bentuk motivasi yang di dalamnya aktivitas belajar dimulai dan
diteruskan berdasarkan dorongan dari luar yang tidak secara mutlak berkaitan
dengan aktivitas belajar (Hasibuan, 2018; Jufrizen, 2018).
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Kinerja Organisasi

11.1 Pengertian Kepemimpinan

Enerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari suatu proses
tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap sumber-
sumber tertentu yang digunakan (input). Selanjutnya, kinerja juga merupakan
hasil dari serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan
organisasi.

Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan kerjasama di
antara anggota atau komponen organisasi dalam rangka mewujudkan tujuan
organisasi. Untuk mengetahui tingkat keberhasilannya suatu organisasi, maka
dapat dilakukan dengan menilai kinerja dari seluruh komponen yang terlibat
dalam organisasi. Penilaian kinerja organisasi sangat dibutuhkan untuk
mengetahui seberapa besar kegiatan atau peker_n, produksi yang dilakukan
oleh seluruh komponen yang terlibat di dalam organisasi. Kinerja organisasi
merupakan indikator tingkatan prestasi yang telah dicapai dan mencerminkan
keberhasilan suatu organisasi, serta merupakan hasil yang dicapai dari perilaku
anggota organisasi.

Peningkatkan kinerja organisasi sangat diperlukan agar pekerjaan dapat
dilakukan sesuai dengan tujuan dan mendukung perusahaan tetap survive dan
memperoleh keuntungan financial sesuai dengan diharapkan organisasi atau
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perusahaan serta dapat membangun re@Easi organisasi atau perusahaan agar
lebih baik di kalangan masyarakat. Kinerja organisasi menjadi memiliki
peranan penting sebagai tolok ukur keberhasilan sebuah organisasi atau
perusahaan (Wartini, 2014).

Dengan demikian, masalah kinerja organisasi harus menjadi perhatian penting
dan tidak dapat diabaikan begitu saja oleh suatu organisasi atau perusahaan.
Untuk itu, manajemen organisasi atau perusahaan harus dapat mengelola
organisasi dengan baik, karena kinerja organisasi tidak selalu dihubungkan
berhasil atau tidaknya penyelesaian tugas dan produk vang dihasilkan, akan
tetapi kinerja organisasi dapat dihubungkan dengan disiplin kerja, motivasi
kerja, budaya kerja, ketepatan waktu, kerja sama maupun etos Kerja yang
terlibat dalam organisasi.

11.2 Pengertian Kinerja Organisasi

Kata ﬁrja merupakan terjemahan dari performance yang diartikan sebagai
‘penampilan’, ‘unjuk rasa’, ataugygmestasi’ (Keban, 2004). Sedangkan,
Mangkunegara (2008) menyatakan bahwa istilah kinerja berasal dari kata job
performance atau actual performance, yakni prestasi kerja atau prestasi yang
ingin dicapai.

mnerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/ program/ kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan
visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi
(Mahsun. 2006). Lugsgmns (2006) menyatakan kinerja merupakan kuantitas dan
kualitas hasil kerja yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang
yang melakukan pekerjaan dalam organisasi. Fahmi (2014) memberikan
definisi kinerja sebagai hasil yang diperoleh organisasi selama ser‘iode
tertentu. Rue & Byars (1981) menvatakan kinerja sebagai Pat pencapaian
hasil atau the degree of accomplishment. Dengan kata lain, Kinerja merupakan
suatu tingkatan sejauh mana proses kegiatan organisasi itu memberikan hasil
atau mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan pendapat di atas, maka kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian
tingkat keberhasilan atau prestasi kerja dari kelompok maupun individu dalam
melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi pada waktu tertentu.
Semakin tinggi kinerja organisasi, semakin tinggi tingkat pencapaian tujuan
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organisasi. Jadi suatu organisasi dikatakan memiliki kinerja yang optimal, jika
dapat menghasilkan sesuatu yang menguntungkan bagi para stakeholders
angkilisan, 2003).

rganisasi merupakan suatu struktur pembagian kerja dan struktur tata
hubungan kerja antara sekelompok orang pemegang posisi yang bekerjasama
secara tertenigFgatuk bersama-sama mencapai tujuan tertentu. Mooney (1996)
menyatakan organisasi adalah bentuk perserikatan manusia untuk mencapai
suatu tujuan bersama akan tetapi perlu kita pahami bahwa yang menjadi dasar
organisasi, bukan ‘siapa’ akan tetapi ‘apanya’ vang berarti bahwa yang
dipentingkan bukan siapa oranggjyang akan memegang organisasi, tetapi
‘apakah’ tugas dari organisasi. Sebuah organisasi dapat terbentuk karena
dipengaruhi oleh beberapa aspek, seperti penyatuan visi dan misi serta tujuan
yang sama dengan perwujudan eksistensi sekelompok orang tersebut terhadap
masyarakat. Dengan demikian, suatu organisasi dapat dianggap baik, apabila
organisasi tersebut diakui keberadaannya oleh masyarakat di sekitarnya,
karena memberikan kontribusi dalam merekrut sumber daya manusia dari
masyarakat sebagai anggota-anggotanya sehingga dapat menurunkan angka
pengangguran.
Kinerja organisasi merupakan gambaran dari hasil kerja organisasi dalam
mencapai tujuannya yang dipengaruhi oleh sumber daya yang dimiliki oleh
organisasi tersebut. Sumber daya yang dimaksud dapat berupa fisik, seperti
sumber daya manusia maupun nonfisik seperti peraturan, informasi, dan
kebijakan. sep kinerja organisasi menggambarkan tentang bagaimana
organisasi dalam memberikan pelayanan kepada arakat. Keberhasilan
organisasi dalam memberikan pelayanannya dapat diukur dengan
gounakan indikator-indikator kinerja organisasi, sehingga dapat diketahui
apakah organisasi tersebut sudah melaksanakan tugasnya dengan baik dan
éengetahui tujuannya sudah tercapai atau belum.

inerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi
dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan
sebelumnya. Kinerja yang dilakukan merupakan hasil dari kegiatan kerjasama
semua anggota atau komponen organisasi dalam rangka mewujudkan tujuan
organisasi.
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Pengertian kinerja organisasi menu%pam ahli sebagai berikut:

1. Kinerja organisasi sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan tugas dalam suatu organisasi dalam upaya mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi tersebut (Bstian, 2001).

2. Kinerja organisasi merupakan sesuatu yang telah dicapai oleh
organisasi dalam kurun waktu tertentu, baik yang terkait dengan
gpput, output, outcome, benefit, maupun impact (Sobandi, 2006).

3. Kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu
organisasi tercapainya tujuan organisasi berarti bahwa, kinerja suatu
organisasi itu dapat dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi
dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah
ditetapkan sebelumpug (Surjadi, 2009).

4. Kinerja organisasi adalah keberhasilan personel, tim atau organisasi
dalam mewujudkan sasaran strategis yang telah ditetapkan
sebelummengan perilaku yang diharapkan (Mulyadi, 2007).

