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Dunia bisnis dan industri tidak dapat dilepaskan dari perencanaan
SDM maupun organisasi. Berbicara mengenai SDM dan organisasi
tidak dapat dilepaskan dari perilaku manusia, baik yang berhubungan
dengan karakteristik SDM yang harus disesuaikan dengan tuntutan
jaman, maupun tuntutan untuk melakukan perubahan organisasi
untuk beradaptasi dengan tuntutan yang semakin kompetitif.

Untuk itu, dapat dikatakan bahwa dunia bisnis dan in

umumnya berhubungan dengan manusia, sehin 25%
ilmu

berhubungan dengan faktor psikologis di dala
psikologi adalah ilmu yang memelajari men % sia.
Oleh karena itu, diperlukan pengetahua ntabg pelel~ pek
psikologis terhadap proses bisnis da aj

Buku ini dibuat sebag %a m:&J\uhah Psikologi
dalam Perencanaan akul Qﬂkologl Universitas
Bhayangkara. Untuk, i kan dapat memberikan
kontribusi bagi ntu memaham1 konten-konten

pu ini merupakan buku ajar, tetapi

dari bu ini dapat dimanfaatkan juga sebagai

oleh para praktisi yang dalam aktivitasnya banyak
dengan proses bisnis dan manajemen di organisasi.

enyadari buku ini masih jauh dari sempurna. Untuk itu,
a pengembangan dan penyempurnaan buku ini penulis
mengharapkan umpan-balik dari pembaca untuk dapat penulis
gunakan dalam penyempurnaan buku ini. Jakarta, Januari 2024

Penulis

Woustari L. H. Mangundjaya
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PENDAHULUAN

00@00

Buku ini ditulis dengan tujuan sebagai buku ajar dalam kuliah
Psikologi dalam Perencanaan Bisnis dan dapat juga digunakan
sebagai buku referensi bagi para praktisi Psikologi Industri,
Manajemen maupun Bisnis. Untuk dapat memenuhi tujuan tersebut,
maka buku ini dibagi ke dalam beberapa bab yang secara garis besar
terbagi ke dalam pembahasan mengenai Individu (Peker]a)
Kelompok/tim; Organisasi (termasuk perusahaan); dan Llngk
Pembagian dari bab tersebut adalah sebagai berikut:

1. Pendahuluan.

Bab ini membahas mengenai bagaima ag

u ajar sek@us juga
lu n.

am n&ber]a dan bisnis

1@(up yang terdapat dalam
pun p ekatan serta konsep apa saja

p;&bal%an tersebut.

idu dalam dunia kerja dan bisnis

bab untuk dapat mencapai tujuan sebai
sebagai buku referensi bagi yang

2. Bab 1: Ruang lingkup p

Membahas mengen
dunia kerja dan i

s mengenai karakteristik individu seperti apa baik
keterampilan teknis maupun sikap kerja dan
an sosial (soft skills) yang harus dimiliki oleh individu
erlukan oleh organisasi di masa mendatang.

4. Bab 3: Karyawan sebagai talenta di organisasi.

Karyawan atau pekerja merupakan tulang punggung dari sebuah
organisasi. Untuk itu, pada bab ini akan dibahas mengenai
bagaimana organisasi mengembangkan dan menahan karyawan
sebagai pemimpin masa depan (talent) di organisasi.



5. Bab 4: Kreativitas dan inovasi dalam dunia kerja dan bisnis.

Kreativitas dan inovasi merupakan salah satu keterampilan
penting yang harus dimiliki individu dan organisasi untuk dapat
tetap eksis dan bersaing di lingkungan yang sangat kompetitif,
Untuk itu, pada bab ini dibahas mengenai kreativitas dan inovasi
secara mendalam.

6. Bab 5: Psikologi dalam pengambilan keputusan.

Keterampilan dalam pengambilan keputusan yang kompleks,
merupakan salah satu keterampilan yang perlu dimiliki indigidu
dimasa mendatang, khususnya dengan adanya

lingkungan yang selalu berubah maka individu per;
mengenai berbagai teori maupun metode p n
dan pengambilan keputusan yang d n

u gtuk
@d noraﬁs 1.
uni kerja.?
Keterampilan berkomuni i an daaerkl}gai aktivitas baik
dalam kehidupan a maL%n alam dunia Kkerja.
Meskipun demiki ikasi d&am unia kerja dan organisasi
memiliki tuj erbeda, dengan kehidupan sehari-hari,

an organisasi bentuk dan jenis
i diSesuaikan "dengan tujuan dan strategi dalam

¥
salah

menyelesaikan masalah yang dihadapi i

7. Bab 6: Psikologi komunikasi d

ikasi.
mpok dan tim dalam dunia kerja.

t ini organisasi pada umumnya tidak lagi hanya
kuskan pada individu untuk dikembangkan kompetensi
dan kualitasnya sebagai seorang superman, tetapi fokus saat ini
adalah lebih pada pengembangan kelompok dan tim. Untuk itu
pengembangan individu dihubungkan dengan pengembangan
sebagai anggota tim, untuk dapat membangun sebuah super team.

9. Bab 8: Kepemimpinan dalam dunia kerja dan bisnis.

Organisasi memerlukan seorang pemimpin, begitu juga sebuah
tim atau kelompok kerja memerlukan seorang pemimpin yang
dapat mengarahkan bawahannya di unit kerjanya untuk mencapai



tujuan yang telah ditetapkan, baik dalam kondisi organisasi
sehari-hari, maupun dalam kondisi organisasi yang sedang
mengalami perubahan. Untuk itu, pemahaman mengenai berbagai
konsep kepemimpinan dan kepemimpinan perubahan diperlukan
untuk dapat memahami mengenai dampak dari hubungan atasan
dan bawahan secara lebih efektif.

10. Bab 9: Struktur Organisasi dalam dunia kerja.

Untuk dapat mencapai tujuan organisasi secara lebih efektif, maka
organisasi membaginya dalam berbagai unit kerja dengan
tanggung jawab dan kewenangannya masing-masing yang diSebut
sebagai struktur organisasi. Dalam hal ini, dengdn ada
berbagai jenis organisasi dengan karakter bi
masing, maka akan berdampak pada jenis i
organisasi. Pemilihan struktur organi ikan d\‘!gan
pada ke@rhasilan

tujuan organisasi dan akan berdamp
pencapai tujuannya. P‘
11. Bab 10: Psikologi dalamfpe n or 1&&1

ig nt taﬁ, bisnis berubah akan
a

berdampak si sehihgga menuntut juga adanya
perubahan , yang pada akhirnya menuntut adanya
pe n sikap dan peritaku dari para pekerjanya. Sementara itu,
organisasi perlu berubah tetapi pada kenyataannya
ementasikan perubahan organisasi tidaklah mudah,
nyak organisasi yang mengalami kegagalan dalam
n perubahan. Salah satu kegagalannya adalah
ungan dengan sikap dan perilaku manusianya dalam
menghadapi perubahan, antara lain adalah kurangnya komitmen,
dan penolakan terhadap perubahan, hal itu merupakan tantangan

Lingkungan beru

yang perlu dikelola dengan baik.
12. Bab 11: Etika bisnis dan tanggung jawab sosial perusahaan.

Pengoperasian suatu organisasi dan bisnis menuntut adanya
hubungan dengan organisasi lain dan lingkungan sekitar. Untuk
itu adanya etika bisnis maupun penerapan tanggung jawab sosial



perusahaan (CSR) di lingkungan adalah merupakan hal yang perlu
dilakukan dengan baik.

13. Bab 12: Tren (kecenderungan) dalam dunia kerja dan
bisnis.

Pengoperasian suatu organisasi dan bisnis tidak dapat terlepas
dari kondisi saat ini maupun di masa mendatang. Untuk itu,
diperlukan pemahaman mengenai kondisi saat ini, baik kekuatan
maupun kelemahan. Selain itu, identifikasi dan analisis mengenai
tren dalam dunia kerja dan bisnis di masa mendatang agar dapat
diantisipasi sehingga kemungkinan timbulnya dampak atif
pada organisasi dapat dicegah atau dihindari.

14. Penutup.
Merupakan rangkuman dari berbagai p % g teIQa,pat

dalam tiap bab. Q.

Buku ini ditulis dengan tidak kemu gk?fan terdapat
beberapa kesalahan penulis erbagai bentuk. Untuk itu,
penulis sangat berteri a pembaca memberikan umpan-
balik mengenai tuli ara lapgsung maupun melalui media
lainnya. Atas p ukulwan semua, penulis mengucapkan
terima kasih.




BAB 1
RUANG LINGKUP PSIKOLOGI DALAM BISNIS

00@00

Industri dan bisnis akan lebih lengRap bila dilihat juga dari unsur perilaku

manusid.

Wustari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini, diharapkan dapat meningkatkan
pengetahuan dan wacana tentang:

1. Ruang lingkup Psikologi Bisnis.
2. Variabel yang memengaruhi psikologi bisnis.

3. Konsep dan teori dalam psikologi bisnis.

PENGANTAR
Dunia bisnis dan industri adalah dinamis, sehingga memerlitkan sua

pendekatan yang multidisipliner, tidak hanya pende arijaspek
manajemen saja, tetapi juga karena berhubunga sumber
daya manusia (SDM) sehingga perlu adany

pengetahuan tentang psikologi, kare p51k gi adalah sgﬂtu ilmu
anusia. D hal ini

am dN'k organisasi dan

nt ant memahami secara

yang memelajari mengenai peril
bisnis menjadi suatu hal
komprehensif dan i ena 51 SDM di organisasi.

pemahaman mengenai perila
IKOLbﬁ KERJA DAN BISNIS

n darl‘ispek

terdapat beberapa variabel yang terdapat dalam
dan bisnis, yaitu:

el pertama yang terdapat dalam pembahasan psikologi
kerja dan bisnis adalah berhubungan dengan aspek individu atau
manusia, karena dalam organisasi baik yang sifatnya mencari
keuntungan (perusahaan) maupun yang nirlaba (tidak mencari
keuntungan) semuanya tidak akan dapat berjalan tanpa ada
manusia yang menjalankannya. Untuk itu, pemahaman mengenai
perilaku manusia dalam organisasi perlu dipahami.

Dalam hal ini, yang perlu ketahui adalah karakteristik
kepribadian dan perilaku mereka dalam organisasi, yaitu apa yang



diperlukan sehingga dapat membuat organisasi mencapai target
dan tujuannya secara optimal (McKena, 2020). Sejauh mana
resiliensi turut memengaruhi sikap dan perilaku seseorang dalam
organisasi (Mangundjaya, 2021b, 2021c, 2021e). Karakteristik
keterampilan apa yang harus dimiliki oleh para SDM untuk
memenuhi tantangan di masa depan serta bagaimana mereka
dapat berperan sebagai seorang talent di suatu organisasi
(Mangundjaya, 2022b,). Bagaimana mereka berkomunikasi
dengan individu lainnya di organisasi sehingga tercipta iklim
organisasi yang kondusif (Mangundjaya, 2021d). Hal yang tidak
kalah pentingnya juga adalah bagaimana mereka meme
masalah dan mengambil keputusan baik seca iyvi
maupun dalam kelompok. Hal ini semua aka ruhi
kinerja individu dan organisasi.

Kelompok.

Variabel kedua yang penting dib lam"buku nhdalah yang
berhubungan dengan ke u tim k Pada saat ini
orientasi mengenai ad l@xeleblhl dari individu
sudah menjadi foku rbagal organisasi. Hal ini
berakibat, enc ng-orang yang dapat menjadi
anggota tim d :E;l]adlkan tim sebagai super tim,
di kan ‘dengan ()\fﬁlg-orang yang hanya dapat bekerja
diri dan memiliki prestasi yang menonjol sendiri saja

si kelompok dalam mencapai tujuan organisasi
an sejumlah aspek yang mencakup koordinasi dan Kerja
sama, pengambilan keputusan dalam tim, komunikasi yang
terdapat dalam tim, maupun kepemimpinan yang diterapkan
dalam tim dan organisasi. Pemimpin memegang peran dalam
keberhasilan tim serta unit kerja dan organisasi (Mangundjaya,
2021a). Peran pemimpin juga berperan pada saat perubahan
organisasi, karena tanpa adanya pemimpin yang peka terhadap
kondisi bawahan, organisasi dan lingkungan maka perubahan
belum tentu akan dapat berhasil (Mangundjaya, 2022a).



3. Organisasi.

Variabel ketiga adalah yang berhubungan dengan organisasi
secara keseluruhan dimana di sana terdapat individu dan tim yang
bekerja. Dalam hubungannya dengan organisasi hal ini tidak
terlepas dari bagaimana individu dikelompokkan dalam suatu
struktur organisasi. Untuk itu, pemahaman mengenai
karakteristik dari masing-masing struktur organisasi serta
kekuatan dan kelemahan dari masing-masing struktur organisasi
perlu dipahami.

Selain itu, sebagai bentuk respon dari organisasi terliada
lingkungannya setiap organisasi perlu menyesuaik dlri d

beradaptasi dengan lingkungannya dengan c a kan
perubahan organisasi. Dalam hal ini, tida rubahan
organisasi berhasil, bahkan riset mem a lebildari
75% perubahan organisasi kurang ha51 (Malﬁmd]aya
2021a). Untuk itu, organisasi pe perubahan

supaya berhasil mencapa
4. Lingkungan.

Organisasi ti 1’&1gkungannya Sementara itu,
dengan hng ah dengan sangat cepat dengan
(VoI Uncertamty Complexity, Ambiguity),
ahan yang cepat, Ketidakpastian, Kompleksitas, dan
asan, maka organisasi juga mau tidak mau harus dapat
an diri dan beradaptasi dengan tuntutan perubahan

ementara itu, dalam upaya untuk menghasilkan citra
organisasi yang baik, maka organisasi juga harus mampu
membangun etika bisnis maupun memenuhi tanggung jawab
sosial di masyarakat melalui berbagai kegiatan CSR (Corporate
Social Responsibilty). Selain itu, organisasi dan manajemen harus
mengetahui pula mengenai kecenderungan (tren) mengenai
bisnis di masa depan, sehingga dapat mengantisipasi dan
menghadapinya dengan baik.



Dari gabungan dari keempat variabel tersebut di atas, adalah
penting dalam memandang suatu permasalahan di dalam organisasi.

KONSEP DAN TEORI PSIKOLOGI BISNIS

Secara umum terdapat berbagai konsep dan teori yang membahas
mengenai Psikologi dalam dunia kerja dan bisnis, antara lain adalah:

1. Psikologi.

perilaku manusia, sehingga bila dikaitkan dengan dunia ke

bisnis, maka psikologi adalah ilmu yang memelajar

perilaku manusia dalam dunia kerja dan bisnis! I ini,
lebih banyak berhubungan dengan bidang il i Industri
dan Organisasi (P10) yang pembahasan i dariindividuy,
bagaimana peran dari karaktegistik k ibadia$~ sQ*ap dan

perilaku pada waktu beker]a di o
Selain itu, bagai nai atangan emosional,

karakteristik 51kap plla 0mun1k351 resiliensi,

dan keterampil tasi. Téﬁnasuk juga perilaku individu
dan kelomp
unikas pada

elB*alkan tugas-tugasnya, baik dari
jalankan perannya sebagai anggota kelompok, serta

[lmu Psikologi adalah suatu ilmu yang memelajari mengznai

bekerja dalam sebuah tim, maupun

a masing-masing dapat bersinergi dalam kelompok, ini
ga dalam bidang studi Psikologi Sosial.

n Manajemen.

[Imu Bisnis, Ekonomi dan Manajemen, merupakan ilmu yang
membahas mengenai faktor bisnis, ekonomi dan manajemen.
Untuk itu, sesuai dengan topiknya, yaitu psikologi dalam dunia
kerja dan bisnis, maka pembahasan yang ada tidak dapat
dilepaskan dari pembahasan mengenai bisnis dan manajemen,
bagaimana kebiasaan para profesional dan manajemen
menangani suatu masalah dan mengambil keputusan, sejauh
mana struktur organisasi memengaruhi individu dan kelompok
dan sebaliknya, bagaimana program CSR yang telah dilaksanakan



oleh organisasi maupun tren (kecenderungan) dari organisasi dan
bisnis di masa mendatang.

3. Ilmu Sosial.

[Imu sosial juga diperlukan dalam pembahasan psikologi dalam
dunia kerja dan bisnis, karena individu tidak dapat lepas dari
lingkungannya, sehingga pemahaman mengenai kondisi sosial
budaya perlu juga dikuasai. Bagaimana aspek budaya akan
memengaruhi sikap dan perilaku individu dan tim. Bagaimana
aspek budaya memengaruhi gaya kepemimpinan seseorang,
termasuk di dalamnya gaya kepemimpinan pemimpin perubahan.
Termasuk juga untuk dibahas bagaimana gaya seorangfpemi
memengaruhi lingkungan dan sosial bud angll ada
(Mangundjaya, 2022a).