5. Kinerja organisasi merupakan kumulatif kinerja pegawai, oleh
karenanya semakin tinggi kinerja pegawai akan semakin tinggi pula
kinerja organisasi (Sinambela, 2012).

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan Pahwa kinerja
organisasi adalah sebagai efektivitas organisasi secara menyeluruh untuk
memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok yang berkenaan
melalui usaha-usaha yang sistemik dan meningkatkan kemampuan organisasi
secara terus menerus untuk mencapai kebutuhannya secara efektif. Artinya,
bahwa esensi dari kinerja organisasi adala@mbaran mengenai hasil kerja
dari kegiatan kerjasama di antara anggota organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi yang telah ditentukan.

11.3 Penilaian Kinerja Organisasi

Untuk melakukan penilaian kinerja organisasi sangat dibutuhkan sumber-
sumber informasi yang relevan dengan tu gas yang dikerjakannya dalam
organisasi. Sumber informasi yang sering?;unakan untuk mengukur kinerja
yang aktual dapat dilakukan dengan cara observasi secara personal, laporan
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statistik, laporan lisan, laporan tertulis dan database yang diakses melalui

komputer.

Robbins (2000) menyatakan penilaian kinerja organisasi dapat dilakukan

melalui:

|. Laporan tertulis (written essay) yang menjelaskan kekuatan,
kelemahan, kinerja yang lalu, potensi, saran-saran untuk peningkatan
orang yang dinilai;

2. Pencatatan kejadian penting (critical incidents), yaitu membuat
catatan tentang perilaku yang menimbulkan perbedaan apakah suatu
pekerjaan dapat dikerjakan dengan efektif atau tidak;

3. Graphic rating scales terdiri dari serangkaian faktor kinerja, seperti
kuantitas dan kualitas kerja, tingkat pengetahuan, kerjasama,
kesetiaan, kehadiran, kejujuran. dan inisiatif. Nilai diberikan untuk
setiap faktor tersebut dengan peringkat tertentu;

4. Behaviorally anchored rating scales merupakan kombinasi berbagai
aspek.

Wirjana (2007) menyatakan kinerja pada umumnya terdiri dari kinerja pada
tingkat organisasi dan pada tingkat individu. Pengelompokan ini dilakukan
bertujuan untuk memudahkan dalam penilaian kinerjg karyawan atau pegawai.

Sedangkan, Ruky (2001) mengemukakan bahwa pemilaian terhadap kinerja
organisasi merupakan kegiatan membandingkan antara hasil yang sebenamya
diperoleh dengan yang direncanakan. Sasaran yang ingin dicapai organisasi
diteliti, mana yang yang telah dicapai sepenuhnya, mana yang diatas standart
(target) dan mana yang di bawah target atau tidak tercapai sepenuhnya.
Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dinyatakan penilaian kinerja organisasi
vang efektif berfokus pada serangkaian kegiatan yang dilakukan seluruh
individu yang terlibat dalam organisasi dalam melaksanakan tugas yang
menjadi kewajibannya serta hasil yang diperolehnya dalam menyelesaikan
pekerjaan tersebut.
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11.4 Tujuan Penilaian Kinerja Organisasi

Kinerja dapat dikelompokkan ke dalam tingkatan kinerja tinggi, menengah

atau rendah. Selain itu, dapat juga dikelompokkan menjadi melampaui target,

sesuai target atau di bawah target. Untuk itu, penilaian kinerja dilakukan agar
dapat diketahui apaian target yang telah ditentukan sebelumnya.

Siagian (2002) menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja organisasi adalah

upaya untuk memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang kinerja

para anggntam terlibat dalam organisasi tersebut. Sedangkan, Purba (2009)

mengatakan tujuan pokok dari penilaian kinerja organisasi adalah untuk

menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan perilaku dan
kinerja dari seluruh anggota organisasi atau perusahaan.

Lebih lanjut, Cascio (2013) menyatakan bahwa tujuan dari penilaian kinerja

organisasi, yaitu:

l. Memberikan justifikasi organisasi secara legal dan formal atas
keputusan-keputusan karyawan untuk menjadi masukan dasar dalam
sistem pemberian reward dan punishment;

2. Digunakan untuk kriteria validasi tes;

3. Memberikan umpan balik terhadap kondisi karyawan sehingga
bermanfaat untuk pengembangan pribadi dan karier;

4. Membantu mendiagnosis masalah-masalah organisasional.

Dengan demikian, dapat dinyatakan tujuan penilaian kinerja pada organisasi
sangat diperlukan dan berguna untuk mengetahui sejauh mana unjuk kerja
yang dicapai kerjasama seluruh pegawai sehingga MCapai tujuan organisasi
sehingga dapat dijadikan umpan balik sejauh mana sumber daya manusia yang
dimiliki organisasi atau perusahaan berfungsi.
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11.5 Manfaat Penilaian Kinerja
Organisasi

Manfaat yang diharapkan dicapai dalam penilaian kinerja organisasi adalah
agar dapat diketahui tingkat keberhasilan organisasi atau perusahaan tersebut
mencapai tujuan organisasi.

Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa penilaian kinerja organisasi

memberikan manfaat, sebagai berikut:

1. Manfaat administratif, yaitu penilaian kinerja dalam organisasi akan
digunakan untuk menentukan gaji dan keputusan-keputusan yang
bersifat administratif.

2. Manfaat pengembangan, yaitu untuk penilaian bagi pengembangan
karyawan seperti mengidentifikasi kekuatan dalam menghadapi
perubahan, kebutuhan pelatthan dan pengembangan, serta
perencanaan untuk menghadapi kesempatan-kesempatan di masa
depan.

Sedangkan, Bangun (2012) mengatakan bahwa pentingnya penilaian kinerja
anisasi dilakukan akan memberikan manfaat, sebagai berikut:

*

) Evalu

untuk menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak

antar individu dalam organisasi, yaitu sebagai evaluasi

bagi setiap individu dalam organisasi;

2. Peng angan diri setiap individu dalam organisasi, yaitu penilaian
bagi individu dalam organisasi terhadap kinerjanya, di mana bagi
karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan
pengembangan baik melalui pendidikan maupun pelatihan;

3. Pemeliharaan sistem, yaitu untuk memberi beberapa manfaat antara
lain, pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian
tujuan, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan identifikasi
kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sistem sumber
daya manusia;
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4. Dokumentasi, yaitu %an memberi manfaat sebagai dasar tindak
lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa mendatang yang
berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia.

Sedangkan, Fahmi (2014) meng@gkan manfaat penilaian Kinerja pada suatu

organisasi dalam 5 (lima) bagian, sebagai berikut:

1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum;

2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan
karyawan, seperti promosi, transfer, dan pemberhentian;

3. Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan
karyawan dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi
program pelatihan karyawan;

4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana
atasan mereka menilai kinerja mereka;

5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Soeprihanto (2001) menyatakan secara terperinci manfaat penilaian kinerja

organisasi adalah:

Penyesuaian-penyesuaian kompensasi;

Perbaikan kinerja;

Kebutuhan latihan dan pengembangan;

= =

Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi,
pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja;

5. Untuk kepentingan penelitian pegawai;

6. Membantu diagnosa terhadap kesalahan desain pegawai.

Rivai (2010) menyatakan manfaat penilaian kinerja dalam suatu organisasi

pada dasamya dilakukan untuk:

l. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan
prestasi karyawan;

2. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi. perpindahan dan
penurunan pangkat pada umumnya;

3. Sebagai perbaikan kinerja pegawai;
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4. Sebagai latihan dan pengembangan pegawai;

11.6 Peningkatan Kinerja Organisasi.

Peningkatan kinerja organisasi merupakan suatu keharusan bagi suatu
organisasi atau perusahaan untuk dapat bertahan atau meningkatkan agar
organisasi dapat menghadapi era perubahan sechingga tetap dapat survive.
Peningkatan kinerja organisasi haruslah dikelola dengan baik dengan
melakukan peningkatan atan pengembangan kemampuan kompetensi
karyawan atau pegawai dengan memberikan pelatihan, sehingga diharapkan
dapat menc tujuan yang diharapkan. Keberhasilan suatu organisasi atau
perusahaan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup organisasi atau
perusahaan sangat tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia dari
organisasi atau perusahaan tersebut.

Tyson and Jackson (2000) menyatakan peningkatan kinerja da;am organisasi

penting dilakukan dengan cepat dan secara terus-menerus dengan cara

meninjau keberhasilan dan kegagalannya sebelumnya. Peningkatan Kinerja
dapat dilakukan melalui 4 (empat) tahap, sebagai berikut:

I. Tahap 1, yaitu dimulai dari tugas-tugas vang telah dikerjakan oleh
kelompok dan memberikan tim mengidentifikasi faktor-faktor yang
signifikan yang memberikan kontribusi terhadap keberhasilan dan
yang merintangi keberhasilan.

2. Tahap 2, yaitu memilih faktor-faktor yang menentukan keberhasilan
dan membuang faktor yang tidak bernilai yang menyebabkan
kegagalan.

3. Tahap 3, yaitu pengajuan kepada kelompok dan harus menyetujui
agar aktor-faktor tersebut dapat dengan tepat untuk dilaksanakan dan
menyingkirkan yang kurang tepat.

4. Tahap 4, vyaitu melakukan analisis tidak hanya pada tingkat
kelompok. tetapi juga dilakukan pada tingkat individual .

Sedangkan, Mangkunegara (2005) menyatakan dalam rangka peningkatan
kinerja organisasi, terdapat 6 (enam) langkah yang dapat dilakukan, sebagai
berikut:
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Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja;

Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan;

Mengidentifilpgsd hal-hal yang mungkin menjadi penyebab
kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistem maupun yang
berhubungan dengan karyawan itu sendiri;

Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab
kekurangan tersebut;

Melakukan rencana tindakan tersebut;

Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau
belum.

Wirjana (2007) mengungkapkan pernyataan dari Schaffer bahwa diperlukan
beberapa strategi yang harus dilakukan dalam peningkatan kinerja organisasi,
sebagai berikut:

l.

Seleksi tujuan, yaitu untuk mengatasi masalah yang paling urgen
lebih dahulu, mengoreksi biaya yang terlalu tinggi, spesifikasi
kualitas yvang rendah, target kerja yang tidak tercapai, memastikan
masalah-masalah tersebut dapat diatasi dengan tuntas;

Spesifikasi hasil yang diharapkan, yaitu sasaran harus SMART
(Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time-bound);
Komunikasi yang jelas:

Alokasi tanggung jawab, vyaitu organisasi perlu membagi atau
mengalokasikan tanggung jawab untuk mencapai tujuan karyawan;
Luas proses, vaitu sukses dalam mencapai tujuan dapat digunakan
untuk mengulangi proses dengan tujuan yang baru atau perluasan
tujuan yang terdahulu.

11.7 Indikator Kinerja Organisasi

Subandi (2006) menyatakan bahwa indikator kinerja organisasi, meliputi:

l.

eluaran (output), vaitu sesuatu yang diharapkan langsung dicapai
dari suatu kegiatan berupa fisik atau nonfisik yang diharapkan dapat




Bab 11Kinerja Organisasi 163

dirasakan langsung oleh masyarakat. Keluaran (output) meliputi,

yaitu:

e kualitas pelayanan yang diberikan, untuk mengukur kuantitas
fisik pelayanan;

e kuantitas pelayanan vang diberikan yang memenuhi persyaratan
kualitas tertentu, untuk mengukur kuantitas fisik pelayanan yang
memenuhi uji kualitas.

2. Hasil, yaitu untuk mengukur pencapaian atau hasil dari pemberian
layanan. Hasil yvang diperoleh dalam jangka menengah harus dapat
memberikan efek langsung dari kegiatan tersebut, mencakup ukuran
persepsi publik tentang hasil. Ukuran hasil disebut sangat bermanfaat
jika disajikan secara komparatif dengan hasil tahun sebelumnya,
target, tujuan, atau sasaran, norma, atau standar yang diterima secara
umum.

3. Kaitan Usaha dengan Pencapaian, yaitu merupakan ukuran efisiensi
yang mengaitkan usaha dengan keluaran pelayanan. Indikator yang
digunakan untuk mengaitkan usaha dengan pencapaian, meliputi 2
(dua) hal, yaitu:

e ukuran efisiensi yang mengaitkan usaha dengan keluaran
pelayanan, indikator ini mengukur sumber daya yang digunakan
atau biaya per unit keluaran, dan memberi informasi tentang
keluaran ditingkat tertentu dari penggunaan sumber daya di
lingkungan organisasi;

e ukuran biava, yaitu hasil yang menghubungkan usaha dan hasil
pelavanan. Ukuran ini melaporkan biaya per unit hasil, dan
mengaitkan biaya dengan hasil sehingga manajemen publik dan
masyarakat bisa mengukur nilai pelayanan yang telah diberikan.

4. Informasi Penjelas, yaitu suatu informasi yang harus disertakan
dalam pelaporan kinerja yang mencakup informasi kuantitatif dan
naratif. Artinya, untuk membantu pengguna memahami ukuran
kinerja yang dilaporkan, menilai kinerja suatu organisasi, dan
mengevaluasi signifikansi faktor yang akan memengaruhi kinerja
yang dilaporkan.
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Ada 2 (dua) jenis informasi penjelas, yaitu:

e faktor substansial vang ada di luar kontrol, seperti karakteristik
lingkungan dan demografi;

e faktor yang dapat dikontrol, seperti pengadaan staf.