4. Ilmu Organisasi.

Pemahaman mengenai 11mu or si juga dlpe kan dalam
pembahasan mengenai p 1 dun r]a dan bisnis.
Bagaimana struktur entuk@aktor apa saja yang
berperan dala juga kekuatan dan
kelemahan S stru r organlsa51 Hal tersebut
merupakan phu dikuasai untuk dapat memilih

anisa51 g tepat bagi organisasi.

am dunia kerja dan bisnis adalah merupakan bidang ilmu
yang dimensional, pembahasan disini terdiri dari psikologi, ilmu
ekonomi, bisnis dan manajemen, maupun ilmu sosial dan organisasi.
Disamping itu, obyek yang berfungsi sebagai fokus pembahasan
adalah individu dengan berbagai kompleksitasnya, yaitu karakteristik
kepribadian, sikap kerja maupun dinamikanya dalam berhubungan
dengan tim/kelompok kerja, maupun dalam interaksinya dengan
organisasi dan lingkungan.
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PERTANYAAN DAN LATIHAN

1. Apayang dimaksud dengan VUCA? dan apa hubungannya dengan
Psikologi bisnis?

2. Mengapa aspek individu dan perilaku individu dalam berbagai
situasi di organisasi penting untuk dibahas?

11






BAB 11
KARAKTERISTIK INDIVIDU DALAM DUNIA KERJA
DAN BISNIS

-

G
“LEARNING .- :z ‘\ ,’

Bila Anda kehilangan uang, maka yang hilang hanya uang. Bila Rehilangan
Resehatan, maRa Rehilangan sesuatu, tetapi bila kehilangan Rarakter, maka akan
Rehilangan semuanya.
Anoname
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CAPAIAN
Pada akhir bahasan diharapkan para pembaca mampu:

1. Meningkatkan pengetahuan mengenai peran individu dan
karakteristiknya dalam efektivitas dan keberhasilan suatu bisnis.

PENDAHULUAN

Dunia berubah dalam berbagai hal, baik dari aspek teknologi, ekonomi,
sosial dan budaya; dan perubahan ini memengaruhi seluruh sendi-
%

sendi kehidupan manusia. Sementara itu, berbagai perubaha
ada memiliki karakteristik yang disebut dengan VUCA (Kol

perubahan yang cepat; Uncertainty yaitu ketidakpas omplexity
yaitu kerumitan; dan Ambiguity yaitu ketidakjel a@fr)lya
karakteristik tersebut, maka setiap organi j rus_bettibah

untuk dapat berkembang. Hal ini berdam tida ha??a pada
kebijakan dan strategi organisasi sa i juga perdampak pada
individu yang merupakan ka sum&r ya manusia yang

¥ a
bekerja di organisasi te \@i juga mémbuat organisasi dan
lingkungan serta 's&a a u{lu ya menuntut adanya
karakteristik t ary:?gannya untuk dapat membantu
organisasi meng gkan nisasi.

TIK INDIVIDU BERDASARKAN TUNTUTAN
I MASA MENDATANG

Ter eberapa Kkarakteristik yang diperlukan pada individu
dimasa mendatang, yang tercermin pada berbagai keterampilan,
antara lain seperti yang dinyatakan oleh World Economic Forum, baik
untuk dunia maupun untuk Indonesia.
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Tabel 1. Karakteristik Individu

World Economic

World Economic

Forum Forum
No Tuntutan (Top 10 Skills ,
2025 untuk (Top 15 Skl"s,
. untuk Indonesia)
Dunia)
1 Keterampilan & Kemampuan
Pemikiran Analytical thinking | Analytical thinking
Analitis dan & innovation & innovation
Inovasi
Pemecahan a. Complex Complex pyobl
masalah dan problem solvi %
pengambilan solving Q
keputusan b. Reasoning, % \F
problem Q Q‘
>
Berpikir Kritis LCESCQI thinking
dan logis and analysis
Keterampila a. Tecchnology
se,PPfonitoring use, monitoring
Q; control. & control.

b. Technology b. Technology
design & design &
programming programming

c. Trouble
Shhoting & User
Experience.
d. System Analysis
& Evaluation.
2 Sikap & Kepribadian
i, [ Sl [
Originalitas . e
Initiative Initiative

14



World E i
Gls L L T World Economic

Forum Forum
No Tuntutan (Top 10 Skills ,
(Top 15 Skills
2025 untuk .
) untuk Indonesia)
Dunia)
Active learning &
Kemauan untuk ] g Active learning &
_ learning ] ,
terus belajar . learning strategies.
strategies.

i . Resiliensice, stress | Resiliensice, stress
Resilensi, Growth

j tolerance & tolerance &

Mindsets . .
flexibility flexibility

Kepemimpinan

P P Leadership and [
dan pengaruh Lo

_ social influence.

sosial

Orientasi Layanan -

Kecerdasan '$l -
Emosional Intelligence
Persuasi &

QLP?;suasion &

negotiation

_4" -

Negosiasi

ristik individu yang diperlukan di masa kini dan masa
ng tersebut pada Tabel 1 di atas terlihat bahwa
0. 1 yaitu kemampuan analitis dan inovasi, adalah
n No. 5 yaitu kreativitas dan inovasi, maka
nnya dijadikan satu dalam kreativitas dan inovasi, yaitu:

1. Kreativitas dan Inovasi.

Kreativitas yaitu kemampuan untuk mengembangkan ide baru
dan mencari tahu cara-cara baru dalam melihat suatu
permasalahan serta peluang (Zimmerer & Scarborough, 2005).
Dalam hal ini dengan adanya perubahan dunia yang sangat cepat
dan berdampak pada adanya tuntutan dan tantangan baru yang
kadangkala dianggap sebagai tugas yang berat.

15



2. Pemecahan Masalah dan Pengambilan Keputusan.

Pengambilan keputusan tidak dapat dilepaskan dari pemecahan
masalah, karena seseorang tidak dapat mengambil keputusan
yang baik dari suatu masalah yang dihadapi bila masalahnya
belum diketahui dan datanya kurang lengkap. Hal ini seperti yang
dinyatakan oleh Stoner (1994) bahwa pengambilan keputusan
adalah proses yang digunakan untuk memilih suatu tindakan
sebagai cara dalam pemecahan masalah, dan menentukan
serangkaian alternatif pemecahan masalah serta pada akhirnya
memilih alternatif terbaik dari berbagai alternatif yang ad da
tahap inilah yang disebut dengan pengambilan keputusan.

3. Berpikir Kritis dan Logis.
Adalah suatu proses berpikir yang bet?% a
ivitas

Yq&ani
proses

yaitu critikos yaitu yang membedakan. dal

berpikir kritis termasuk di dala adal ?’

a. Mengumpulkan, fakta t nya; Vh

b. Menganalisis fa @isis @)I%Si, menyimpulkan;
C. ' a an;P<

jerni@n jelas;

ukan masalah; dan

i dan menemukan alternatif solusi permasalahan serta
esaikan masalah.

tuk itu pada umumnya berpikir kritis memiliki
karakteristik, yaitu antara lain: analitis, probabiltas, penilaian,
fokus, obyektif, mencari jawaban, otak kiri, linear, menggunakan
nalar dan logika, dan bersikap kritis.

16



INTI BERPIKIR KRITIS

1.

17

Tidak langsung menerima atau menolak sesuatu.

Menolak atau menerima sesuatu tanpa pertimbangan yang
matang dapat dianggap sebagai indikasi dari kurangnya sikap
terbuka terhadap perspektif atau potensi informasi tambahan.
Seseorang yang menerapkan berpikir kritis akan mencoba untuk
memahami konteks, menganalisis fakta-fakta, dan mencari bukti
yang mendukung atau menentang suatu klaim sebelum sampai
pada suatu kesimpulan.

Tidak begitu saja menerima apa yang ada.

Kesediaan untuk tidak begitu saja menerim juga

encari

mencerminkan keinginan untuk memahami
bukti atau argumen yang mendukung a g suaq.ide,
sebelum akhirnya mencapai suatu ke51 lan¥atau }@dangan
yang lebih terinformasi.

si ya ﬁ!l}lklm orang.

Sikap tidak langs a atau informasi yang
diyakini oleh § esar ‘&ang adalah mencerminkan

Tidak langsung menerl

pandangan dan pe pertimbangan terhadap suatu
isajikaf™® Berpikir Kkritis menjadi inti dari
ini, di mana 1nd1v1du menolak untuk mengadopsi

n umum atau menerima informasi tanpa melibatkan
atif yang cermat.

enolak pendapat atau pandangan minoritas.

Pandangan atau pendapat yang berbeda yang disuarakan oleh
seseorang atau suatu kelompok yang dianggap minoritas
mengisyaratkan adanya rasa hormat terhadap hak setiap individu
atau kelompok untuk menyuarakan ide mereka, meskipun
mungkin tidak populer atau tidak banyak didukung oleh
mayoritas.



MANFAAT BERPIKIR KRITIS
1. Menghindari kerugian atau masalah karena salah informasi.

Menghindari kerugian yang diakibatkan oleh informasi yang salah
juga mencerminkan pemahaman akan dampaknya terhadap
pengambilan keputusan, baik itu dalam konteks profesional
maupun kehidupan sehari-hari. Seseorang yang memegang
prinsip ini akan cenderung mengadopsi sikap kritis terhadap
informasi, mengembangkan kemampuan analitis untuk menilai
validitas dan relevansi data, serta memastikan bahwa keputusan
yang diambil didasarkan pada informasi yang akurat dan apat
dipertanggungjawabkan.

2. Tidak mudah menerima apa yang ada atau dib

Tidak begitu saja dan mudah mene
diberikan merupakan ungkapan dari ke
kritis dan mempertahankan
pandang atau mformas
hatian dalam meneri
mendalam, meneka
yang cermat

untu@erplklr

bukaan ter ap sudut
1 me mmkan kehati-
s atu ta@a pertimbangan yang
@lmatkan proses evaluatif
apa1 su uke51mpulan.

3. Mengetahui 1perbalk1

pikir kritis akan mudah mengetahui apa yang harus
i dengan memahami masalah-masalah kritis dan
n upaya pada solusi yang tepat. Dengan demikian
pai perubahan yang positif dan berkelanjutan menuju
teraan yang lebih baik.

4. Memahami diri sendiri.

Dalam hal ini, dengan memahami diri sendiri, individu dapat
merancang kehidupan yang lebih autentik dan memuaskan,
membuat keputusan yang sesuai dengan nilai-nilai pribadi, serta
mengembangkan hubungan yang lebih bermakna dengan orang
lain.
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KARAKTERTISTIK BERPIKIR KRITIS.

Secara umum berpikir kritis memiliki karakteristik sebagai berikut:

1.

19

Memiliki rasa ingin tahu.

Rasa ingin tahu dapat menjadi pendorong dalam pengembangan
individu, karena individu yang ingin tahu cenderung mencari cara
baru untuk menyelidiki, mengekspresikan ide, dan menciptakan
solusi inovatif. Selain itu, memiliki rasa ingin tahu juga
memperluas wawasan dan pemahaman terhadap dunia yang

terus berubah, membangun toleransi terhadap ketidakpasgian,
serta meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap pe %

sekitar.
Proaktif mencari informasi.

Proaktif mencari informasi adalah 51 enc mitikan
inisiatif dan keaktifan dalam me pu n pen tah n serta
data. Ini adalah perilaku atka aran akan
kebutuhan untuk memah gan an menemukan
informasi yang rele

% ekuf'ﬂ

Berpikir ob encaklip ?mampuan untuk mengevaluasi
fa data'secara kritts, mempertimbangkan berbagai sudut
serta menghindari terjerat dalam pemikiran yang

pada preferensi pribadi atau keyakinan tanpa
ang kuat. Sementara itu, bersikap obyektif dalam
adalah menerapkan prinsip-prinsip keadilan dan
k bangan dalam pengambilan keputusan untuk menghindari
asumsi serta mengaplikasikan logika dan alasan yang masuk akal.

Berpikir dan b

Mencari dan mengembangkan semua kesempatan.

Mengembangkan segala kesempatan adalah sebuah pendekatan
yang mencerminkan kemampuan individu untuk secara proaktif
mencari dan memanfaatkan peluang yang muncul dalam
kehidupan. Hal ini melibatkan sikap yang terbuka terhadap
perubahan, kesiapan untuk menghadapi tantangan, dan



kesediaan untuk belajar dari pengalaman baru dalam arti selalu
berusaha mempertimbangkan segala kesempatan dan kreativitas.

5. Mempertimbangkan sudut pandang alternatif.

Mempertimbangkan sudut pandang alternatif adalah suatu
tindakan intelektual dan emosional yang mencerminkan
kemampuan dan kesiapan seseorang untuk melihat, memahami,
dan menghargai perspektif atau pandangan yang berbeda dari
yang dimilikinya sendiri dalam arti selalu berusaha untuk
mengembangkan probabilitas.

RINTANGAN UNTUK BERPIKIR KRITIS 6 ':
Dalam hal ini, meskipun seseorang ingin berpikl telipat
beberapa tantangan untuk berpikir kritis, a

1. Kebiasaan.

Kebiasaan mencakup ser; ndakan &hl perilaku yang

dilakukan secara ter

in dal thldupan sehari-hari.
Hal ini mencer a y entuk dari pengulangan
aktivitas ter@ bang dari respons otomatis

terhadap sti ertentu.

uh oleh orang laln

uh oleh orang lain adalah suatu dinamika sosial yang
an dampak dan pengaruh individu terhadap
, perilaku, dan keputusan seseorang yang dipengaruhi.
mencakup berbagai bentuk pengaruh, baik itu dari
lingkungan sosial terdekat seperti keluarga, teman, atau rekan
kerja, maupun dari media sosial atau budaya yang lebih luas.

3. Terpengaruh oleh informasi negatif.

Mengelola pengaruh informasi negatif melibatkan kesadaran diri
terhadap bagaimana paparan informasi dapat memengaruhi
emosi, sikap, dan tindakan. Oleh karena itu, individu perlu
mengembangkan keahlian untuk menyaring informasi, menjaga
keseimbangan dalam mengonsumsi konten digital, dan
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memastikan bahwa paparan informasi tidak hanya berasal dari
sumber-sumber yang seragam.

4. Malas untuk berpikir kritis.

Sikap malas untuk berpikir kritis mencerminkan kurangnya
motivasi atau keinginan untuk melakukan analisis mendalam,
evaluasi, atau refleksi terhadap suatu informasi atau situasi. Hal
ini bisa muncul sebagai tindakan menghindari upaya berpikir
yang lebih dalam atau sebagai keengganan untuk
menginvestasikan waktu dan usaha dalam memahami hal hal
dengan lebih baik.

5. Kesesatan berpikir (Logical fallacy).

Kesesatan berpikir, atau yang lebih dikenal oglcal
fallacy, adalah pola pemikiran yang sa vah
melibatkan kesalahan dalam penalaran u@.n suatu

argumen. Logical fallacy mengac
ketidaklogisan dalam be
atau kekuatan suatu

po —pola lahan atau
at m 1kan kebenaran

6. Bias pribadi.

Bias pribadi erPtgan atau kecondongan individu
mandan dan 11a1 sesuatu berdasarkan pandangan
laman pribadi mereka sendiri.

AN TEKNOLOGI & DIGITALIASI

Digi dalah proses konversi dari analog ke digital. Digitisasi
fokus pada pengoptimalan proses internal, seperti otomatisasi kerja,
meminimalisir penggunaan kertas, dan lain sebagainya. Tujuannya
tidak lain untuk mengurangi biaya. Digitisasi juga dapat dikatakan
sebagai pendigitalan hal yang dulunya analog menjadi digital. Seperti,
dokumen-dokumen tertulis di kertas dijadikan dokumen elektronik
seperti pdf, doc, atau format lainnya. Digitalisasi sebagai penggunaan
teknologi digital untuk mengubah sebuah model bisnis dan
menyediakan pendapatan baru dan peluang-peluang nilai yang
menghasilkan; ini adalah sebuah proses perpindahan ke bisnis digital.
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Sementara itu, proses digitalisasi tidak akan bisa terjadi tanpa
digitisasi. Digitalisasi adalah penggunaan teknologi digital dan data-
data yang telah terdigitisasi, untuk memengaruhi cara penyelesaian
sebuah pekerjaan, mengubah cara interaksi perusahaan-pelanggan,
serta menciptakan aliran pendapatan baru (secara digital). Dengan
adanya transformasi industri 4.0 dan 5.0 hal ini menuntut individu
untuk dapat meningkatkan kemampuan digitasi dan digitalisasi,
dalam rangka memenuhi tuntutan persaingan di dunia yang semakin

ketat.