Slavkovic dan Babic (2013) menjelaskan bahwa indikator kinerja organisasi,

sebagai berikut:

l. Penurunan biaya, yaitu merupakan kemampuan perusahaan untuk
menurunkan biaya dari pendapatan yang diperoleh pada operasional
konstan;

2. Produktivitas karyawan, yaitu merupakan hasil kerja yang dicapai
karyawan dari sarana prasarana pendukung vyang disediakan
perusahaan;

3. Peningkatan profitabilitas, yaitu laba yang diperoleh perusahaan
dengan mengurangkan pendapatan dan biaya yang terjadi;

4. Kualitas produk dan jasa, yaitu mutu serta kualitas berbagai jenis
produk (barang/ jasa) yang ditawarkan kepada konsumen;

5. Kepuasan pelanggan, vaitu merupakan kepuasan yang dirasakan
konsumen atas produk yang dihasilkan;

6. Pemecahan masalah (problem solving) dengan cepat, yaitu
merupakan kemampuan perusahaan untuk memecahkan masalah
dengan cepat;

7. Responsif terhadap perubahan teknologi, yaitu tindakan perusahaan
merespon dengan cepat perubahan teknologi yang sesuai dengan
dunia bisnis;

8. Reputasi organisasi, yaitu merupakan kemampuan perusahaan untuk
selalu menjaga nama baik di mata konsumen dan masyarakat.

Sedangkan Bastian (2001) menjelaskan ada 3 (tiga) indikator yang digunakan

sebagai ukuran sejauh mana kinerja organisasi berorientasi keuntungan (profit

oriented), sebagai berikut:

. Efektivitas adalah hubungan antara input dan output di mana
penggunaan barang dan jasa dibeli oleh organisasi untuk mencapai
output tertentu.
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? Efektivitas adalah hubungan antara output dan tujuan, di mana
efektivitas diukur berdasarkan seberapa jauh tingkat output,
kebijakan dan prosedur dari organisasi mencapail tujuan yang telah
ditetapkan.

. Ekonomis adalah hubungan antara pasar dan input, di mana
pembelian barang dan jasa dilakukan pada kualitas yang diinginkan
dan harga terbaik yang dimungkinkan.

1.8 Faktor-faktor yang memengaruhi
Kinerja Organisasi

Kinerja dalam lingkup organisasi adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh

suatu organisasi dalam melakukan suatu pekerjaan sehingga dapat dievaluasi

tingkat kinerjanya. Banyak faktor yang memengana kinerja suatu organisasi.

Berhasil atau tidaknya suatu organisasi mencapai tujuan dan cita-cita dalam

organisasi tergantung bagaimana proses yang dilakukan dalam melaksanakan

kinerja tersebut karena faktor yang memengaruhinya.

Ruky (2001) menyatakan faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja

organisasi, sebagai berikut:

1. Teknologi, yaitu meliputi peralatan kerja dan metode kerja yang
digunakan untuk menghasilkan produk atau jasa yang dihasilkan oleh
organisasi. Semakin berkualitas teknologi yang digunakan, maka
akan semakin tinggi tingkat kinerja organisasi tersebut;

2. Kualitas input atau material yang digunakan oleh organisasi;

3. Kualitas lingkungan fisik, yaitu meliputi keselamatan kerja, penataan
ruangan, dan kebersihan;

4. Budaya organisasi, yaitu sebagai pola tingkah laku dan pola kerja
yang ada dalam organisasi tersebut;

5. Kepemimpinan, yaitu sebagai upaya untuk mengendalikan anggota
organisasi agar bekerja sesuai dengan standar dan tujuan organisasi.

6. Pengelolaan sumber daya manusia, yaitu meliputi aspek kompensasi,
imbalan, promosi dan lainnya.




166 Organisasi dan Manajemen

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja organisasi sebagaimana yang

&kemukakan oleh Davis dan Newstroom (1985), yaitu:

Faktor kemampuan (ability) secara psikologis, yaitu kemampuan
(ability) terdiri dari kemampuan potensi IQ dan kemampuan reality
knowledge skill. Artinya pimpinan dan karyawan yang memiliki 1Q
superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatan dan terampil dalam menjalankan pekerjaan
sehari-hari maka akan mudah menjalankan kinerja maksimal.

2. Faktor motivasi (motivation), yaitu motivasi diartikan sebagai suatu
sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja atau situasi di
lingkungan organisasinya. Bila bersikap positif terhadap situasi
kerjanya akan menunjukan motivasi kerja yang tinggi, atau
sebaliknya jika berpikir negatif kontra terhadap situasi kerjanya akan
menunjukan pada motivasi kerja yang rendah. Situasi yang dimaksud
meliputi hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan
pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

gerdasad(an pengertian di atas bahwa kinerja suatu organisasi dapat
dipengaruhi banyak faktor pendukung maupun penghambat dalam pencapaian
kinerja yang maksimal, meliputi faktor yang berasal dari internal maupun
eksternal.
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Pengembangan Organisasi

12.1 Pendahuluan

Perkembangan lingkungan internal dan eksternal menuntut kreativitas dan
inovasi pimpinan organisasi menyesuaikan kinerja organisasi sesuai dengan
tuntutan dan kebutuhan Eggkungan. Kemampuan menyesuaikan diri atau
adaptasi diri tersebut merupakan salah satu faktor penting dalam
keberlangsungan hidup dan kebertahanan hidup organisasi dalam lingkungan
yvang acapkali berubah. Perkembangan dan perubahan tuntutan dan kebutuhan
pelanggan atau konsumen dari lingkungan memberikan energi baru kepada
stakeholder organisasi dalam menyesuaikan visi dan misi organisasi.
Kemampuan menyesuaikan diri menjadi dasar penting dalam melakukan
serangkaian perubahan atas rencana kerja yang telah ditetapkan sebelumnya.
Tuntutan dan kebutuhan pelanggan atau konsumen pada era industri digital
saat ini misalnya, menuntut organisasi menghasilkan barang atau jasa yang
berkualitas mutu, cepat diantar, mudah pembayarannya dan berbagai layanan
lainnya.

Perubahan dan perkembangan kebutuhan dan tuntutan pelanggan atau
konsumen merupakan salah satu faktor pengungkit daya kreativitas dan daya
inovasi serta adaptasi kinerja organisasi. Stakeholder organisasi menata ulang
(reinventing) program dan kegiatan atau rencana kerja organisasi agar sesuai
dengan kebutuhan dan tuntutan pelanggan atau konsumen. Perkembangan




168 Organisasi dan Manajemen

lingkungan internal dan lingkungan eksternal menuntut organisasi
menyesuaikan program dan kegiatan yang telah direncanakan sebelumnya.
Penyesuaian rencana kerja tersebut memberikan energi besar dalam
pencapaian tujuan organisasi. Pengembangan rencana kerja merupakan bagian
penting dan tidak terpisahkan dari pengembangan organisasi. Pengembangan
organisasi memiliki peranan dan sumbangan besar dalam faktor bertahan
hidup dan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Mengembangkan
organisasi bukan hanya berarti bahwa adanya tambahan unit organisasi tapi
Juga variasi kualitas dan kuantitas produk organisasi yang diminati pelanggan
atau konsumen. Pengembangan organisasi membutuhkan data dan informasi
yang berkaitan dengan rencana kerja organisasi. Perkembangan organisasi
dapat memberikan tambahan nilai dan nilai pembeda atas kuantitas dan
kualitas produksi organisasi. Kemampuan memberikan kualitas dan kuantitas
produksi v sesual dengan harapan dan kebutuhan pelanggan atau
konsumen adalah salah satu faktor yang harus diperhatikan dalam
pengembangan organisasi. Kehadiran organisasi yang adaptif dan responsif
memberikan gambaran bahwa sumber daya organisa@(misa]nya
profesionalitas pegawai) memberikan prestasi kerja maksimal sesuai dengan
tugas dan tanggung jawabnya masing masing.