Pembelajaran berkelanjutan yaitu individu ingin s tkan
kemampuannya dengan belajar keter atau
mengembangkan dan memperdalam keter a g d inya
(continuous learning). Hal ini dapat dilakukan engan gai cara,
termasuk di dalamnya membaca bu ikuti ar Webmar

mendengarkan podcast, mem , mer& konferen51, dan
berbagai kegiatan pengemba i ainQ/

KEINGINAN UNTUK TERUS BELAJAR

RESILIENSI

emampuan untuk bangkit kembali (bounce back) dari
emosi yang negatif dan mampu beradaptasi pada
ahan yang menimbulkan kecemasan (Mangundjaya,
nsi kata lainnya adalah elastisitas atau memantul, yang
dihubungkan dengan perilaku seseorang adalah seorang
yang ulet, tidak mudah menyerah, dan tidak hanyut pada
keterpurukan dan kegagalan yang dialaminya (Mangundjaya, 2021a).
Seorang yang resilien adalah seorang yang mampu untuk mengambil
keputusan di bawah tekanan dan merubah kegagalan menjadi
keberhasilan (Reivich & Shatte, 2002).

Lebih lanjut, Coleman dan Ganong (2002) mendefinisikan
resiliensi sebagai suatu proses yang dinamis yang termasuk di
dalamnya adaptasi positif pada konteks yang menuntut adanya
adversity. Siebert (2005) mendefinisikan resiliensi sebagai suatu
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kemampuan dari individu dalam menghadapi kondisi yang tidak
berdaya pada saat menghadapi suatu masalah. Dalam hal ini
seseorang dengan resiliensi yang tinggi akan cenderung mudah
bangkit dari kegagalan dan mau mencoba kembali. Menurut Webb
(2013), seseorang yang memiliki resiliensi yang tinggi akan mampu
untuk menggunakan seluruh kemampuan, keterampilan dan
kekuatannya untuk mengatasi berbagai masalah dan tantangan serta
pulih kembali dari berbagai kondisi kegagalan dan keterpurukan.
Berdasarkan pembahasan tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa
seorang yang resilien akan lebih fleksibel dan lebih baik dalam
menghadapi perubahan organisasi.

Dari berbagai penelitian terdahulu dapat disi
resiliensi adalah kemampuan dari seseorang untu ‘g n d1r1
pada kondisi penuh tantangan, % bangan,
mempertahankan  pengendalian terha gkun dan
melanjutkan bergerak menuju perll ang itif. S orang yang

memiliki resiliensi yang tinggi
perubahan karena ia me
mampu mengatasi ber

ya t1 ut terhadap
rcaya¢diri yang tinggi serta

<

Resiliensi ada mpuan individu untuk bertahan dan

bangkit kembali encdpai’ tujuan dan kebahagiaan setelah

ituast yang ti menyenangkan. Hal ini membuat

jadi faktor yang sangat diperlukan untuk dapat

caman menjadi kesempatan untuk bertumbubh,

n meningkatkan kemampuan untuk beradaptasi demi
ng lebih baik (Luthans dkk., 2007).

Sementara itu, menurut Dong dkk. (2013) resiliensi memiliki
empat dimensi yang tertuang dalam alat ukur yang dibuatnya untuk
mengukur resiliensi, yaitu: a) fleksibilitas; b) dukungan sosial dan
keluarga; c) dukungan spiritual; dan d) rientasi pada tujuan.

Seseorang yang memiliki resiliensi yang tinggi pada umumnya
mampu untuk menggunakan keterampilan dan kekuatannya untuk
menghadapi tantangan serta bangkit dari kegagalan. Kejadian-
kejadian seperti sakit, kehilangan pekerjaan, permasalahan keuangan,
bencana alam, pemutusan hubungan interpersonal, atau
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meninggalnya seseorang yang berarti dalam hidupnya merupakan
hal-hal yang sangat berat bagi orang tersebut, tetapi dengan
dimilikinya resiliensi maka ia dapat mengatasi dan menghadapinya
dengan baik (Webb, 2013).

KEPEMIMPINAN DAN PENGARUH SOSIAL

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin di organisasi memiliki peran
penting, baik dalam pengelolaan sehari-hari, juga dalam hal
keberhasilan organisasi dalam melakukan pencapaian targ
tujuan yang telah ditetapkan. Pemimpin juga berperan b %
pengembangan pegawai maupun retensi para talen

(Mangundjaya, 2022b), juga dalam keberhasila han
organisasi (Mangundjaya, 2021a).

aha i ba@hannya
ana® or anpaﬂ berada

Untuk itu, pemimpin harus dapat m
maupun lingkungan dan buday

(Mangundjaya, 2022a) karen mem ruhi efektivitas
kepemimpinan seseora e aham@yang baik mengenai
budaya yang berlak gp m in akan dapat memiliki
pengaruh 5051a1§

YANAN

nan Pelanggan (Customer Service Orientation) adalah
ng terkait dengan keinginan membantu atau melayani
ntuk memenuhi kebutuhan mereka. Artinya berusaha
untu getahui dan memenuhi kebutuhan pelanggan. Orientasi
layanan (service orientation) memiliki peran penting pada
kelangsungan operasional perusahaan, perannya dapat dirasakan
baik di tingkat karyawan maupun tingkat organisasi.
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KECERDASAN EMOSIONAL

Emotional intelligence atau kecerdasan emosional merupakan
kemampuan seseorang untuk mengelola atau mengontrol emosi diri
sendiri dan orang di sekitarnya. Kecerdasan emosional berpengaruh
penting terhadap kesuksesan seseorang. Kemampuan mengelola atau
mengatur emosi memengaruhi pengembangan diri sendiri terutama
potensi yang ada pada diri masing-masing individu sehingga dapat
meningkatkan kualitas diri sendiri.

Kecerdasan emosional menurut Goleman (1995) adalah: a)
kemampuan untuk mengenali, memahami dan mengelola emogi diri;
dan b) mengenali dan memahami serta memengaruhi ediosi ora

lain. Dalam hal ini, kecerdasan emosional merupaka tu kualitas
yang memungkinkan seseorang dalam mengha s dengan
penuh kesabaran, sadar diri, dan paham

yang dihadapi dalam hubungannya dengan orang lain. ?. Q~

MANFAAT KECERDASA V\@A <&
Manfaat kecerdasa apat&li&dari level individual dan

P.

1. Un vel individual, k&{rdasan emosional memiliki manfaat
rikut: a) melakukan komunikasi hal yang kurang

level organisasi.

gkan tanpa menyakiti perasaan orang lain; b)
mosi diri pada waktu stres atau tertekan; dan c)
tkan kualitas hubungan dengan orang lain.

level organisasi atau dunia kerja, kecerdasan emosional
memiliki manfaat sebagai berikut: a) mengelola konflik; b)
melakukan coaching dan memotivasi orang lain; dan c)
menciptakan budaya kolaborasi.
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KIAT MENGEMBANGKAN KECERDASAN EMOSIONAL.

Memiliki kecerdasan emosional dirasakan penting dan bermanfaat,
untuk itu perlu mengembangkan kecerdasan emosional antara lain
dengan cara: a) membangun kesehatan psikologis (psychological
safety) dalam tim, dalam arti setiap orang merasa aman untuk
mengeluarkan pendapat; b) menyadari dan mengelola emosi diri;
kesadaran akan emosi diri dan mencoba untuk mengelolanya supaya
tetap tenang; c) memelajari hal-hal baru, dengan memelajari hal-hal
baru maka hal ini juga akan dapat meningkatkan kecerdasan
emosional seseorang; d) memerhatikan diri sendiri; dan e) m

dan menikmati kebahagiaan. c‘
Persuasi adalah suatu kegiatan meyakng oEng l untuk
menyetujui ide yang disampaikan se int dukun orang lain

dengan berperilaku tertentu 1kat sebagal suatu
teknik komunikasi yang l@l uk m@engaruhl orang lain
dengan pandangan yang diufil an ya%melakukan persuasi.

Persuasi egia meyakinkan orang lain untuk
merubah at
i itmen untuk berperilaku tertentu (Mangundjaya, 2021).
akinkan tersebut dilakukan dengan ajakan kepada
gan cara memberikan alasan dan prospek yang
upaya orang lain dapat percaya yang bertujuan
n pendapat (Kamus Besar Bahasa Indonesia-KBBI).

PERSUASI DAN NEGOSIASI

dap sesuatu hal, menyetujui serta

PRINSIP PERSUASI
1. Menjelaskan dan mengantisipasi jawaban mengenai 5W1H.

Menjelaskan dan mengantisipasi jawaban mengenai 5W1H
merujuk pada suatu pendekatan komprehensif dalam
berkomunikasi atau menyampaikan informasi yang mencakup
pertanyaan-pertanyaan kunci yaitu: What (Apa), Why (Mengapa),
When (Kapan), Where (Di mana), Who (Siapa), dan How
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(Bagaimana). Dalam konteks ini, menjawab pertanyaan-
pertanyaan tersebut menjadi dasar untuk membangun narasi
yang lengkap, informatif, dan terstruktur.

Pengenalan diri sendiri.

Pengenalan diri sendiri merupakan suatu proses reflektif yang
melibatkan pemahaman mendalam terhadap identitas,
karakteristik, nilai-nilai, dan pengalaman hidup seseorang. Ini
bukan hanya tentang menyebutkan nama dan latar belakang,
melainkan juga mencakup kesadaran diri yang mendalam,
memahami  kekuatan dan kelemahan, serta mpu

mengeksplorasi dimensi-dimensi psikologis dan emt‘mnai d;)’

sendiri.

erjalanan
bahgun
i tu]u‘&h up, dan

Pengenalan diri merupakan langka
pengembangan pribadi, di mana seseo
kesadaran yang lebih baik terh
arah perkembangan yang dii

Orang lain harus ma

ngark orang lain bukan hanya
tal dalam membangun hubungan yang
nci untuk menciptakan lingkungan di
unikasi yang efektif dan penghargaan terhadap
masing-masing dapat berkembang.

ikasi secara total.

omunikasi secara total mencirikan suatu bentuk
i si yang melibatkan keterlibatan penuh dari seluruh aspek
komunikatif seseorang. Ini tidak hanya terbatas pada dimensi
verbal, melainkan juga mencakup bahasa tubuh, ekspresi wajah,
intonasi suara, dan segala nuansa komunikatif lainnya.

Memahami orang lain terlebih dahulu.

Memahami orang lain terlebih dahulu mencerminkan suatu
sikap dan keterampilan interpersonal yang menempatkan empati
dan pengertian terhadap orang lain sebagai prioritas utama dalam
berinteraksi. Ini bukan hanya tentang mendengarkan secara pasif,



melainkan juga menggali lebih dalam untuk memahami perspektif,
perasaan, dan kebutuhan orang lain.

6. Berbicara menyesuaikan dengan pendengarnya.

Berbicara yang disesuaikan dengan pendengar mencirikan
suatu keterampilan komunikasi yang menekankan kemampuan
untuk beradaptasi dengan seseorang atau suatu kelompok yang
sedang diajak berbicara. Hal ini melibatkan kesadaran dan
pemahaman terhadap Kkarakteristik, latar belakang, serta
kebutuhan komunikasi spesifik dari orang atau kelompok yang
menjadi pendengar

7. Menyadari keterampilan yang dimiliki.

Menyadari keterampilan yang dlm en]adl
langkah awal yang penting dala
pengembangan pribadi, atau bahkanp ]ua up. Im
melibatkan penilaian diri ya ur, engakl?ﬂ terhadap

kekuatan, dan 1dent1f1k man erbalkan atau
pengembangan lebih akuk@»

TUJUAN PERS

salah sdtu komunikasi penting untuk dikuasai,
i bertujuan untuk:

k tanggapan.

uk tanggapan adalah suatu proses intelektual dan
nal di mana seseorang menanggapi atau merespons suatu
stimulus, seperti informasi, peristiwa, atau interaksi dengan
orang lain. Proses ini melibatkan pengolahan informasi, evaluasi
konteks, dan pemahaman terhadap berbagai aspek yang terlibat
dalam situasi tertentu.

2. Memperkuat tanggapan.

Memperkuat tanggapan adalah suatu upaya atau proses yang
bertujuan untuk meningkatkan, memperbaiki, atau memberikan
dukungan pada respons atau reaksi seseorang terhadap suatu
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stimulus atau situasi tertentu. Proses ini mencakup serangkaian
tindakan yang diarahkan untuk memperkukuh aspek kognitif,
emosional, atau perilaku dari tanggapan tersebut.

3. Mengubah tanggapan.

Mengubah tanggapan melibatkan refleksi diri yang mendalam dan
keterlibatan aktif dalam mengevaluasi bagaimana tanggapan
tersebut dapat ditingkatkan atau diubah untuk mencapai hasil
yang lebih baik. Hal ini dapat mencakup pengembangan
keterampilan adaptasi, restrukturisasi pola pikir, atau bahkan
perubahan perilaku yang mendasari respons seseorang terfhiada

situasi tertentu. %‘

NEGOSIASI \F

n bertnding unng’[emberi
atau menerima guna mencapai atan ﬁta a satu pihak
dengan pihak lain, baik it atau orgamis

1. Proses tawar menawar dengan j

asi.

2. Penyelesaian sengk
pihak-pihak yan utan.

mai @alui perundingan antara

ntara para pihak yang berselisih atau
sesuatu permasalahan.

bukan hanya mengenai penyelesaian sebuah masalah,
tentang pencapaian sebuah kesepakatan antar dua
lebih.

TUJUAN NEGOSIASI
1. Mengurangi perbedaan.

Mengurangi perbedaan adalah suatu usaha yang bertujuan untuk
mengatasi disparitas atau perbedaan yang mungkin muncul di
berbagai konteks kehidupan. Mengurangi perbedaan juga
mencakup upaya untuk membangun jembatan dalam hubungan
interpersonal, baik di lingkungan kerja, komunitas, atau dalam
lingkungan sosial lainnya. Ini dapat melibatkan komunikasi yang
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efektif, pemberdayaan, dan membuka ruang bagi kolaborasi di
antara individu-individu yang memiliki latar belakang atau
pengalaman yang berbeda.

2. Mendapatkan atau mencapai kata sepakat.

Mendapatkan atau mencapai kata sepakat adalah suatu proses
yang melibatkan interaksi dan komunikasi di antara pihak-pihak
yang terlibat, dengan tujuan untuk mencapai kesepakatan atau
persetujuan bersama.

3. Mendapatkan atau mencapai kondisi penyelesaian.

Mendapatkan atau mencapai kondisi penyelesai
pemahaman yang mendalam terhadap masalah gan
yang dihadapi. Ini melibatkan identifikasi han
penilaian konteks, dan analisis fakt
Pemahaman yang matang tersebut aka enjadi d untuk
merancang strategi penyelesaian sesudi dan efgktif.

isi sa ﬁhenguntungkan

Mendapatkan atau dlSl g saling menguntungkan

merupakan su yang'&lehbatkan Kerja sama dan
neg051a51 di -p al@ang terlibat, dengan tujuan untuk
an aan u kesepakatan yang memberikan

51t1f bagi semua pihak yang terlibat. Proses ini tidak
ncakup penyelesaian masalah atau konflik, tetapi juga
n  kerangka kerja yang  mempromosikan
raan bersama dan saling menguntungkan.

4. Mendapatkan atau men

MANFAAT NEGOSIASI

Negosiasi termasuk salah keterampilan yang sebaiknya dikuasai oleh
individu karena negosiasi memiliki manfaat, yaitu sebagai berikut:

1. Menciptakan pengertian yang lebih baik.

Menciptakan pengertian yang lebih baik adalah suatu upaya atau
proses yang mencakup interaksi dan komunikasi yang mendalam
untuk meningkatkan pemahaman terhadap suatu konsep, ide,
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atau situasi. Proses
klarifikasi,
ketidakjelasan,

mungkin timbul.

ini melibatkan pertukaran informasi,
dan diskusi yang bertujuan untuk mengatasi

kesalahpahaman, atau kebingungan yang

Mempunyai kesempatan untuk mengutarakan pendapat.

Mempunyai kesempatan untuk mengutarakan pendapat adalah
merupakan hak dasar yang mencerminkan kebebasan individu
untuk menyampaikan gagasan, pandangan, atau opini secara
terbuka dan tanpa hambatan.

3. Memungkinkan penyelesaian masalah secara bers

sama.

Memungkinkan penyelesaian masalah se
suatu pendekatan kolabor

adalah i
lingkungan di mana individu atau kelom j @.a
nye saikanPa

mengidentifikasi, menganalisis,
dihadapi. Proses ini melib

yang terlibat dengan_tujuan

diterima bersama d

No

libatkan usaha

aktif

si aksi

abel 2. Perbedaan Persuasi dan Negosiasi

Persuasi

Negosiasi

Persuasi lebih menekankan
kepada memberikan
pengaruh yang dilakukan
salah satu pihak.