Kemampuan pimpinan dan pegawai merencanakan kegiatan yang memenuhi
kebutuhan dan harapan pelanggan (konsumen) adalah salah satu faktor
pengembangan organisasi. Dukungan sikap dan tindakan profesional dan
bertanggung jawab serta keterbukaan memberikan tambahan energi dalam
kegiatan pengembangan organisasi yang dilakukan pengambil keputusan
dalam organisasi. Pengambil keputusan memilih dan memilah berbagai
pertimbangan yang diberikan pegawai sehingga keputusan mengembangkan
organisasi adalah keputusan organisasi secara keseluruhan. Keputusan
organisasi dalam mengembangkan organisasi merupakan keputusan organisasi
dalam rangka mempertahankan dan meningkatkan kinerja organisasi sehingga
pelanggan atau konsumen tetap setia membeli produk organisasi. Persaingan
atau kompetisi menghasilkan produk yang berkualitas adalah bagian penting
dalam perubahan lingkungan eksternal. Produk vang berkualitas, harga
bersaing, memiliki garansi, ramah lingkungan, dan sebagai adalah harapan dan
keinginan pembeli atau konsumen. Mendekatkan produksi berkualitas dengan
pembeli atau konsumen adalah pemenang dari situasi dan kondisi persaingan
bebas. Siapa memenangkan persaingan bebas akan memperoleh keuntungan
yvang besar melalui kuantitas produksinya vang laku di pasar
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12.2 Pengertian Pengembangan
Organisasi

Kinerja maksimal organisasi menjadi bank garansi bagi keberhasilan
organisasi mencapai tujuan yang telah direncanakan sebelumnya. Bagaimana
mencapai kinerja maksimal adalah bagian penting dalam dinamika organisasi.
Dalam kehidupan berorganisasi, penempatan pegawai telah ditentukan
pimpinan organisasi. Kinerja pegawai dalam suatu unit organisasi memberikan
sumbangan besar bagi kinerja organisasi secara keseluruhannya. Kemampuan
pimpinan organisasi memanage sumber daya organisasi (termasuk pegawai)
menjadi kredit point keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Mengelola
sumber daya organisasi maksimal diharapkan dalam memberikan sumbangan
besar bagi keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Tujuan organisasi adalah
memproduksi barang atau jasa yang diminta atau diharapkan pembeli atau
konsumen. Besarnya jumlah barang atau jasa itu (kuantitas) adalah gambaran
keberhasilan kinerja unit organisasi sesuai rencana kerja organisasi. Kuantitas
dan kualitas produk organisasi akan dinilai pembeli atau konsumen dalam
suatu pasar. Pembeli atau konsumen akan memberikan penilaian atas kualitas
pengemasan, harga yang ditawarkan, kualitas bahan baku, dan berbagai faktor
lainnya. Kesesuaian harapan dan tuntutan pembeli atau konsumen tersebut
akan diakhiri dengan terjadinya pembelian produk tersebut. Namun demikian,
pembeli juga mencoba membeli produk sejenis dari organisasi lainnya. Bila
ada sesuatu vang berbeda kualitasnya, maka pembeli akan membeli produk
yang sesuai dengan kebutuhannya. Dengan demikian, pada hakekamya produk
organisasi akan bersaing dalam pasar. Keunggulan produk dalam berbagai
faktor akan menjadi faktor yang diperhatikan pembeli atau konsumen.

Keunggulan produk menjadi bagian penting dalam pelaksanaan pekerjaan
organisasi. Kinerja maksimal organisasi menjadi sarana mendekatkan pembeli
atau konsumen kepada produsen organisasi. Kinerja maksimal organisasi
merupakan  penjumlahan kinerja maksimal unit kerja organisasi.
Memaksimalisasikan kinerja unit organisasi akan semakin cepat tercapai
melalui kinerja maksimal pegawai yang memiliki tugas dan pekerjaan dalam
organisasi. Kinerja organisasi merupakan kegiatan operasional dari rencana
kerja organisasi. Mengoperasionalisasikan rencana kerja organisasi akan
tergambar dari totalite inerja pegawai dan kinerja unit organisasi.
Merencanakan kegiatan jangka pendek, jangka menengah dan jangka panjang
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akan bagian penting dalam manajemen pengelolaan organisasi. Pengelolaan
organisasi mengikuti manajemen organisasi modern melalui penerapan tata
kelola organisasi yang profesional dan akuntabel serta transparan. Kemampuan
mengelola organisasi merupakan barometer keberhasilan organisasi
memaksimalkan tujuannya.

Tantangan dan hambatan serta peluang dan kesempatan menjadi faktor
pemacu kinerja maksimal organisasi. Peluang dan kesempatan berkaitan
dengan lingkungan eksternal yang menerima produk organisasi. Tantangan
dan hambatan berkaitan dengan keberadaan sarana dan prasarana sumber daya
organisasi yang menunjang kinerja maksimal organisasi. Lingkungan internal
organisasi memiliki sumbangan besar dalam keberhasilan organisasi mencapai
tujuannya. Sebagaimana dikatakan Marto silalahi, dkk (2020) bahwa
“Keberhasilan pencapaian tujuanftarget organisasi merupakan grand design
organisasi vang akan diperjuangkan. Pada umumnya. tujuan organisasi adalah
mencapai keuntungan dengan demikian organisasi dapat bertahan hidup
mengikuti @mbangan situasi dan kondisi lingkungan.” Sumber daya
organisasi (sumber daya manusia, sarana dan prasarana, dan sebagainya)
menjadi bagian penting dalam pembahasan lingkungan internal organisasi.
Peluang dan kesempatan memasarkan produk dalam lingkungan eksternal baik
domestik, regional maupun internasional. Produk yang dipasarkan dalam
lingkungan eksternal harus menyesuaikan tuntutan dan harapan dari pembeli.
Kemampuan menghasilkan produk yang berkualitas sesuai dengan harapan
dan tuntutan lingkungan eksternal akan menambah keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi.

Pengembangan organisasi mengandung makna bahwa visi dan misi organisasi
menjadi grand desain mencapai tujuan maksimal organisasi. Organisasi harus
mempertahankan keberadaannya melalui operasionalisasi rencana kerja
dengan maksimal. Kemampuan beradaptasi dan bersinergis dengan organisasi
lain menjadi salah satu jawaban menghadapi perubahan dan perkembangan
lingkungan eksternal. Menyusun rencana kerja yang dapat memenangkan
persaingan menjadi barometer keberhasilan kegiatan pengembangan dan
adaptasi vang dilakukan pemangku kepentingan organisasi. Permintaan
pembeli mengalami perkembangan sesuai dengan kebutuhan dan keinginan
yang berlaku pada saat itu. Kondisi dan situasi lingkungan membuat trend
permintaan pembeli mengalami perubahan. Karena perubahan permintaan
tersebut maka pemangku kepentingan organisasi dapat menyusun rencana dan
program kerja yang dapat memproduksi produk sesuai dengan perubahan
permintaan pembeli atau masyarakat. Bagaimana memprediksi perubahan
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kebutuhan dan keinginan tersebut adalah suatu faktor penting dalam kegiatan
mengembangkan rencana dan program kerja organisasi. Selayaknya perancang
busana yang dapat memprediksi trend busana yang menarik banyak pembel,
maka pengambil keputusan organisasi harus dapat memprediksi produk yang
dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan pembeli.

Komunikasi dan kemitraan menjadi salah satu indikator pengembangan
organisasi sehingga organisasi dapat memenangkan persaingan merebut
keinginan dan kebutuhan pembeli. Melalui komunikasi dan kemitraan, maka
pengembangan organisasi mendapatkan informasi dan data yang berguna
dalam melaksanakan kinerja organisasi. Pada organisasi pemerintahan
misalnya, pengembangan organisasi berbasis kebutuhan masyarakat menjadi
sangat krusial karena kebutuhan masyarakat sangat bervariasi dalam aspek
kuantitas atau kualitasnya. Misalnya data dan informasi kependudukan (Single
Number Identitity) adalah basis data yang dibutuhkan dalam berbagai
pelayanan pemerintahan misalnya kartu tanda penduduk, kartu keluarga, dan
sebagainya. Pada organisasi privat (misalnya organisasi jasa parawisata) sangat
dibutuhkan data dan informasi berkaitan dengan lokasi wisata, infrastruktur
wisata, kebijakan wisata dan sebagainya. Komunikasi dan kemitraan antar
organisasi dimaksudkan untuk memperkuat data dan informasi yang dapat
digunakan dalam meningkatkan kuantitas dan kualitas produk yang dihasilkan
organisasi. Sarana dan prasarana organisasi sangat dibutuhkan untuk
memperkuat kegiatan komunikasi dan kemitraan yang dijalankan organisasi.
Teknologi komputer, internet, dan infrastruktur teknologi lainnya adalah
contoh sarana penting dalam membangun dan memperlancar kegiatan
komunikasi dan kemitraan yang dijalankan organisasi. Membangun dan
mengembangkan organisasi yang berbasis elektronik akan memberikan
keuntungan yang besar karena efektivitas pencapaian tujuan dan efesiensi
penggunaan sumber daya organisasi.

12.3 Keberadaan Sumber Daya dalam
Pengembangan Organisasi

Pengembangan organisasi membutuhkan dukungan keberadaan sumber daya
organisasi baik pegawai yang profesional, pendanaan yang memadai, sarana
dan prasarana yang mendukung dan sumber daya lainnya. Hampir tidak
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mungkin dilaksanakan kegiatan membangun dan mengembangan organisasi
tanpa didukung sumber pendanaan yang memadai misalnya. Rencana kerja
organisasi sudah memuat berbagai faktor termasuk pendanaan, pegawai dan
sebagainya. Kegiatan menyusun rencana kerja organisasi akan kegiatan
yang krusial dan sangat penting karena memperhatikan faktor lingkungan
internal dan faktor lingkungan eksternal organisasi. Keberadaan faktor
lingkungan internal itu dapat memperkuat dan memperlemah kegiatan
membangun dan mengembangan organisasi yang berkinerja maksimal.
Sebagai contohnya adalah membangun jaringan kerja atau kemitraan dengan
organisasi yang dapat berkolaborasi baik dalam lingkungan regional, domestik
maupun lingkungan intermasional. Memang tidak mudah membangun dan
mengembangkan organisasi yang dapat bekerja sama dengan organisasi yang
berstandar internasional karena membutuhkan berbagai persyaratan.
Membangun dan mengembangkan organisasi membutuhkan dukungan semua
pemangku kepentingan dan sumber daya organisasi. Membangun kepercayaan
dan integritas individu dan organisasional adalah sendi utama dalam
membangun dan mengembangkan organisasi yang bermitra dengan organisasi
lain. Produk yang ditawarkan secara online harus sesuai dengan produk yang
akan diterima pembeli adalah contoh membangun membangun kepercayaan
dan integritas organisasi. Integritas individu atau pegawal yang bekerja
menjadi dasar utama dalam membangun kepercayaan dan integritas organisasi.
Tampilan integritas pegawai diwujudnyatakan melalui kinerja maksimal
pegawai dalam melaksanakan tugas dan kewenangan vang diberikan
organisasi. Integritas pegawai dalam bekerja adalah sumber daya organisasi
yang sangat berguna dalam kegiatan membangun dan mengembangkan
organisasi. Bagaimana membangun kepercayaan dan integritas pegawai dalam
proses vang berlangsung dalam organisasi merupakan tanggung jawab semua
pengambil keputusan organisasional. Membangun dan mengembangkan
organisasi dapat dimulai dari penguatan integritas pegawai dan penguatan
integritas organisasi melalui optimalisasi rencana kerja yang telah ditetapkan.
Kekuatan lingkungan internal organisasi dapat dilihat dari kegiatan organisasi
yang berdasarkan kepada akuntabilitas kegiatan, profesionalitas pegawai
bekerja, transparan kegiatan organisasi dan adaptif dengan dinamika
perubahan lingkungan.

Kekuatan sumber daya organisasi memberikan sumbangan besar dalam
merumuskan atau merencanakan kegiatan organisasi. Kegiatan memprediksi
kebutuhan atau keinginan pembeli atau masyarakat menjadi suatu faktor
penting dalam kegiatan merencanakan kegiatan organisasi. Kegiatan memilih
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dan memilah kegiatan organisasi adalah faktor penting dalam kegiatan
merencanakan yang dilakukan pegawai diberikan kewenangan. Kemampuan
organisasi merebut atau meraih kepercayaan pembeli atau masyarakat akan
memberikan sumbangan besar kepada pencapaian tujuan organisasi.
Bagaimana meraih kepercayaan masyarakat atau pembeli itu adalah pekerjaan
maha berat karena memiliki hubungan kuantitas dan kualitas maksimal dari
produk organisasi. Kuantitas dan kualitas maksimal dihasilkan organisasi lain
juga karena itu organisasi juga memiliki berbagai keunggulan komparatif
dalam kegiatan produksinya, misalnya tidak menggunakan tenaga kerja
dibawah umur), menggunakan barang daur ulang, menggunakan aplikasi
teknologi, jaminan garansi, dan sebagainya. Berbagai keunggulan komparatif
itu diproses dalam kegiatan operasional yang berlangsung dalam perangkat
atau bagian organisasi. Kinerja maksimal organisasi merupakan elemen
penggerak dalam menghasilkan produk yang bersaing tersebut. Meraih
kepercayaan pembeli atau masyarakat tidak bisa dihasilkan organisasi
berkinerja seperti biasa saja karena membangun kepercayaan atau integritas
membutuhkan waktu yang panjang dan terus menerus. Komitmen dan
konsisten menghasilkan produk maksimal adalah bagian terpenting dalam
membangun dan mengembangkan organisasi melalui optimalisasi kinerja
sumber daya organisasi terutama sumber daya manusia.