Negosiasi menekankan
kepada hasil keputusan dari
kedua belah pihak tanpa ada
unsur pemaksaan atau
pengaruh.

Persuasi membiarkan
persuadee bebas melakukan
apapun setelah persuader

Negosiasi tidak memberikan
kebebasan karena kedua
belah pihak sudah

31

untuk
salah yang
ri semua pihak

u men@ai solusi yang dapat
n a%emua pihak yang terlibat.

pelPLeh solusi terbaik.

a mem@éleh solusi terbaik adalah suatu proses
dalam mengidentifikasi,
uasi, dan mengimplementasikan solusi optimal untuk
ah atau tantangan yang dihadapi.




No Persuasi Negosiasi
berusaha meyakinkan memutuskan apa yang harus
mereka. dilakukan berdasarkan
kesepakatan bersama.

3 | Persuader (pembujuk) harus | Tuntutan data tidak sebesar

mengumpulkan informasi pada persuasi karena

dan fakta sebelum berhadapan langsung.
melakukan persuasi dengan | Kemampuan negosiasi
orang lain. ditentukan oleh kemampuan

berkomunikasi dan
pengenalan diri ses \5
Sumber: Mangundjaya (2021c) é

ADAPTABILITAS
Adaptabilitas adalah suatu keter ng tek’alt dengan
u

kemampuan seseorang lakunya atau
pendekatannya dalam yesua@an diri dengan situasi
baru. Adaptabilitas a ua unﬁrk menjadi luwes (flexible)
dan menyesua rbagal faktor dan kondisi
lingkungan. pilan d ptabilitas memiliki beberapa

apat m antu untuk menyesuaikan diri dan
rubahan secara positif dan proaktif, antara lain yaitu:

ilan berkomunikasi.

ilan berkomunikasi mencakup pemahaman tentang
ai cara berkomunikasi. Mampu membaca isyarat verbal
dan nonverbal, seperti bahasa tubuh dan ekspresi wajah,
membantu dalam menafsirkan pesan secara menyeluruh dan
menghindari kesalahpahaman. Keterampilan ini memainkan
peran penting dalam menciptakan hubungan interpersonal yang
saling mengerti.

2. Keterampilan interpersonal.

Keterampilan interpersonal merupakan sekumpulan kemampuan
yang melibatkan hubungan antar individu, mencakup berbagai
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aspek dalam berinteraksi dengan orang lain dengan cara yang
positif. Mengembangkan keterampilan interpersonal adalah
menyadari pentingnya pemahaman diri dan orang lain. Hal ini
melibatkan kemampuan untuk memahami dan mengelola emosi
sendiri, serta memiliki kesadaran terhadap perbedaan individual
dan kebutuhan orang lain. Kesadaran diri membantu seseorang
untuk menjadi lebih responsif terhadap dinamika interpersonal
dan membangun hubungan yang lebih dalam.

3. Keterampilan pemecahan masalah.

Keterampilan pemecahan masalah adalah kemampuan D t1n

yang melibatkan kemauan dan kecakapan untuk men entl ikas
menganalisis, dan menemukan solusi efektif te p masalah
yang dihadapi. Keterampilan pemeca ]uga
melibatkan kemampuan untuk merumu yang
Kemampuan ini mencakup pemilihan p dek tan ya%- sesuai
dengan konteks dan tujuan,

mengidentifikasi alterna y ng t1 terlihat pada

pandangan pertam
gqr krltﬁ dan strategis.

a ber ikin” "kritis dan strategis adalah
gnltlf esensial untuk mengembangkan
analitis, evaluatif, dan solutif terhadap berbagai
u permasalahan, juga mencakup kemampuan untuk
n argumen atau solusi. Ini melibatkan penyusunan
secara logis, merinci aspek-aspek yang relevan, dan
sun argumen atau solusi dengan cara yang persuasif.

atlf untuk

4. Keterampilan

Keteramplla
an

5. Keterampilan bekerja sama.

Keterampilan bekerja sama memainkan peran krusial dalam
dinamika kerja kelompok dan lingkungan sosial secara umum. Ini
melibatkan kemampuan untuk berinteraksi secara efektif dengan
orang lain, berbagi tanggung jawab, dan berkontribusi secara
positif terhadap tujuan bersama.
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6. Keterampilan berorganisasi.

Keterampilan berorganisasi adalah merangkum serangkaian
kemampuan esensial yang memungkinkan seseorang untuk
merencanakan, mengelola waktu, dan menyusun tugas-tugas
dengan cara yang efisien. Ini tidak hanya melibatkan kemampuan
untuk menciptakan struktur dalam pekerjaan, tetapi juga
melibatkan keterampilan dalam menetapkan prioritas, dan
mengatur sumber daya.

MANFAAT MEMILIKI KETERAMPILAN ADAPTABILITAS
Keterampilan adaptabilitas merupakan salah sat ilan
penting yang perlu dimiliki oleh individu, ini, aptara lain

disebabkan oleh karena:
1. Adaptabilitas adalah merupakany soft “$kills yang Qﬁemiliki

kemampuan untuk memelajari ilan%&ru an perilaku
baru,

dalam berespon terhadap
enc@ calon karyawan yang

@g tingg'l‘karena merupakan hal yang

P.

1
3. emil keter;ﬁﬁilan adapatalitas, maka akan dapat
an diri (adaptable) adalah penting karena hal ini
gambaran dari kemampuan seseorang dalam hal
interpersonal, kepemimpinan, menentukan
diri, dan Kketerampilan analitikal. Hal ini semua
kan kualitas yang sangat penting yang perlu dimiliki oleh

2. Manajemen pada
memiliki adapta
penting untu

seseorang.
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KIAT MENGEMBANGKAN ADAPTABILITAS

Untuk dapat memiliki adaptabilitas yang diharapkan, beberapa kiat-
kiat di bawah ini dapat digunakan untuk mengembangkannya, yaitu:

1. Mau dan mampu dalam memunculkan alternatif solusi.

Pentingnya sikap mau dan mampu memunculkan alternatif solusi
adalah karena hal ini tidak hanya menciptakan proses pemikiran
yang lebih dinamis dan kreatif, tetapi juga membuka peluang
untuk menemukan solusi yang lebih efektif dan efisien. Dengan

cara ini, individu atau kelompok tidak terpaku pada satu opsisaja,
melainkan dapat menjelajahi berbagai potensi solusi yt;g%

diuji dan dievaluasi untuk mencapai hasil yang optima
2. Mau dan mampu menerima kejutan dan %

Kemauan untuk menerima kejutan da u melibatkan
pengembangan ketahanan mentah, dan sikap terbukaérhadap
berbagai kemungkinan yang mu uncul. alﬁ’ 1 mencakup
pemahaman bahwa pe dala bg\an alami dari

kehidupan dan ba 1 ke engan sikap positif
dapat membukagpi gl peL(m aru dan pertumbuhan

pribadi.

u en a peran baru.

ampu menerima peran-peran baru menggambarkan
p yang melibatkan keterbukaan terhadap peluang-
ngembangan diri dan keinginan untuk menjalani
jawab atau tugas yang baru.

Menunjukkan sikap tenang dan percaya diri.

Menunjukkan sikap tenang dan percaya diri merupakan hal
penting dalam berbagai situasi kehidupan, baik dalam konteks
profesional maupun sosial. Sikap ini mencerminkan kemampuan
untuk tetap tenang atau dingin dan terkendali di bawah tekanan,
serta keyakinan pada kemampuan diri sendiri. Proses ini
melibatkan keseimbangan emosional dan pemahaman diri.
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5. Menyadari dan menerima perubahan di lingkungan.

Dengan perkataan lain dapat bersikap luwes dan flexible maupun
menyadari serta menerima perubahan. Hal yang dimaksud adalah
memahami bahwa perubahan adalah suatu konstanta dalam
kehidupan. Kesadaran ini memungkinkan seseorang untuk tetap
terbuka terhadap dinamika lingkungan yang dapat berubah
sewaktu-waktu.

6. Mengembangkan growth mindset.

Mengembangkan growth mindset atau pola pikir pertumbuhban,
dimana tidak terfokus pada kegagalan tetapi m
kegagalan adalah suatu proses untuk bangkit ke b%
midset adalah suatu proses yang mendasar d l% ukan
sikap terhadap pembelajaran dan kemaj ba roses ini
tidak hanya mencakup kesadara a eb ar%an
pertumbuhan pribadi, tetapi a ibatkan, perubahan
memandang kesulitan,

fundamental dalam cara se
kegagalan, dan kemam u@ lajar
7. Menentukan tuj ag ezleilé,

diri sendiri adalah suatu proses yang
an daq&eﬂeksi mendalam tentang arah yang
dalam kehidupan. Hal ini bukan hanya tentang
n target atau pencapaian spesifik, melainkan juga
nciptakan visi yang memberikan arti dan tujuan bagi

erhadap gambaran besar.

Fokus terhadap gambaran besar adalah pengembangan visi
jangka panjang yang jelas. Ini melibatkan refleksi mendalam
tentang apa yang dianggap penting dalam hidup, tujuan-tujuan
besar yang ingin dicapai, dan bagaimana pencapaian tersebut
akan memberikan arti yang mendalam. Melalui pemahaman visi
ini, seseorang dapat membangun dasar untuk fokus dan
komitmen jangka panjang.
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Menerima adanya berbagai pandangan.

Menerima adanya berbagai pandangan melibatkan kesediaan
untuk belajar dari orang lain dalam menghadapi sudut pandang
yang berbeda, seseorang dapat memperoleh wawasan baru,
melihat masalah dari berbagai perspektif, dan bahkan
mengembangkan cara pandang yang lebih luas.

Menerima kegagalan/kesalahan.

Menerima kegagalan atau kesalahan adalah suatu aspek penting
dalam pembentukan kematangan emosional dan perkem
pribadi. Proses ini melibatkan kemampuan untuk men

malu atau kekecewaan yang mungkin muncul sete

kegagalan, dan melihatnya sebagai kesempata

berkembang. Menerima kegagalan buka ti eme kan
upaya atau menjustifikasi kesalahan, te eb pa iaan
untuk menghadapi kenyataan ba tidak Semua p an akan
berhasil dan bahwa kegagal ian ta sahkan dari
perjalanan menuju kesuké inta lepa ballk

Bersikap positif, @
Bersikap po ngh apl berbagal hal, serta berusaha

mencari hik ri 51 yang ada merupakan sikap terbuka
pertibahan n tantangan. Hal ini melibatkan
an untuk melihat situasi yang sulit sebagai peluang
umbuhan pribadi dan profesional.

antuan (bila perlu).

ta bantuan adalah menumbuhkan rasa kesadaran diri yang
realistis tentang kemampuan dan keterbatasan pribadi. Ini
melibatkan kemampuan untuk menilai situasi dengan jujur dan
menyadari ketika tindakan individu mungkin memerlukan
kontribusi atau pandangan tambahan dari orang lain. Kesadaran
ini menciptakan dasar untuk kemampuan beradaptasi dan
mengenali momen-momen yang memerlukan dukungan eksternal.



MENINGKATKAN ADAPTABILITAS DI TEMPAT KERJA

Terdapat beberapa kiat untuk dapat beradaptasi di tempat kerja yang
dapat diterapkan oleh individu, antara lain adalah sebagai berikut:

1. Klarifikasi dari atasan atau rekan kerja.

Meminta Kklarifikasi bila terdapat perubahan di tempat kerja
mengenai proses, prosedur, dsb. Hal ini mencakup kemampuan
untuk berkomunikasi dengan jelas dan tegas. Ini melibatkan
penyampaian pertanyaan atau kebutuhan Kklarifikasi dengan
bahasa yang lugas dan tegas, sehingga tidak ada ruanggbagi
penafsiran yang ambigu. Komunikasi yang efektif adalah i
untuk memastikan bahwa setiap pihak terli
pemahaman yang seragam terkait dengan ada

2. Pendekatan yang kreatif. \F

Menawarkan diri untuk mengegjakan as tug g?u atau
mengambil tanggung jawab untu@uktlka wa memiliki
ini

kompetensi yang cukup an penyusunan

rencana, presentasi cara atan baru, maupun
n ar reatlf dan inovatif, yang
atau P@mecahkan masalah yang ada.

mencari ide dan
3. ibus a be ai kegiatan di organisasi.

dapat menin

si dalam pertemuan di lingkungan organisasi akan
an kemampuan untuk berkomunikasi dan bekerja
anggota tim. Proses ini memerlukan keterampilan
rkan yang baik, kemampuan untuk berbicara dengan
jelas;"dan kemauan untuk menerima pandangan dari berbagai

sudut.

4. Berkolaborasi dengan rekan Kkerja.

Berkolaborasi dengan rekan kerja mencakup kemampuan untuk
mengatasi perbedaan pendapat atau konflik yang mungkin muncul
selama kolaborasi. Keterampilan ini akan membantu dalam
memastikan bahwa perbedaan pandangan diatasi dengan cara
yang konstruktif, sehingga tim dapat tetap fokus pada tujuan
bersama.
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INTEGRITAS

Integritas adalah suatu sikap dan/atau perilaku yang perlu dimiliki
oleh seseorang dalam dunia kerja maupun kehidupan sehari-hari. Hal
yang termasuk dalam aspek integritas adalah kejujuran, konsistensi
dan komitmen yang harus menjadi prinsip dan selalu dipegang teguh.
Integritas adalah salah satu bentuk kualitas terpenting yang harus
dimiliki oleh seorang pemimpin. Integritas adalah suatu konsep yang
berkaitan dengan perilaku, nilai, metode, sarana, prinsip, harapan,
dan keterpaduan berbagai hasil. Orang yang memiliki 1r1tegr1tas
berarti memiliki kepribadian yang jujur dan kuat. Integrltas seAdi
berasal dari bahasa latin integrate yang artinya seperti be
Sikap tegas untuk tidak ingin korupsi, berpegang teg

dan menjadi dasar untuk berhubungan dengan agai
nilai moral, dan b) Kualitas, sifat, atau kondisi % kkanfsatu
kesatuan yang utuh memiliki potensi kefham untuk
memancarkan otoritas, kewibawaan ke] an. Ke uran dalam
hal ini bukan hanya omonga ika, t@quga tindakan.

RANGKUMAN

Dunia berubah, ruh sehingga bila individu dan
i in p ek51 n berprestasi, maka ia harus dapat
bahan yang ada maupun memenuhi persyaratan yang
at beradaptasi pada perubahan dan tuntutan yang ada.
riset yang dilakukan oleh World Economic Forum
terdapat beberapa karakteristik keterampilan, sikap
kerj badian dan kemampuan yang perlu dimiliki oleh individu
untuk dapat mengikuti perkembangan yang ada. Untuk itu, individu
dan organisasi sebaiknya melakukan peningkatan kompetensi baik

tujuannya upskilling, maupun reskilling.
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LATIHAN, PERTANYAAN, DAN KASUS
Pertanyaan:

1. Dari karakteristik individu, 15 top skill, dan 10 faktor utama
keberhasilan, sebutkan karakteristik paling penting yang harus
dimiliki!

2. Apa manfaatnya memiliki karakteristik dan keterampilan tersebut

bagi individu dan organisasi/perusahaan?

3. Bagaimana cara meningkatkan/memerolehnya?

Kasus:
Mengapa Saya Kurang Betah Di Te
Ajo adalah seorang mahasiswa yang cukup sl d1 uan
tinggi, nilainya selalu bagus, ia adal oran ang t an ulet.
Setelah lulus, ia kemudian diterj ebuah ahaan yang
memang sudah menjadi id e]ak? kuhah dulu. Ia
berharap akan dapat isasikangiri dan berprestasi secara
optimal seperti masddi di mahﬁgiswa.
Meskipun

ian, tern atk’a mengalami berbagai benturan,
yang baﬁ'ﬁuntutannya adalah setiap karyawan
lajar dan bekerja secara mandiri dan proaktif serta
s menunggu bimbingan dari atasannya, padahal selama
ilainya bagus, itu adalah karena ketekunannya dan
ri rekan-rekan senior di kampus dan bekerja dalam
Ia sendiri tidak terbiasa dengan iklim kerja yang
mengharuskannya untuk bekerja secara proaktif dan mandiri. Ia juga
tidak terbiasa dengan iklim kerja yang mengharuskannya untuk
mengerjakan berbagai pekerjaan pada suatu waktu tertentu (multi
tasking), karena selama ini bila ia mengerjakan sesuatu pekerjaan
maka akan dilakukan dengan tuntas satu persatu. Ia tipe orang yang
cenderung lebih menyukai rutinitas dan mengerjakan tugas-tugas
yang telah dikenalnya dengan baik.

Hal yang memperburuk kondisinya adalah, perusahaan
tempatnya bekerja melakukan perubahan organisasi di berbagai
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bidang, sebagai konsekuensinya semua karyawan harus
menyesuaikan dengan perubahan yang ada. la mengalami kesulitan
dalam menyesuaikan tersebut, karena menurutnya buat apa harus
berubah, karena kondisi yang lama sudah cukup baik. Padahal ia
memiliki kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
yang ada.

Kondisi ini semakin lama membuatnya menjadi kurang betah
ditempat kerja dan ingin keluar padahal sebenarnya ia menyukai
tempat dia bekerja. Ia kemudian mencari masukan dari Anda sebagai
rekannya sesama mahasiswa dulu untuk dapat mengetahui ap g
sebaiknya harus dilakukan. %

Pertanyaan: %@ \l“

1. Apayang terjadi pada Ajo?

2. Mengapa Ajo sulit dalam menyes iri de ?Erubahan di
tempat kerjanya, dan apa g rhad p ahan"

dapa@enghasﬂkan kinerja

P;

3. Apasaran Anda bagi
yang baik?

41



BAB II1
KARYAWAN SEBAGAI TALENTA DI ORGANISASI

Organisasi Rurang dapat berkembang secara optimal
tanpa ditunjang oleh Raryawan yang Rompeten sebagai pemimpin masa depan.
Whastari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini diharapkan pembaca akan dapat
meningkatkan pengetahuan mengenai:

1. Pengertian manajemen talenta.

2. Proses manajemen talenta.

3. Manfaat manajemen talenta.

4. Variabel yang memengaruhi manajemen talenta.

5. Kebijakan manajemen talenta.

PENGANTAR

Manajemen Talenta (MT) sudah cuku
perbincangan di kalangan praktisi manajem
Human Capital. Dalam hal ini, ipun bany& pemimpin
perubahan, praktisi dan akad 1K1 ketengdhikan yang besar
terhadap manajemen e@l i ter@ata masih banyak
kesimpang siuran di la gen i&gaimana sebenarnya cara
kerja manajem t. wis. & Meckman, 2006; Thunnissen,

2016). q\\

a praktisi menyatakan bahwa manajemen talenta
iki dasar teori yang stabil (Gallardo-Gallardo et al,,
a yang menyatakan sampai saat ini masih kurang
empiris yang dapat dijadikan ide dan model dari
anajemen talenta yang baik (Lewis & Heckman, 2006;
13). Selain itu ada yang menyatakan bahwa literatur
mengenai manajemen talenta saat ini masih terkesan bias
(Thunnissen et al., 2013). Terlepas dari berbagai argumentasi
tersebut, pada kenyataannya konsep manajemen talenta saat ini
masih sering dan banyak digunakan di berbagai organisasi, dan

adi an
tau N@aj;@r;len

memiliki dampak yang cukup signifikan terhadap pengembangan
organisasi.
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PENGERTIAN MANAJEMEN TALENTA

Ada beberapa pengertian dari manajemen talenta, yaitu: Manajemen
talenta adalah suatu strategi bisnis dimana organisasi berharap dapat
menahan pekerja-pekerja yang terampil dan mumpuni (Mangundjaya,
2021). Manajemen talenta adalah suatu proses manajemen SDM yang
menunjukkan adanya komitmen untuk merekrut, memerkerjakan,
menahan dan mengembangkan karyawan yang memiliki talenta.
Proses ini termasuk di dalamnya untuk merekrut, mengembangkan
dan mempertahankan tenaga kerja yang handal supaya tetap bekerja
di organisasi (Heathfield, 2019). Sementara itu, (Scullion et al

menyatakan bahwa manajemen talenta adalah suatu i %

P

ro se yang ]ang yang
dan nahan pekerja-
ent. F@ses manajemen SDM

r@antara lain adalah: (a)
ncanaa rekrutmen (c) proses seleksi

Dtx%irk ew, dsb), (d) proses orientasi (on
) (e) ¢

ing dan mentoring (goal setting dan

manajemen human capital.

PROSES MANAJEMEN TALENTA

Proses manajemen talenta merupa
mencakup strategi bisnis da
pekerja yang masuk dala
yang termasuk dala
perencanaan pe
(asesmen, wawa

anajemen kinerja, (g) program pengembangan dan
perencanaan karier, (i) program rotasi, mutasi dan
j) program terminasi pekerja. Dengan perkataan lain
an bahwa manajemen talenta melingkupi semua proses
Human Capital.

Bila dilihat dari proses tersebut di atas, manajemen Human
Capital memiliki peran yang penting untuk kelancaran manajemen
talenta, meskipun demikian keberhasilan manajemen talenta
sebenarnya terdapat pada para pemimpin yaitu atasan dari pekerja
karena mereka yang berinteraksi sehari-hari dengan para pekerja.
Melakukan coaching dan mentoring maupun memberikan
kesempatan untuk berkembang adalah merupakan tugas dari
pemimpin atau atasan.

44



Dengan perkataan lain dapat dikatakan bahwa manajemen
human capital adalah yang menyediakan sarana dan prasarananya
(termasuk di dalamnya penyediaan sistem manajemennya, baik
dalam hal manajemen kinerja, pengembangan karier, dan sistem
rotasi, mutasi dan promosi), dan para pemimpin merupakan pelaku
dari manajemen talenta. Keduanya sama pentingnya, tanpa adanya
sistem manajemen human capital yang baik serta tanpa adanya
kepedulian atasan terhadap pengembangan bawahannya maka
manajemen talenta kurang dapat berjalan dengan optimal. Meskipun

demikian masih banyak yang belum memahami mengenai
terminologi talenta (talent) dalam organisasi dan implikasin a%

pengelolaan manajemen talenta (Tansley et al., 2007) %

MANFAAT MANAJEMEN TALENTA
foku

manaj egHal ini
iliki%ﬂ)e pa manfaat,

&

tg{nﬁ’,untuk dapat mengisi

Manajemen talenta menjadi salah
antara lain karena manajemen
yaitu antara lain (Mangundja

(Human Capital) telah mampu
aryawan yang dapat dijadikan pemimpin masa
a pada umumnya mereka dimasukkan ke dalam suatu
ertentu yang disebut dengan talent pool dan dapat
n manajemen bila memerlukan karyawan untuk
i posisi-posisi tertentu yang levelnya lebih tinggi, Di
Indonesia, kegiatan manajemen SDM dengan membuat talent pool,
pertama kali diprakarsai oleh PT Telkom (Tbk), sebuah perusahaan
BUMN di Indonesia.

2. Meningkatkan semangat kerja dan memotivasi karyawan.

Dengan adanya program manajemen talenta, maka para talent
akan lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya, sehingga
dapat meningkatkan kariernya lebih cepat.
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3. Meningkatkan tingkat retensi karyawan, melalui jalur karier.

Setiap individu yang bekerja di perusahaan menginginkan untuk
dapat meningkatkan kariernya, karena mereka bekerja tidak hanya
sekedar mencari uang saja. Untuk itu, adanya kesempatan untuk
mengembangkan karier merupakan salah satu yang dicari oleh
karyawan, khususnya bagi para gen Z, dan dapat menahan (retensi)
para talent.

Gambar 1 menunjukkan data statistik bahwa tidak adanya
peluang untuk pengembangan diri menjadi salah satu penyebab
keluarnya tenaga kerja, khususnya tenaga kerja yang handal’yan
diharapkan dapat menjadi calon pemimpin masa dAegl talent).

ALASANMN TENAGA KERJA KELUAR
SEBELUMNM 1 TAHUMN PERTAMNA
BEKERJA DI SUATU TENWMPAT KERJA

Loy 26 2a 22
o
=
= 10 4,
e
= nEed Zam.

Pelatihan Kurang Kerterampilan Harapan

tidak peluang untuk tidak sesuai terlewatkan
memadai maju dengan
pekerjaan
A2016 W2015
v
ALASAN TENAGA KERJA KELUAR SETELAH
BEKERJA LEBIH DARI 1 TAHUN DI SUATU
46 TEMPAT KERJA
2 30
= 19 18 18
z I% . ) -
%. E!i. (=]

rang § Kura 1 Viasalal Kura

Gambar 1. Alasan Tenaga Kerja Keluar dari Tempat Kerja

(Mangundjaya, 2021a)
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4. Meningkatkan keterikatan (engagement) karyawan.

Dengan adanya program manajemen talenta, maka para talent
akan merasa diperhatikan dan dihargai oleh manajemen, dan hal
ini akan memunculkan keterikatan (engagement) karyawan pada
organisasi.

VARIABEL PENGARUH PADA MANAJEMEN TALENTA

Riset dan praktek bisnis menunjukkan bahwa dalam manajemen

talenta terdapat tiga hal yang penting dan tidak dapat dip1
pentingnya bagi pengembangan manajemen talenta

organisasi, (b) pekerja, dan c() pemimpin.
1. Organisasi.

Dalam hal ini organisasi yang pada umu k111 VlSl
Human Capital, mampu untuk m nglmpFlentam dan
mengubah manajemen memenuhi

kebutuhan pegawainy eng bangan karier serta
aktualisasi diri. Bll€ n hu@n capital kurang dapat
memenuhi keb i para’ﬁ)eker]a yang masuk dalam
golongan tal i dR?at memunculkan ketidakpuasan

erjaydan dap erdampak negatif pada keterikatan
t) maupun komitmen pekerja pada organisasi, yang

disini adalah karyawan yang masuk dalam kategori
memiliki potensi untuk berkembang atau yang biasa disebut
dengan talent. Para karyawan (talent) disini tidak boleh diam saja,
tetapi harus mampu mencari peluang serta proaktif dalam
mengembangkan diri.

3. Pemimpin.

Dalam hal ini yang dimaksud dengan pemimpin adalah atasan dari
para talent. Atasan dari para talent memegang peranan penting
dalam pengembangan para talent, karena mereka yang dalam
kesehariannya mengetahui kondisi dan perkembangan para talent.
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Untuk itu, para atasan harus mau menyediakan waktu untuk
mengembangkan bawahannya. Atasan harus mengenal
bawahannya dan program coaching serta mentoring harus
dilakukan. Untuk dapat meyakinkan bahwa proses ini dilakukan
maka manajemen human capital sebaiknya perlu memasukkan
program Coaching, Mentoring dan Counseling (CMC) dalam KPI
(Key Performance Indicator) pada para pemimpin.

KEBIJAKAN MANAJEMEN TALENTA DI ORGANISASI

Berdasarkan pengamatan terhadap para praktisi manaje a
capital, berbagai cara dapat dilakukan dalam me %
mengembangkan para talent, yaitu antara lain i gram
manajemen talenta, diantaranya adalah:

1. Terbuka dalam pengkategorian pekerjageba itaIe@.

Dalam hal ini para pekerja telah di
ke dalam talent atau tida i

talent supaya memb%
t

u apakah rPe}eka masuk
akuk ukiuk memacu para
terbaikiiya serta menstimulasi

pekerja yang bel uk ke d‘am alent untuk dapat masuk
dalam kateg
2. ikan Kes mpa@A pertama bagi para talent untuk

promosi.

merupakan kelompok yang mendapat kesempatan
adanya promosi di organisasi (promosi internal).

an rotasi lateral.

Dalam arti masih dalam satu grade tetapi berbeda lokasi atau
divisi, dengan adanya promosi lateral membuat para talent
mendapat pengalaman baru serta juga memeroleh reward
tertentu.

4. Membuat berbagai job assignment untuk para talent.

Untuk dapat mengidentifikasi kompetensi, karakteristik dan
kualitas dari para talent, maka hal ini dapat dilakukan dengan cara
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membuat berbagai proyek (job assignment) dan menjadikan para
talent untuk menjadi pemimpin proyek tersebut.
5. Mengidentifikasi aspirasi pekerjaan (job aspiration).

Setiap orang memiliki minat dan passion dalam pekerjaan yang
berbeda dari satu karyawan dengan karyawan lainnya. Untuk
mengetahui minat dan passion para talent tersebut, maka mereka
diminta untuk berpartisipasi dalam program profile mapping yang
terdiri dari aspirasi pekerjaan yang mereka minati serta alasannya.

6. Memberikan pengakuan dan penghargaan.
Pengakuan dan penghargaan (recognition and reward) ara la
dilakukan dengan cara melakukan pemilihan pekejj a est
employee) dan semacamnya.

7. Melaksanakan pelatihan dan pengem? Q~ \l“

an

Mengembangkan program pelati d engenPangan yang
didesain serta termonitor u p nt, d n tujuan untuk

mengisi gap kompetensily rekanili i supaya dapat
aenﬁi n remunerasi.

i dax\y&nunerasi (compensation and benefit)
disesuaikan untuk para talent, karena bila tidak
mereka akan merasa sama saja dengan karyawan
alnya: mereka yang termasuk di atas rata-rata akan
tambahan kompensasi tertentu.

berkembang seopti

8. Menyusun p
om

Pro

ikan para talent sebagai mitra perubahan organisasi.

Para talent disini dilibatkan dan dijadikan mitra dalam melakukan
perubahan organisasi. Dalam hal ini, mereka dapat dijadikan orang
pertama yang mengetahui adanya perubahan organisasi serta ikut
serta menyukseskan program perubahan organisasi.
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Tinggi

IV
m Calon Pemimpin
Calon Pemimpin Masa Depan
Yang Hilang Dampak Tinggi
Dal_npa_k Tinggl Pemeliharaan
ﬁ Pemeliharaan Rendah Tinggi
%
A I _ I
Karyawan Biasa Salah Talent
Dampak Rendah Dampak Rendah
Pemeliharaan Pemeliharaan
Rendah Tinggl
Rendah PEMEIH—IARAAN Tinggi

Gambar 2. Damp @Wa é» alenta
Diharapka %rba ‘&‘ogram manajemen talenta

tersebut para bertahan di organisasi dan
kinépja secara tlmal Pada Gambar 2 di atas terlihat

program pemeliharaan/pengelolaan manajemen
dampak yang diberikan oleh para talent harus terdapat
agar program tersebut tidak sia-sia sehingga talent
organisasi karena dianggapnya kurang

RANGKUMAN

Manajemen talenta adalah suatu strategi bisnis dimana organisasi
berharap dapat menahan pekerja-pekerja yang terampil dan
mumpuni. Hal ini penting dilakukan, tidak hanya untuk kepentingan
pengembangan para pekerja tetapi juga untuk menarik calon-calon
pekerja yang memiliki talenta yang baik. Riset menunjukkan bahwa
adanya kesempatan untuk tumbuh dan berkembang di suatu
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organisasi adalah merupakan motivator utama bagi calon pekerja
untuk melamar ke organisasi tersebut, maupun bagi pekerja untuk
tetap bertahan di organisasi tersebut.

Sementara itu, setiap pekerja memiliki keinginan untuk
berkembang di organisasi, salah satu yang dapat dilakukan oleh
manajemen Human Capital adalah melalui penerapan manajemen
talenta yang baik. Untuk dapat menghasilkan para talent di suatu
organisasi maka hal ini tidak terlepas dari peran serta organisasi
(dalam hal ini manajemen Human Capital), pekerja, serta pemimpin
(atasan pekerja). Tanpa adanya peranserta yang baik dari ketiganya

maka manajemen talenta tidak dapat memeroleh hasil yan%
LATIHAN, PERTANYAAN, DAN KASUS E%g \F

Pertanyaan:

1. Mengapa organisasi perlu men kanéﬂ‘y wan sebagai
talenta? Q—

2. Apa peran talenta dae s‘i?‘ Q,

3. Apa tantang enge@bangkan dan mempertahankan

talenta di orga ? q\\

ana Mengembangkan Manajemen Talenta?

Peru XYZ adalah sebuah perusahaan yang sangat berorientasi
pada pengembangan SDM, sehingga menerapkan manajemen talenta,
dalam arti mereka yang terpilih dan dianggap memiliki potensi dan
kompetensi maka mereka akan memeroleh perhatian yang khusus
karena akan di fokuskan untuk menjadi pemimpin masa depan (future
leader).

Manajer HRD diminta untuk mengurus mengenai hal ini, dan
membuat program manajemen talenta supaya dapat memeroleh
talent yang baik maupun mengembangkan dan memelihara serta
menahan para talent untuk dapat tetap bekerja di perusahaan. Dalam
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hal ini, ia merasa kurang yakin akan dirinya untuk itu, maka ia
menanyakan pada Anda untuk minta masukan bagaimana membuat
program manajemen talenta yang baik.