12.4 Tujuan Pengembangan Organisasi

Tercapainya tujuan organisasi menjadi indikator berjalannya seluruh kegiatan
operasional organisasi sesuai dengan rencana kerja. Optimalisasi kinerja semua
bagian organisasi menjadi sarana mendekatkan dan mensukseskan pencapaian
rencana kerja organisasi. Rencana kerja organisasi disusun berdasarkan analisa
dan pembahasan dari berbagai faktor pendorong atau faktor pengungkit.
Keberadaan grand design rencana kerja organisasi merupakan indikator
komitmen dan konsistensi pemangku kepentingan organisasi. Rencana kerja
organisasi menjadi pendorong atau pengungkit kinerja maksimal semua
pimpinan dan staf organisasi. Nilai kebersamaan semua pimpinan dan staf
organisasi akan terbangun dalam melaksanakan rencana kerja yang telah
disusun bersama itu. Nilai kebersamaan atau memiliki menjadi bagian penting
dalam membangun dan mengembangkan organisasi. Nilai memiliki organisasi
akan mempermudah dan mempercepat tercapainya tujuan organisasi. Nilai
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kebersamaan atau nilai memiliki akan melampaui keberadaan istilah organisasi
hanya alat pencapaian tujuan semata. Dengan adanya nilai kebersamaan atau
nilai memiliki akan memperkuat kegiatan membangun atau mengembangkan
organisasi. Nilai  kebersamaan atau nilai  memiliki  itu  akan
memaksimalisasikan kinerja pimpinan dan staf sehingga rencana kerja
organisasi dapat mencapai tujuan maksimal.

Membangun dan mengembangkan organisasi membutuhkan kinerja maksimal
pimpinan dan stat organisasi. Keberadaan kinerja maksimal merupakan bagian
terpadu dari membangun dan mengembangkan organisasi. Tampilan kinerja
maksimal terlihat dari kuantitas dan kualitas produk yang dihasilkan
organisasi. Untuk itu maka kehadiran kinerja maksimal adalah salah satu
tujuan pengembangan organisasi. Bagaimana mengembangkan organisasi
melalui kinerja maksimal dapat dilihat dari kinerja maksimal staf sesuai
dengan tugas dan kewenangannya. kinerja maksimal unit kerja. dan pada
akhimya totalitas kinerja sifat, totalitas unit kerja dan pada akhimya menjadi
kinerja maksimal organisasi. Mengungkit atau mendorong kinerja staf, kinerja
unit kerja dan kinerja organisasi adalah bagian terpenting dalam pembahasan
dan analisa mengembangkan organisasi. Mempedomani rencana kerja dalam
melaksanakan tugas dan kewenangan adalah instrumen mencapai kinerja
maksimal baik kinerja staf, kinerja unit kerja maupun Kinerja organisasi.
Kinerja pimpinan dan staf organisasi menghasilkan rencana kerja maksimal
adalah bangun dasar dalam menghasilkan kinerja maksimal organisasi.
Membangun dan mengembangkan organisasi dimulai dari rencana kerja yang
berorientasi kepercayaan pembeli domestik, regional maupun pembeli
internasional. Membangun kepercayaan pembeli harus didukung kehadiran
produk yang berkualitas dan memiliki pembeda dengan produk lainnya.

Nilai bertahan hidup atau tetap berkinerja adalah salah satu tujuan membangun
dan mengembangkan organisasi. Tetap bertahan berkinerja atau entropi positif
adalah kriteria organisasi yang dapat mempertahankan dirinya dengan tuntutan
dan kebutuhan dari perubahan dan perkembangan lingkungan eksternal. Hal
itu sejalan dengan pendapat Robbins (2006) mengatakan bahwa “Jika
organisasi ingin tetap hidup, organisasi itu harus menanggapi perubahan
lingkungan. Bila pesaing memperkenalkan produk atau jasa baru, badan
pemerintah memberlakukan undang-undangan baru, sumber-sumber pasokan
yvang penting, gulung tikar atau terjadi perubahan lingkungan serupa.
organisasi itu perlu menyesuaikan diri.” Membangun dan mengembangkan
organisasi merupakan suatu sistem yang komprehensif dan integralistik.
Karena itu dibutuhkan berbagai faktor pendorong atau pengungkit dalam
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menghadapi tuntutan dan kebutuhan pembeli dari berbagai lingkungan
eksternal. Persaingan atau kompetisi tidak bisa dihindari dan harus dihadapi
dengan berbagai strategi dan kebijakan organisasi yang komprehensif dan
integral. Keputusan yang dipilih dan dipilah pengambilan keputusan dalam
organisasi menjadi salah satu faktor yang perlu diperkuat dan didorong terus
menerus serta berkelanjutan.

Kemampuan menyesuaikan diri akan berhadapan langsung dengan berbagai
aneka ragam tuntutan dan kebutuhan pembeli dari lingkungan eksternal. Ada
kemungkinan pembeli menuntut persyaratan adanya label produk bebas pupuk
kimiawi, kemungkinan persyaratan label bahan daur ulang, dan sebagainya.
Kemungkinan persyaratan yang diajukan tersebut adalah tuntutan dan
kebutuhan pembeli yang memang begitu adanya. Berbagai persyaratan yang
diajukan pembeli itu adalah tantangan dan peluang bagi organisasi berkinerja
sesual dengan persyaratan yang diajukan pembeli itu. Bagaimana menjawab
tantangan dan peluang itu adalah melalui mengoptimalisasikan kinerja semua
sumber daya organisasi dalam mengujudnyatakan rencana kerja yang telah
disusun sebelumnya. Tetap bertahan adalah pertanda bahwa kinerja maksimal
organisasi dapat memenuhi tuntutan dan kebutuhan pembeli domestik,
regional maupun pembeli dari internasional. Perubahan dan perkembangan
tuntutan dan kebutuhan pembeli menjadi basis data menyusun rencana kerja
organisasi vang komprehensif. Dengan memanfaatkan teknologi maka data
dan informasi tuntutan dan kebutuhan pembeli dapat diperoleh dengan cepat
dan tepat. Kemajuan teknologi dan informasi akan memberikan kemudahan
dan kelancaran menghasilkan intelektual artifisial (kemampuan buatan
teknologi). Menggerakan dan mengoptimalisasikan sumber daya organisasi
akan memberikan kemudahan dan kelancaran pimpinan dan staf organisasi
untuk menghasilkan produk yang sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan
pembeli.