Pertanyaan

1. Bagaimana caranya membangun program rekrutmen dan seleksi
yang efektif untuk menjaring para calon talenta?

2. Bagaimana caranya membangun program retensi (pemeliharaan)
para talent supaya mereka tetap betah bekerja di perusaha%
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BAB IV
KREATIVITAS DAN ORGANISASI DALAM DUNIA

KERJA DAN BISNIS c‘

Kreativitas dan inovasi diperlukan untuk tetap eksis dan mampu bersaing.

Whastari.L Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah selesai membaca bab ini diharapkan pembaca akan dapat
meningkatkan pengetahuan dan wacananya dalam hal:

Pengertian kreativitas & berpikir kreatif.

Variabel keterampilan berpikir kreatif.

Prinsip & manfaat kreativitas.

Faktor yang memengaruhi kreativitas dan inovasi.

Individu dan kecerdasan kreativitas.

Karakteristik orang kreatif. %6
Faktor internal individu dalam pengembang %

Tahapan pembentukan kreativitas.

© ©® N o 1ok W N

Hambatan pengembangan kreativitas.

[UnN
o

. Strategi untuk melakukan uabloc at1v1@\

Krea v11g‘
. Kreativitas dan i pengeﬁ}bangan industri.
. Peran dunlawm p g%bangan kreativitas dan inovasi.
14. Ki mbangkan kreat1v1tas

Pa i persaingan yang ketat seperti saat ini, untuk dapat tetap
eksis dalam lingkungan yang kompetitif tersebut, maka setiap
organisasi harus mampu melakukan berbagai terobosan baru yang
dapat menjadi nilai kompetitif pada organisasinya. Terobosan

—_
U

. Faktor eksternal/lin,

=
w N

tersebut dapat berupa produk maupun jasa dalam berbagai bentuk.
Dalam hal ini, berbagai terobosan baru tersebut dapat muncul bila
terdapat kreativitas dan inovasi. Zimmerer dan Scarborough (2005)
menyoroti pentingnya kreativitas dalam konteks bisnis. Mereka
menekankan bahwa kreativitas dapat menjadi aset yang sangat
berharga dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat di pasar
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global. Dengan memanfaatkan kreativitas, maka sebuah organisasi
dapat menghasilkan solusi inovatif untuk menyelesaikan masalah
atau menciptakan produk dan layanan yang unik dan diminati oleh
pasar.

Selain itu, Zimmerer dan Scarborough (2005) menekankan
bahwa kreativitas tidak hanya terkait dengan individu, tetapi juga
dapat diterapkan dalam konteks tim atau organisasi secara
keseluruhan. Sementara itu, kreativitas dan inovasi diperlukan dalam
kondisi yang menuntut adanya perubahan. Hal ini berguna untuk
meningkatkan daya saing dan menjaga keberlangsungan org S
(Shch, 2020). Kecenderungan untuk menahan ide dan in 5
lebih besar disebabkan oleh adanya risiko yang juga |

dalam pengaplikasiannya pada perusahaan. Men 002),
pada dasarnya, perilaku inovatif bersifat pen 1a1 aat
ini lingkungan berubah dan menuntut or as untu

Perubahan yang terjadi sangat mu iptaka tu351 yang

tidak nyaman dan menyena

rya (Mangundjaya,
2021) sehingga besar kemun, kary idak memberikan
performa yang optlmaﬁ a ia rada dalam situasi dan

kondisi perusahaa k merigalaml perubahan. Untuk itu,
keterampllan kr OVBT diperlukan baik bagi organisasi

sebagai kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru atau
konsep-konsep yang orisinal yang dapat diterapkan dalam berbagai
konteks, mulai dari masalah bisnis hingga inovasi produk. Mereka
menekankan bahwa kreativitas melibatkan proses pengembangan ide
baru yang dapat menghasilkan nilai tambah bagi organisasi atau
individu. Mereka menyoroti pentingnya menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung kreativitas, di mana ide baru didukung dan
dihargai, dan di mana tercipta kolaborasi antaranggota tim untuk
menghasilkan ide yang inovatif. Menurut Zimmerer dan Scarborough
(2005) kreativitas bukan hanya menghasilkan ide baru, tetapi juga
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bagaimana ide tersebut dapat diimplementasikan untuk menciptakan
nilai tambah bagi organisasi.

Lebih lanjut, menurut Campbell (1986) kreativitas melibatkan
proses mental yang menghasilkan ide baru atau konsep yang memiliki
nilai inovatif. Campbell menekankan bahwa kreativitas bukanlah
sesuatu yang hanya dimiliki oleh sejumlah kecil orang yang dianggap
kreatif, tetapi merupakan kemampuan yang dapat dikembangkan
oleh siapa pun. Campbell (1986) juga menyoroti bahwa kreativitas
tidak hanya terbatas pada seni atau desain, tetapi dapat dlterapkan
dalam berbagai bidang kehidupan, termasuk dalam konteks bi
pendidikan, dan masalah sehari-hari. Menurut Campb (
kreativitas melibatkan kemampuan untuk berpikir d1
of the box), mempertanyakan status quo, dan me

Selain itu, Campbell (1986) juga pentl
lingkungan yang mendukung kreativjtas. uru nya l%kungan
yang menghargai ide-ide baru, me e dan tidak
a ahsat agi munculnya

1k1 Qeatmtas bukan hanya

& atlf tetapi juga tentang
unculnya ide kreatif.

tentang memiliki k herpi

menciptakan ko

k bisa lepas dari cara berpikir kreatif. Di bawah ini
nai apa yang dimaksud dengan cara berpikir kreatif.

untuk menemukan pemahaman dan ide berbeda.

Cara berpikir kreatif adalah penggunaan perspektif yang luas,
kemampuan untuk mempertanyakan asumsi dan keinginan untuk
terus belajar, sehingga individu dapat menjelajahi berbagai sudut
pandang dan menghasilkan solusi yang kreatif untuk
permasalahan yang dihadapi.

2. Memelajari gaya berpikir.
Berpikir kreatif adalah suatu kemampuan dalam memahami cara

seseorang memproses informasi, mengambil keputusan, dan
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menyelesaikan masalah. Hal ini mencakup aspek-aspek seperti
preferensi dalam memeroleh pengetahuan, kecenderungan dalam
membuat keputusan, dan cara individu menyelesaikan tugas
kognitif. Memahami gaya berpikir seseorang dapat membantu
dalam berbagai konteks, termasuk pendidikan, manajemen diri,
dan kolaborasi tim.

3. Memelajari informasi dari berbagai sudut pandang.

Proses aktif mencari, memahami, dan mengintegrasikan perspektif
yang berbeda terkait suatu topik atau situasi tertentu. Ini
melibatkan usaha untuk melihat dan memahami informasgi dari

sudut pandang yang beragam, sehingga dapat fferbent
pemahaman yang lebih komprehensif dan holistik

-

tapi &r}emg’cut adanya
an }at ebut antara lain:

Kemampuan is agdalah® kemampuan analitis untuk
memecah mengevaluasi argumen, dan membuat
ke berbasis logika dengan mengidentifikasi kelemahan

ikiran serta mampu merinci, menilai, dan
kan informasi secara rasional, sambil menunjukkan
keterbukaan terhadap perspektif beragam, dan
an komunikasi yang efektif.

VARIABEL KETERAMPILAN BERPIKIR KRQIF E Q.

Berpikir kreatif tidak berdiri sen
kemampuan lainnya untuk m

1. Kemampuan berpi

2. Keterbukaan.

Keterbukaan (open mindedness) adalah sikap mental yang
melibatkan kemauan untuk menerima, mempertimbangkan, dan
mengakui ide, pandangan, atau pendapat orang lain tanpa terpaku
pada pandangan sendiri. Ini menciptakan kemampuan untuk
menggali dan memahami perspektif yang berbeda, serta bersedia
mengubah atau menyesuaikan pemikiran sesuai dengan informasi
baru atau sudut pandang yang muncul.
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3.

58

Kemampuan menyelesaikan masalah.

Kemampuan menyelesaikan masalah adalah melibatkan
kemampuan individu untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan
merumuskan solusi terhadap suatu masalah dengan cara yang
logis dan efektif. Ini memerlukan kemampuan untuk merinci
permasalahan, memahami akar penyebabnya, dan
mengembangkan strategi yang dapat diimplementasikan untuk
mencapai solusi. Proses ini melibatkan pemikiran Kkreatif,
mengevaluasi berbagai opsi, dan kemampuan untuk mengambil

keputusan yang rasional guna mengatasi hambatan atau tan%l.

Kemampuan mengorganisir. ‘
Kemampuan mengorganisir adalah melibat enamfpilan
individu dalam menyusun, mengelomp da
informasi mengenai barang atau kegiat sistematis dan
enetapkan®prioritas,

efisien. Hal ini mencakup kemam untu

merancang struktur yang t emasgikah kelancaran
proses. Proses tersebut se llbat analisis kebutuhan,
penggunaan sistem ala sesuatu tersusun
dengan baik.

enyusun

1k1an«kemampuan mengorganisir
ker]aP.yang memudahkan pencarian
dan manajemen waktu.

n berkomunikasi.

berkomunikasi adalah serangkaian keterampilan
atkan penggunaan bahasa, ekspresi wajah, gerakan

serta kemampuan bertanya dan mendengarkan.
Berkomunikasi  secara  verbal mencakup kemampuan
menyampaikan ide dan informasi dengan jelas dan efektif melalui
kata-kata. Sementara itu, berkomunikasi secara non-verbal adalah
ekspresi wajah, bahasa tubuh, dan gestur untuk menyampaikan
pesan tanpa menggunakan kata-kata. Kemampuan bertanya
mencakup keterampilan merumuskan pertanyaan yang relevan
dan mendalam untuk mendapatkan informasi lebih lanjut atau
memahami perspektif orang lain. Di sisi lain, kemampuan
mendengarkan melibatkan perhatian penuh terhadap apa yang
dikatakan oleh orang lain, dengan memahami pesan secara utuh



dan merespons dengan tepat. Dengan menggabungkan
kemampuan verbal, non-verbal, bertanya, dan mendengarkan,
individu dapat menciptakan komunikasi yang efektif, membangun
pemahaman bersama, dan mendorong interaksi yang produktif
dalam berbagai situasi dan konteks.

PRINSIP KREATIVITAS
Terdapat beberapa prinsip kreativitas seperti di bawabh ini, yaitu:

1. Kreativitas harus diasah, ditumbuhkan, dan dirawat.

‘1';2
% dan

dirawat melalui usaha dan pengalaman. Pr ni erlukan
dedikasi untuk mengeksplorasi ide ania £1’am
mengambil risiko, dan terus dorong, potensi rﬁhculnya
kreativitas. Dengan memberik }

Kreativitas bukanlah suatu bakat yang diperoleh se
melainkan kemampuan yang harus diasah, dit

perawatan
terhadap potensi kreatif,

atian pda
seorang pﬁhengembangkan
i alah dari®sudut pandang yang
&um y ik, dan menghadirkan

berl‘g,gai onteks.

kemampuan untuk
inovatif, menci
kontribusi b

As menuntut a a pembelajaran terus-menerus.

Ofans atif selalu memiliki komitmen untuk terus belajar dan
\‘1\ gkan keterampilan kreativitasnya dengan cara aktif

ari Spirasi, mengeksplorasi ide baru, dan melibatkan diri
am pengalaman-pengalaman yang merangsang kreativitas.
adaran akan pentingnya pertumbuhan kreatif mendorong
mereka untuk terus berinovasi, mengejar pengetahuan baru, dan
mengatasi tantangan dengan cara yang unik. Dengan demikian,

sifat pembelajaran berkelanjutan menjadi landasan bagi

e]
-

perkembangan kreativitas yang berkelanjutan bagi individu yang
memiliki hasrat untuk menjadi lebih kreatif.

3. Kreativitas menggunakan logika, berpikir dan berbuat.
Orang kreatif menggabungkan kreativitas yang dimilikinya dengan

logika, berpikir kritis, dan tindakan yang terarah untuk
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menciptakan solusi yang inovatif. Mereka tidak hanya
mengandalkan intuisi atau ide tanpa dasar, tetapi juga menerapkan
penalaran yang kuat dan analisis mendalam untuk merinci konsep-
konsep kreatif mereka. Dengan cara ini, mereka mampu
menghasilkan ide yang tidak hanya orisinal, tetapi juga praktis dan
relevan dalam konteks nyata. Kesatuan antara kreativitas dan
logika menjadi kekuatan yang membedakan bagi orang kreatif,
memungkinkan mereka untuk mencapai hasil yang signifikan
melalui kombinasi unik dari pemikiran kreatif dan pendekatan
rasional.

Orang kreatif memiliki kecenderungan untuk melifiat
dengan pandangan proaktif, mengantisip efubahan, dan

menciptakan solusi inovatif yang dapat angar\lmng
mungkin muncul. Selain itu, merekajuga cenderung berp@ir untuk
orang lain, mengarahkan kreativ reka u tukPhemberikan
manfaat bagi masyarakat ngan se@. Dengan sikap
empati dan kepeduli @ ebé(t;lg-n orang lain, orang

t
memastikan usizmereka memiliki dampak positif

4. Kreativitas melihat masa depan & berpikir untuk orang
asa ’epan

kreatif tidak han sesuatwyang orisinal, tetapi juga
dan relevan b k @g i masa depan.

5 K menghubungkan simpul peluang menjadi solusi.

atif memiliki kemampuan untuk dengan mudah
kan berbagai simpul peluang, mengidentifikasi pola,
gkai ide yang berbeda menjadi solusi yang inovatif.
cenderung melihat keterkaitan antara berbagai konsep,
memanfaatkan beragam sumber inspirasi, dan menciptakan solusi
yang bukan hanya unik, tetapi juga efektif. Dengan kepekaan
terhadap hubungan antara elemen-elemen yang mungkin tidak
terlihat oleh orang lain, orang kreatif mampu mengatasi tantangan
dengan cara yang kreatif dan mengeksplorasi peluang yang
mungkin terlewatkan oleh orang lain.
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6. Kreativitas memacu berpikir hal baru.

Orang kreatif senantiasa merasa terpacu untuk terus berpikir
tentang ide baru dan menerapkannya sebagai strategi untuk
mengatasi berbagai masalah. Mereka memiliki dorongan intrinsik
yang kuat untuk mencari solusi yang inovatif dan tidak puas
dengan status quo. Dengan sikap proaktif, mereka tidak hanya
melihat masalah sebagai hambatan, tetapi juga sebagai
kesempatan untuk menciptakan solusi yang kreatif dan efektif.
Kreativitas mereka menjadi sarana untuk menjembatani
kesenjangan antara tantangan yang dihadapi dan pemlklra

yang dapat membawa perubahan positif.

MANFAAT BERPIKIR KREATIF %@

Kreativitas diperlukan dalam berbagai sen tuk itu
berpikir kreatif juga perlu dlkem nfaat ?81‘1 berpikir
kreatif antara lain adalah:

1. Membantu untuk d

h d@ %‘a berpikir biasa.

Dengan adanya akan mampu membantu
seseorang da da rRara berpikir yang kaku dan biasa
ke c rpikifyang luwﬁan di luar kebiasaan (out of the box).
at mencakup adanya pandangan baru, pengenalan
erspektif yang berbeda, atau memberikan rangsangan
rong pemikiran kreatif. Dengan bantuan tersebut,
apat melepaskan keterikatannya pada pola pikir yang
um dan membuka diri terhadap sudut pandang baru atau
pendekatan yang lebih inovatif dalam menghadapi situasi atau

masalah tertentu.
2. Menumbuhkan pertimbangan baru dari berbagai perspektif.

Menumbuhkan pertimbangan baru dari berbagai perspektif
melibatkan usaha untuk mengembangkan pemikiran yang lebih
luas dan inklusif dengan mempertimbangkan sudut pandang yang
berbeda. Hal ini bisa dilakukan antara lain dengan cara
mendengarkan pengalaman dan ide orang lain, memahami
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kerangka pemikiran mereka, dan mengintegrasikan berbagai
sudut pandang ke dalam proses pengambilan keputusan atau
analisis situasi. Dengan cara ini, individu dapat memperkaya
pemahamannya dalam mengidentifikasi solusi yang lebih holistik,
dan menciptakan keputusan yang lebih baik dalam berbagai
konteks.

3. Membuka ide-ide baru untuk memeroleh solusi baru.

Membuka ide-ide baru untuk memeroleh solusi baru melibatkan
upaya untuk menyelami dan mengeksplorasi beragam gagasan
guna menciptakan solusi yang segar dan inovatif. Hal inifdapat
mencakup merangsang Kkreativitas, menggali inspirasi

berbagai sumber, dan memberikan ruang bagl 1d mungkin
tidak terpikirkan sebelumnya. Dengan cara g dapat

melibatkan pikiran kreatifnya, menem yang
a
a

terpikirkan sebelumnya, dan mengha n ide ya%- dapat
membawa dampak positif dalam @

as lah
PENGARUH TERHADA IQN INOVASI

Terdapat 2 fak at m engaruhl munculnya kreativitas
internal yang berasal dari dalam diri individu
yang berasal dari luar diri individu atau dari

nal (dalam diri individu).

ernal merujuk pada elemen atau karakteristik yang
t dalam diri individu yang dapat memengaruhi perilaku,
pikiran, dan emosi mereka. Ini melibatkan aspek-aspek internal
yang dapat memengaruhi bagaimana seseorang merespon atau
berinteraksi dengan lingkungannya. Beberapa contoh faktor
internal dalam diri individu meliputi kepribadian, nilai-nilai, sikap,
motivasi, keterampilan, pengetahuan, dan kepercayaan diri.
Faktor-faktor ini bekerja bersama-sama untuk membentuk
identitas dan pengalaman subjektif individu, serta memengaruhi
cara mereka beradaptasi dengan situasi, mengatasi tantangan, dan
merespons perubahan dalam kehidupan mereka.
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2. Faktor eksternal (lingkungan).

Faktor eksternal, atau lingkungan, merujuk pada unsur-unsur di
luar individu yang memengaruhi perilaku, pemikiran, dan
pengalaman mereka. Ini melibatkan segala sesuatu dari situasi
sosial, budaya, dan organisasional hingga pengaruh dari keluarga,
teman, dan media. Faktor eksternal ini memiliki potensi besar
untuk membentuk perilaku dan keputusan individu. Contoh faktor
eksternal adalah yang meliputi norma-norma sosial yang berlaku,
tekanan dari teman sebaya, peluang pendidikan, dan struktur
organisasional tempat bekerja.

Lingkungan yang mendukung Kkreativitas, seper; b%

artistik di

perusahaan yang mendorong inovasi, atau rangs
sekitar seseorang dapat menjadi katalisator -i

Sebaliknya, lingkungan yang cenderung t kreaﬁf-itas,
seperti tekanan konformitas yang tinggi atau kur ngnya@rkungan
untuk eksperimen dapat me i pe k;%t;a%an ide-ide

inovatif. Dengan demikia r térnal s t berpengaruh
dalam membentuk k
mengembangkan o@ Vit

na gr;dg'du berinteraksi dan
d
R

novasi.
ing kali muncul sebagai hasil dari interaksi berbagai
dalam diri individu. Berikut adalah beberapa faktor
jelaskan hubungan antara individu dan kreativitas.

Beberapa jenis kepribadian, seperti kepribadian terbuka (openess)
merupakan keterbukaan terhadap pengalaman baru, serta hal-hal
baru. Hal ini berhubungan dengan tingkat kreativitas, dimana
individu dengan kepribadian terbuka cenderung lebih suka
mengeksplorasi ide baru dan toleran terhadap ketidakpastian.

2. Motivasi.
Tingkat motivasi intrinsik atau dorongan internal untuk

menciptakan sesuatu yang baru dan bermakna dapat menjadi
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pendorong utama kreativitas. Individu yang merasa terdorong
oleh hasrat, keinginan untuk belajar, atau tujuan yang bermakna
lebih mungkin menunjukkan tingkat kreativitas yang lebih tinggi.

3. Pengetahuan dan keterampilan.

Pengetahuan luas dan keterampilan yang relevan dalam suatu
bidang dapat menjadi fondasi untuk kreativitas. Individu yang
memiliki pengetahuan yang mendalam dan keterampilan yang
kuat dalam suatu domain tertentu dapat lebih mudah
menghasilkan ide kreatif dan solusi inovatif.

4. Kepercayaan diri. 5
Tingkat kepercayaan diri yang tinggi dapat me ndividu
untuk mengambil risiko dan mencoba hal- y. dapat
mendorong proses kreatif. Kepercayaan di memqa.ntu
individu mengatasi ketidakpastian dan kegagal yang@;ungkin

terjadi dalam perjalanan kreatif.

5. Pola pikir divergen.
Individu dengan i erge
berpikir di luar the b

dan menge erbagal™opsi, sering kali lebih dapat
me ilkan reati@i&reka cenderung tidak terpaku pada
k u aturan yang telah ada.

n@ag; kemampuan untuk
dalam arti di luar kebiasaan,

s kognitif.

n untuk beradaptasi dan berpindah antar konsep atau
dengan mudah, yang dikenal sebagai fleksibilitas kognitif,
dapat mendukung kreativitas. Hal ini memungkinkan individu
untuk melihat hubungan dan kemungkinan solusi yang mungkin
tidak terpikirkan sebelumnya.

Kombinasi dari beberapa faktor tersebut di atas membentuk
kerangka kerja yang membantu menjelaskan bagaimana individu
dapat memanifestasikan kreativitas dalam berbagai konteks dan
situasi. Berdasarkan hal tersebut, maka kreativitas dapat dipahami
sebagai produk dari interaksi yang kompleks antara karakteristik dan
pengalaman unik dari masing-masing individu.
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KECERDASAN KREATIVITAS

Individu kreatif atau disebut sebagai pribadi kreatif, terdiri dari
beberapa variabel, antara lain:

1. Creative quotient (CQ).

Suatu ukuran atau metrik yang digunakan untuk menilai tingkat
kreativitas seseorang. Seiring dengan konsep IQ (Intelligence
Quotient) yang mengukur tingkat kecerdasan, CQ mencoba
mengukur kemampuan kreatif seseorang. Dalam hal ini, meskipun

tidak ada standar universal untuk mengukur CQ, kons ini
umumnya mencakup aspek-aspek seperti keterbukaa %
ide baru, kemampuan berpikir divergen, fleksibi 't% i

e

nian

)

kemampuan beradaptasi terhadap perubaha
untuk mengambil risiko. CQ dapat dian
sejauh mana seseorang dapat menghasﬂ@

solusi kreatif dalam berbagai kon

indikator

ru, maas an

ngu ya dengan satu
men@cmmkan sepenuhnya
l@spek kreatif seseorang.
Meskipun demi p CQ d at memberikan pandangan
umum tenta kI%étlf seseorang dan menjadi alat
pe n patensi kre dalam berbagai konteks, termasuk
) pekerjaan, dan kehidupan sehari-hari.

Kreativitas sangat
angka atau skor tung
keragaman dan

quotient (1Q).

rik yang mencerminkan tingkat kecerdasan seseorang
s standar yang dirancang untuk mengukur kemampuan
kognitif. IQ sering diukur dengan menguji kemampuan seseorang
dalam beberapa aspek kognitif, termasuk pemecahan masalah,
pemahaman verbal, kemampuan matematika, dan daya ingat. Tes
IQ biasanya dirancang untuk memberikan gambaran tentang
sejauh mana seseorang mampu memahami informasi baru, belajar
dari pengalaman, dan menerapkan pengetahuan dalam situasi
tertentu. Meskipun 1Q sering digunakan sebagai indikator umum
kecerdasan, tetapi konsep kecerdasan memiliki dimensi yang jauh
lebih luas dan kompleks daripada yang diukur oleh tes 1Q. IQ hanya
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mencakup beberapa aspek tertentu dari kemampuan kognitif
seseorang dan tidak mencerminkan sepenuhnya kecerdasan
dalam konteks kehidupan sehari-hari atau keberhasilan dalam
bidang-bidang yang tidak diukur oleh tes tersebut.

Emotional quotient (EQ).

Konsep EQ atau kecerdasan emosional adalah konsep yang
mengacu pada kemampuan seseorang untuk memahami,
mengelola, dan mengaplikasikan emosi, baik diri sendiri maupun
orang lain, dalam berbagai situasi. EQ dapat memberikan indikasi
tentang sejauh mana seseorang dapat berhubungan cara
emosional dengan orang lain, mengelola stres, da mem u

keputusan yang berdasarkan pemahaman y
terhadap emosi.
Aspek-aspek kunci dari EQ antara?n

a. Pemahaman emosi (Emotional

Kemampuan untuk m n me a}ﬁkl emosi sendiri
dan orang lain.

b. Pengelolaan efnbsi ional @ulaaon)
Keterampi g ola dan mengendalikan emosi,

k kemampuan Untuk mengatasi stres dan menghadapi

emosional (Emotional motivation).

an intrinsik untuk mencapai tujuan dan kesuksesan
mendorong dari pemahaman emosional.

d. Empati.

Kemampuan untuk memahami perasaan dan perspektif orang
lain, serta merasakan empati terhadap pengalaman mereka.

e. Keterampilan sosial (Social skills).

Kemampuan untuk berkomunikasi secara efektif, bekerja sama,
dan membangun hubungan yang sehat dengan orang lain.



Mengukur EQ dapat memberikan gambaran tentang bagaimana
seseorang berinteraksi dalam konteks sosial dan profesional.
Kecerdasan emosional dianggap penting dalam berbagai aspek
kehidupan, termasuk kepemimpinan, kerja tim, dan manajemen
konflik. Meskipun tidak ada tes EQ standar yang diakui secara
universal seperti tes IQ, konsep ini memainkan peran penting
dalam pengembangan keterampilan interpersonal dan penguatan
hubungan antarpribadi.

. Task commitment (TC).

Task Commitment (TC) atau komitmen terhadap tugas mgrujuk
pada tingkat keterlibatan, dedikasi, dan keseriusanSeseora

terhadap tugas atau pekerjaan tertentu. Hal ¢finiy men€akup
ketekunan, motivasi, dan komitmen individu capaian
tujuan atau penyelesaian suatu pe am k()éseks
psikologi atau manajemen, task commitnient adalah faQer yang

dapat memengaruhi seberap ktif© seseordng dalam
menyelesaikan tugas ata ngkat k commitment
seseorang dapat dlpe @b rb a@'ktor termasuk minat
pribadji, nilai- n11 ' iva n51k, dan dukungan dari

lingkungan

kat task commitment yang tinggi

memiliki dorongan internal yang kuat untuk
ikan tugas dengan baik, bahkan dalam menghadapi
u tantangan. Mereka menunjukkan ketekunan dan
n dalam mencapai hasil yang diinginkan, serta mampu
okus dan motivasi mereka selama proses tugas. Pada saat
seseorang memiliki tingkat task commitment yang tinggi, hal itu
dapat berkontribusi positif terhadap produktivitas, keberhasilan
proyek, dan pencapaian tujuan pribadi atau profesional.
Sebaliknya, rendahnya tingkat task commitment dapat mengarah
pada kurangnya motivasi, rendahnya kualitas pekerjaan, dan
kesulitan dalam menyelesaikan tugas dengan baik.
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KARAKTERISTIK ORANG KREATIF

Secara umum, seseorang yang memiliki kemampuan kreativitas akan
memiliki karakteristik sebagai berikut:

1. Hasrat untuk berprestasi dan menjadi lebih baik.

Hasrat untuk berprestasi adalah dorongan internal yang kuat
untuk mencapai kesuksesan, meningkatkan kinerja, dan
mengubah diri menjadi lebih baik. Individu yang memiliki hasrat
ini ditandai oleh dorongan untuk meraih tujuan-tujuan yang telah

ditetapkan dan menjadi target capaiannya. Hal ini an
memotivasi diri individu untuk meningkatkan kemampuaa

keterampilan, dan mencapai tingkat prestasi yang ti

2. Bersikap terbuka dan tanggap terhadap s % .
Sikap terbuka mencakup kemamp lglgl'ma
memahami, dan merespons dengangositif hadap egalaSesuatu

tanpa prasangka atau keterbat mikira ividu yang
bersikap terbuka untuk a ber 1%‘ perspektif, dan
pengalaman yang be ptak ékungan yang inklusif

dan ramah. Sikapgini encer nk kemauan untuk belajar,
beradaptasi aha}dan menghargai keberagaman
dalam berbag

gali lebih dalam dari yang terlihat.

ibatkan dorongan untuk mengeksplorasi lebih dalam
ng terlihat pada permukaan, dengan tujuan untuk
i dengan lebih mendalam atau mendapatkan
p huan yang lebih khusus. Individu yang memiliki minat
yang tinggi cenderung mencari informasi tambahan, melakukan
riset lebih lanjut, dan memusatkan perhatian pada topik atau
kegiatan yang memicu rasa penasaran mereka. Dengan kata lain,
minat mendorong orang untuk mengeksplorasi, menyelami, dan
memperluas pengetahuan mereka di luar batas yang mungkin
ditemui pada pandangan awal.
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4. Rasa ingin tahu.

Rasa ingin tahu adalah semangat yang tak pernah padam untuk
terus mempertanyakan, menggali, dan mengeksplorasi informasi
serta pengetahuan. Individu yang memiliki rasa ingin tahu yang
tinggi selalu mencari jawaban, menantang pemahaman eksisting,
dan tidak pernah puas dengan tingkat pengetahuan yang sudah
dimiliki. Mereka secara aktif mengejar pembelajaran, menuntut
wawasan baru, dan terus-menerus merangsang pikiran mereka
dengan pertanyaan-pertanyaan yang mendorong pemahaman

yang lebih mendalam.
5. Tekun, ulet dalam usaha menemukan hal-hal baru.‘ ,

Dengan sikap yang tekun dan ulet, individu seca ukan

aktivitas dengan tujuan menemukan h nik,; dan
sejenisnya, menunjukkan ketekunan ksplm?j \L?rta
kemauan untuk terus menggali p tahua alaman.

6. Optimisme dan antusias

Optimisme melibat
diri, hal ini men,
dan tantang

dari situasi,

ian 1a me dan rasa percaya

smf terhadap kehidupan
mls cenderung melihat sisi baik
hal hal akan berjalan baik, dan
mangat yang positif dalam menghadapi berbagai
. Slkap percaya diri mereka menguatkan keyakinan
ka dapat mengatasi rintangan dan mencapai hasil yang

n ulet dalam memecahkan masalah.

Dengan sikap yang sabar, individu diharapkan dapat menghadapi
dan menyelesaikan masalah dengan telaten. [a juga menunjukkan
kemampuan untuk mengatasi tantangan secara sistematis dan
tekun, tanpa kehilangan fokus atau keberanian dalam menghadapi
kendala yang mungkin muncul.

8. Percaya diri.
Percaya diri mencerminkan keteguhan hati seseorang dalam

keyakinan terhadap dirinya sendiri, di mana individu ini tidak

69



mudah goyah atau terpengaruh oleh pendapat orang lain. Individu
akan mempertahankan kepercayaan pada kemampuan dan nilai
diri mereka tanpa terlalu dipengaruhi oleh pandangan atau kritik
dari luar, menunjukkan ketenangan dan Kkestabilan dalam
menjalani kehidupan sehari-hari.

FAKTOR INTERNAL DAN KREATIVITAS

Faktor yang dapat memengaruhi kreativitas yang berasal dari dalam
individu disebut dengan faktor internal, yaitu diantaranya adal%

1. Keterbukaan terhadap pengalaman.
Keterbukaan terhadap pengalaman adalah kemam %rima
segala sumber informasi dari pengalama diri
dengan menerima apa adanya, tanp defe /\gd
kekakuan terhadap pengalaman-pengalaman ters engan
demikian individu dapat dikatak tif ad@\h 1v1du yang
mampu menerima perbed

2. Evaluasi internal.

?/

ra o?kt f dalam menilai produk yang
dihasilkan ata $ ni ditentukan oleh dirinya sendiri

i n bukan‘karena kritik maupun pujian dari orang
al ini, individu juga harus mampu menerima masukan
dari orang lain.

Kemampuan 4

n untuk melakukan eksplorasi.

uan untuk melakukan eksplorasi dari berbagai unsur,
baik berupa bentuk, konsep atau membentuk kombinasi baru dari
hal-hal yang sudah ada sebelumnya, yang diharapkan akan dapat
menghasilkan hal baru.
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TAHAPAN PEMBENTUKAN KREATIVITAS

Secara umum kreativitas terbentuk melalui beberapa tahapan, yaitu:

1.

Tahap persiapan.

Dalam masa persiapan, seorang pemikir atau kreator
memformulasikan masalahnya dan mengumpulkan semua fakta
dan data yang dibutuhkan untuk memecahkan masalah.

Tahap inkubasi.

Tahap pengalihan perhatian dari suatu persoalan yang sedang

dihadapinya berarti ia telah memasuki tahap inkubasi. P
ini, ide-ide yang mencampuri dan menggang

menghilang. Bisa saja pemikir mendapat pengal

pengalaman tersebut dapat menambah ku han
masalah.

Tahap iluminasi.

Pada periode ini pemikir, 1 Insi h&k& “Aha”, yaitu
secara tiba-tiba c h muncul dengan

sendirinya.

<

rjadiigetelah mtshcul pemecahan masalahnya, tujuannya
k menilai apakah pemecahan masalah tersebut sudah
belum. Seringkali pemecahan masalah yang muncul
sehingga pemikir harus memulainya lagi dari awal

Tahap eval

. Tahap revisi.