Pengembangan  organisasi merupakan  sarana  mendekatkan  dan
memberhasilkan organisasi mencapai rencana kerja secara maksimal. Tuntutan
dan kebutuhan pembeli menjadi basis data dalam membuat rencana kerja
organisasi yang komprehensif. Berbagai kuantitas dan kualitas produk yang
dihasilkan organisasi diupayakan dapat diterima pembeli sehingga program
dan kegiatan organisasi tetap berjalan sesuai dengan rencana kerja
sebelumnya. Kemampuan organisasi mengoptimalisasikan sumber daya
organisasi menjadi barometer keberhasilan pencapaian tujuan secara
maksimal. Membangun dan mengembangkan organisasi tidak dapat dilakukan
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secara sementara dan secara parsial karena mekanisme dan sistem pelaksanaan
program dan kegiatan organisasi adalah satu kesatuan yang komprehensif dan
integralistik. Karena organisasi adalah suatu sistem maka kegagalan suatu unit
kerja akan mengganggu dan menghambat unit kerja lainnya dan sebaliknya
keberhasilan suatu unit kerja akan mendorong dan mengungkit keberhasilan
unit kerja lainnya. Pengembangan organisasi tidak bisa lepas dari analisa dan
pembahasan manajemen yang diterapkan dalam setiap kegiatan organisasi.
Mulai dari kegiatan merencanakan, memproduksi, monitoring dan evaluasi.
sampai kegiatan menjual produk adalah kegiatan manajemen yang
berlangsung dalam organisasi. Penguatan dukungan manajemen menjadi
sarana utama bagi keberhasilan pengembangan organisasi dalam
memenangkan persaingan dengan organisasi lain. Pengembangan organisasi
menjadi suatu kebutuhan dalam merebut pembeli yang mau membeli produk
organisasi. Kuantitas dan kualitas produk menjadi salah satu tuntutan dan
kebutuhan pembeli atas produk yang ditawarkan. Komitmen dan konsistensi
menjaga karakteristik dan integritas dalam memproduksi adalah keputusan
strategi organisasional yang diambil pengambil keputusan organisasi.

Mempertahankan kuantitas dan kualitas produk adalah kegiatan operasional
perangkat organisasi. Kegiatan mempertahankan kuantitas dan kualitas produk
itu harus terus menerus dipertahankan dan ditingkatkan pada masa yvang akan
datang. Perkembangan dan perubahan lingkungan eksternal menuntut
kreativitas dan inovasi organisasi dalam memproduksi produknya.
Penyesuaian keberdayaan sumber daya lingkungan internal terhadap
perubahan dan perkembangan lingkungan eksternal menjadi suatu kebutuhan
mendesak yang harus diperhatikan pimpinan organisasi. Keberdayaan sumber
daya organisasi akan menghasilkan produk yang dapat diterima lingkungan
eksternal dengan baik. Optimalisasi kinerja seluruh pimpinan dan staf
merupakan barometer keberhasilan organisasi memenangkan persaingan
dalam lingkungan eksternal.

Keberadaan pengembangan organisasi menjadi suatu kegiatan organisasional
yang bertujuan mempertahankan keberadaan organisasi dalam mencapai
tujuannya dengan maksimal. Kegiatan mengembangan organisasi merupakan
kegiatan seluruh sumber daya organisasi secara komprehensif dan integralistik
karena kinerja organisasi merupakan bagian dari sistem manajemen yang
berlangsung dalam organisasi. Totalitas kinerja organisasi merupakan agregat
kinerja pegawai (individu), kinerja unit kerja dan kinerja bagian organisasi
lainnya. Kemampuan mengelola atau memanage seluruh sumber daya
organisasi menjadi jalan pendekat bagi keberhasilan pencapaian tujuan
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maksimal organisasi. Tujuan maksimal organisasi merupakan hasil dari sistem
manajemen yang bekerja dalam organisasi. Kuantitas dan kualitas produk yang
dihasilkan disesuaikan dengan tuntutan, keinginan dan kebutuhan pembeli dari
lingkungan eksternal. Mempertahankan dan meningkatkan kuantitas dan
kualitas produk merupakan bagian tidak terpisahkan dari pelaksanaan sistem
manajemen yang diterapkan dalam organisasi. Mengelola organisasi
mengikuti sistem manajemen yang diterapkan dan dijalankan. Pimpinan
organisasi menerapkan sistem manajemen yang ada dalam organisasi sebagai
grand design kebijakan dan strategi organisasi.

Kemampuan menyesuaikan diri dengan lingkungan eksternal merupakan
sumber daya organisasi dalam mempertahankan keberlangsungan kehidupan
organisasi. Pengembangan organisasi merupakan sarana mempermudah dan
memperlancarkan pencapaian maksimal rencana kerja organisasi. Membangun
kepercayaan pembeli menjadi pembeda organisasi dengan organisasi lainnya.
Keinginan dan tuntutan serta kebutuhan pembeli merupakan pemantik
mempertahankan dan meningkatkan kuantitas dan kualitas hasil produk
organisasi. Bagaimana menyesuaikan program dan kegiatan organisasi dengan
keinginan, tuntutan dan kebutuhan pembeli menjadi pilar strategi dan
kebijakan vang diambil pengambil keputusan dalam organisasi.
Pengembangan organisasi merupakan kegiatan organisasi yang disesuaikan
dengan tuntutan dan kebutuhan lingkungan eksternal.

Pengembangan organisasi merupakan kegiatan organisasional yang
memperhatikan lingkungan internal dan lingkungan eksternal organisasi.
Kemampuan menyesuaikan diri dengan lingkungan eksternal merupakan
barometer keberhasilan kegiatan mengembangan organisasi. Kegiatan
mengembangkan organisasi tidak hanya membentuk unit organisasi baru tapi
Juga mengembangkan kemitraan dan menyesuaikan dengan keinginan atau
kebutuhan pembeli lingkungan eksternal. Memang harus diakui bahwa
kegiatan mengembangkan organisasi merupakan kegiatan organisasi secara
keseluruhan dan tidak boleh secara parsial atau sebagian saja karena pada
hakikatnya organisasi merupakan suatu sistem yang komprehensif dan
integralistik dalam mengujudnyatakan visi dan misi organisasi yang telah
direncanakan.
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Buku ini diberi judul “Organisasi dan Manajemen” yang merupakan
rangkuman dari berbagai referensi dan sumber bacaan. Dengan adanya
buku ini, diharapkan bisa menjadi bahan acuan dan dapat memberikan
gambaran terkait organisasi dan manajemen dalam kehidupan
sehari-hari maupun dalam melaksanakan suatu kegiatan atau aktivitas
kerja.

Dalam buku ini terdapat pengetahuan mengenai konsep organisasi dan
manajemen serta penjelasan lebih lanjut lainnya yang bisa kita
praktikkan dalam pekerjaan atau tugas kita.

Buku ini membahas:

Bab 1 Konsep Dasar Organisasi dan Manajemen
Bab 2 Manajer Dalam Manajemen

Bab 3 Teori Organisasi

Bab 4 Struktur Organisasi

Bab 5 Perilaku Organisasi

Bab 6 Budaya Organisasi

Bab 7 Konflik dalam Organisasi

Bab 8 Perilaku Organisasi Dan Mengelola Stress Kerja
Bab 9 Komunikasi dalam Organisasi

Bab 10 Kepemimpinan dan Motivasi

Bab 11 Kinerja Organisasi

Bab 12 Pengembangan Organisasi
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