Tahap revisi dilakukan apabila masalah yang ada mungkin masih
memerlukan penyesuaian dan perbaikan di sana-sini, yaitu
perbaikan pemecahan masalah agar menjadi lebih baik.
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HAMBATAN DALAM PENGEMBANGAN KREATIVITAS

Kreativitas tidak muncul begitu saja, tetapi harus dikembangkan.
Meskipun demikian, dalam proses pengembangan tersebut,
kadangkala mengalami berbagai tantangan dan hambatan, antara lain
yaitu:

1. Hambatan perseptual.

Yaitu hambatan dalam memandang dan melakukan persepsi,
dengan karakteristik sebagai berikut: (a) kekakuan persepsi baik
dalam hal konsep, orang, maupun obyek; (b) pembatas/

dalam arti kadangkala individu membatasi dlrlnya se g
berkreasi karena adanya asumsi tertentu yang

padahal belum tentu benar; dan (c) sud atas,
hampir sama dengan persepsi, disini in @ tuk

mencoba melihat dari sudut pandang yan

2. Hambatan emosional.

Yaitu hambatan untuk ang \!\eatlmtas yang
) , yaitu antara lain: (a)
ketakutan untu n kesalahalf, adanya perasaan tidak
mampu dan ) k atir dikritik atau ditertawakan
ini juga mengakibatkan seseorang

untuk mengembangkan kreativitasnya; dan (c)

disebabkan karena

menerima risiko kegagalan. Adanya perasaan tidak
kurang percaya diri, biasanya akan memunculkan
mau menerima risiko kegagalan, sehingga akhirnya
bat kreativitas.

3. Hambatan kultural.

Yaitu hambatan yang berasal dari aspek sosial budaya, dimana
seseorang pada umumnya memiliki keengganan untuk
bersinggungan dengan norma masyarakat yang sudah berlaku,
sehingga berusaha untuk selalu memiliki konformitas, dan
stabilitas dengan norma-norma dan kebiasaan yang ada yang pada
akhirnya menghambat pengembangan kreativitas.
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4. Hambatan intelektual dan ekspresi.

Yaitu hambatan yang berasal dari kemampuan seseorang, baik
yang berhubungan dengan kecerdasan dan kemampuannya dalam
mengolah dan  menganalisis data  maupun  dalam
mengkomunikasikan serta mengekspresikan ide dan pendapatnya.

5. Hambatan sikap.

Yaitu hambatan yang berhubungan dengan sikap seseorang antara
lain yang tercermin pada: (a) keengganan untuk berubah, biasanya

hal ini berhubungan dengan ketidaksukaan terhadap
ketidakpastian dan ambiguitas, sehingga cender %
menyukai hal yang sudah mapan; serta (b) kee %

menyelidiki, meneliti. Dalam hal ini untuk dap gkan
kreativitas maka diperlukan penyelidikan , sehi gga

keengganan untuk melakukan hal terse apat merg
seseorang mengalami  kesuli da angkan

@(?Wm

STRATEGI UNTUK
Pengembangan ti athlapat berlangsung begitu saja,
bahka ing ka ngal hambatan dan rintangan. Untuk itu,

apa strategi yang dapat digunakan untuk mengurai

kreativitas.

tangan yang ada, antara lain yaitu:
engenai hambatan (blocking yang dimilikinya).

n mengenai hambatan yang dimiliki oleh individu
mencakup pemahaman yang mendalam terkait dengan rintangan
atau halangan yang mungkin menghambat kemajuan atau
pencapaian tujuan. Dalam hal ini, individu secara sadar mengenali
dan memahami kendala tersebut, menciptakan kesadaran yang
menjadi dasar untuk mengembangkan strategi atau langkah yang
diperlukan guna mengatasi atau mengatasi hambatan.

2. Menganalisis hambatan.

Dalam hal ini, individu melakukan analisis yang cermat dalam
memeriksa dan mengevaluasi faktor-faktor yang dapat
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menghalangi atau menghambat pencapaian suatu tujuan atau
kelancaran suatu proses. Dengan melakukan analisis ini, individu
atau tim dapat mengidentifikasi sumber-sumber hambatan,
memahami akar permasalahan, dan merancang strategi
penyelesaian yang efektif untuk mengatasi kendala yang mungkin
muncul. Kemampuan ini akan membantu dalam pengembangan
kreativitas.

3. Menumbuhkan keinginan untuk mengatasi hambatan.

Yaitu melakukan kegiatan untuk membangkitkan motivasi dan
semangat dalam menghadapi serta mengatasi rintangaml atau

kendala. Hal ini mencakup pengembangan mentalitas y%)sit
yan

fokus pada solusi, dan memupuk dorongan int kuat
untuk melewati hambatan dengan tekad dan u
4. Mencari sumber daya pendukung. \F

Tindakan proaktif untuk mene agal h?? balk yang
berupa alat, informasi, rk) yang dapat
memberikan dukunga dala@nencapal tujuan atau
menyelesalkan sua ncakup identifikasi dan
penggunaan ekst al seperti buku, mentor,
pelatihan on ksP&engan individu yang memiliki

pe any releva

kan keinginan untuk mencoba.

kan motivasi dan semangat untuk mengeksplorasi,
men, maupun mengambil langkah-langkah baru. Hal ini
p pembentuk sikap yang terbuka terhadap tantangan,
membangun rasa ingin tahu, dan menciptakan dorongan internal
untuk berani mencoba hal-hal yang belum pernah dicoba
sebelumnya.

6. Memberikan penguatan atas perilaku baru.

Memberikan dukungan positif atau penghargaan terhadap
tindakan atau perilaku yang diinginkan yang baru saja ditunjukkan
oleh seseorang. Hal ini bertujuan untuk memperkuat perilaku
tersebut, membuatnya lebih mungkin untuk diulang di masa depan.
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Penguatan dapat berupa pujian, hadiah, atau bentuk pengakuan
lainnya yang meningkatkan probabilitas kelangsungan dan
pengulangan perilaku positif tersebut.

7. Membuat tujuan dan sasaran.

Proses yang terstruktur dalam menentukan pencapaian yang
diinginkan atau langkah-langkah yang harus diambil. Hal ini
melibatkan identifikasi tujuan jangka panjang dan sasaran jangka
pendek yang spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan memiliki
batas waktu. Dengan merinci langkah-langkah yang diperlukan
untuk mencapai tujuan tersebut, individu atau tim {dapat

membimbing diri mereka sendiri menuju pencapaian y% S

Faktor eksternal atau lingkungan iliki
dalam memengaruhi kreativitas ses
elemen lingkungan dapat
terhadap kemampuan
dapat memengaruhi
individu adalah
dan lingkungan t

FAKTOR EKSTERNAL DAN KREATIVITAS
ran y.

-
ng anifikan
tau ke makﬂ(. Berbagai
dukungan atau hambatan
ti seorang. ¥aktor eksternal yang

a kreativitds dan inovasi pada diri
%a:&g @an dan bebas secara psikologis,
tsel nya dapat ditemukan di:

1. 1 ndidikan.

ndidikan sebagai bagian dari faktor eksternal atau
emainkan peran penting dalam membentuk kondisi
daya, dan ekonomi yang dapat memengaruhi proses
ajaran dan inovasi. Pengaruh lingkungan yang positif dapat

p
merangsang pikiran kreatif.

2. Tempat Kkerja.

Lingkungan kerja yang didesain dengan baik dapat merangsang
dan mendukung proses kreatif, sementara lingkungan yang tidak
mendukung dapat menjadi hambatan. Tempat kerja dapat menjadi
lingkungan yang mendukung dan merangsang kreativitas serta
menciptakan kondisi ideal untuk inovasi dan pengembangan ide.
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3. Masyarakat/komunitas.

Interaksi dengan lingkungan sosial dapat memberikan stimulasi,
dukungan, atau sebaliknya, menimbulkan tekanan tertentu yang
memengaruhi tingkat kreativitas individu. Melalui interaksi
dengan masyarakat atau komunitas, individu dapat terpengaruh
oleh nilai-nilai, norma, dan dinamika sosial yang dapat
memperkaya atau sebaliknya membatasi kreativitas mereka.

4. Keluarga.

Keluarga memiliki peran yang signifikan dalam membentuk
kreativitas dan inovasi individu. Pola asuh keluarga, l%
yang diajarkan dan dukungan yang diberikan dap ﬁ

i f

peran yang krusial dalam perkembangan pote lalui

interaksi dengan keluarga, individu dapa reatiyitas
mereka dan mengembangkan potensi kre an 1n \Ejak
dini. Dukungan dan nilai-nilai y, dita kan ? eluarga

gembangan

dapat membentuk landasa unt%p
kreativitas dan inovasi. é

5. Pemerintah.

Pemerintah peraerentmg dalam membentuk dan
memengaruhi ivita d1v1du melalui berbagai kebijakan,
re n dikungan yang mereka berikan. Melalui kebijakan
n ini, pemerintah dapat menciptakan lingkungan yang

dan memfasilitasi kreativitas individu, serta
pertumbuhan ekonomi berbasis pengetahuan dan

Pembahasan di atas adalah mengenai lokasi dari faktor
lingkungan dalam hubungannya dengan pengembangan kreativitas.
Selain itu, terdapat beberapa faktor eksternal yang dapat
memengaruhi kreativitas yang terdapat pada berbagai lokasi dalam
faktor lingkungan, yaitu sebagai berikut:

1. Budaya organisasi.

Budaya organisasi dapat mendukung inovasi dan Kkreativitas
melalui nilai-nilai dan norma-norma serta perilaku karyawan yang
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menunjang munculnya kreativitas dan inovasi. Dalam hal ini,
keterbukaan terhadap ide baru, kolaborasi, dan penghargaan
terhadap keberanian berpikir di luar cara-cara yang konvensional
dapat menciptakan lingkungan yang kondusif untuk munculnya
kreativitas.

2. Kebijakan dan prosedur.

Merupakan berbagai kebijakan yang mendukung adanya
fleksibilitas, eksperimen, dan pengembangan ide baru yang dapat
merangsang Kkreativitas. Sebaliknya, kebijakan yang terlalu kaku
atau pembatasan yang ketat dapat menjadi hambatan.

3. Kolaborasi dan komunikasi.

Lingkungan yang mendorong kolaborasi dan e antar
individu dapat memfasilitasi proses i ikasi\é@ng
terbuka dan menghargai beragam p dan n ]L@. dapat
meningkatkan kreativitas. P

4. Fasilitas dan ruang Kerj
Ruang kerja yang tuk fa5111t351 interaksi dan

1ngkatﬁn produktivitas dan inovasi.

pertemuan kreatif atau proyek-
at me’@irlkan dorongan tambahan.

berpikir kreatif
Ketersediaan
pro imovati

5. a.

ap berbagai sumber daya seperti teknologi, informasi,
at kreatif lainnya dapat memainkan peran penting
eningkatkan kreativitas. Disisi lain, terbatasnya sumber
daya atau akses yang sulit dapat menjadi hambatan.

6. Keberagaman (diversity) dan inklusivitas.

Lingkungan yang mempromosikan keberagaman dan inklusivitas
dapat menciptakan kekayaan ide baru. Hal ini disebabkan karena
dengan adanya berbagai keragaman yang melibatkan berbagai
perspektif dan latar belakang dapat memperkaya proses kreatif.
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7. Tantangan.

Menciptakan tantangan atau proyek-proyek yang merangsang
pemikiran kreatif dapat memberikan dorongan tambahan. Dalam
hal ini, adanya tantangan dapat memberikan kesempatan untuk
berpikir di luar batas dan menghasilkan solusi yang inovatif.

8. Tekanan waktu.

Kreativitas memerlukan waktu yang cukup untuk berpikir dan
bereksperimen yang dapat mendukung munculnya kreativitas.
Untuk itu, tekanan waktu yang berlebihan atau tenggat wakt%g

ketat dapat menjadi hambatan.
9. Budaya sosial. 6
ga iyi

Budaya juga turut berperan dalam penge eatiyitas
Dalam hal ini budaya yang menghar s i gzgzﬂ

sebagai pembelajaran, dan kemauan un menc al baru
dapat membangkitkan kreativita ntara rma norma
sosial yang mengekang a kum j ﬁg dapat menjadi

hambatan pengemb

Kombinasi fa
yang mendukun
perlu dj tikanidalam k

DAN INOVASI DI INDUSTRI

d1 ata{glapat membentuk lingkungan
kreat1v1tas dan oleh karena itu
s pengembangan ide dan inovasi.

dimana terdapat kompetisi yang sangat ketat, maka
krea dan inovasi memiliki peran penting bagi efektivitas
organisasi, hal ini antara lain tercermin pada:

1. Kreativitas dan inovasi memunculkan produk dan jasa baru.

Kreativitas adalah kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru
dan inovatif, yang pada gilirannya dapat menghasilkan produk dan
jasa baru yang memenuhi kebutuhan dan memecahkan masalah
dengan cara yang belum pernah terpikirkan sebelumnya.
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2. Kreativitas dan inovasi memunculkan terobosan baru.

Kreativitas merupakan pendorong utama bagi terciptanya inovasi
dan terobosan baru yang membawa perubahan positif,
menghadirkan solusi baru, dan memajukan berbagai aspek
kehidupan dan industri.

3. Kreativitas dan inovasi memunculkan peluang baru.

Kreativitas dan inovasi menciptakan peluang dan membuka pintu
untuk kesempatan baru, memungkinkan individu atau organisasi

untuk melihat dan mengeksplorasi kemungkinan yang m
pernah terpikirkan sebelumnya.

4. Kreativitas dan inovasi membantu memecahk

Kreativitas dan inovasi berperan sebagai al if dalam
memecahkan masalah, memungki £‘t

uk
menemukan solusi yang inovatif, kueatif, da di luar kon¥€nsional
untuk tantangan atau masalah ya api.
ka

5. Kreativitas dan inovasi n@gtualisasi diri.

Kreativitas dan j uk&ljlagﬂ bagi seseorang untuk
mengaktualisasi ya, ﬁlem ngkinkan ekspresi penuh
potensi dan %a, serta memberikan ruang untuk

pe i a‘holistik.
s dan inovasi dalam peningkatan produksi.

dan inovasi memfasilitasi peningkatan produksi
embuka peluang untuk pengembangan metode, proses,
d ologi baru yang lebih efisien dan inovatif, sehingga dapat
meningkatkan kapasitas dan kualitas produksi secara keseluruhan.

7. Kreativitas dan inovasi dalam peningkatan pendapatan.

Kreativitas memungkinkan adanya peningkatan pendapatan
dengan cara menciptakan produk atau layanan baru yang menarik
minat pasar, membuka peluang bisnis yang belum tergali
sebelumnya, dan meningkatkan daya saing. Inovasi yang
dihasilkan dari kreativitas dapat membawa nilai tambah, menarik
pelanggan baru, dan memberikan keunggulan kompetitif, yang
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pada akhirnya dapat berkontribusi pada peningkatan pendapatan
individu atau perusahaan. Dengan kata lain, kreativitas tidak hanya
menciptakan nilai, tetapi juga menciptakan peluang untuk
meningkatkan pemasukan dan profitabilitas.

KREATIVITAS DAN INOVASI DALAM DUNIA KERJA

Kreativitas dan inovasi akan lebih cepat bila didukung oleh
lingkungan kerja yang kondusif, serta memiliki pemahaman mengenai

pentingnya kreativitas dan inovasi. Hal-hal yang dapat dikemba@

disini antara lain adalah sebagai berikut:

1. Mengembangkan iklim kerja yang kondusif. S
Menciptakan lingkungan di tempat kerja yangimend g adanya
kolaborasi, kreativitas, dan kesejahtefaan F
penerapan kebijakan yang mendukung ket
efektif, pemberdayaan karyawan, rgaa tas¥prestasi, dan
keseimbangan antara ke r]a d h1dupan pribadi
sehingga pekerja ak emban n kinerjanya.

an_ melalui

bukaa&%umkam
p

2. Mengembangk engan'ilai-nilai kreativitas.

Budaya organ encer nk n bagaimana karyawan bekerja di

nisa Budaya ga tercermin pada norma-norma dan
ang dianut oleh organisasi. Untuk itu, bila budaya
emasukkan nilai-nilai kreativitas, yaitu di mana aspek
an inovasi dihargai, didorong, dan diintegrasikan ke
uruh aspek organisasi, maka hal ini akan dapat
m ong terciptanya kreativitas dan inovasi.

3. Mengembangkan organisasi pembelajar.

Organisasi diharapkan dapat menciptakan lingkungan di mana
pembelajaran terjadi secara berkelanjutan dan menjadi bagian
integral dari budaya organisasi. Learning organization atau
organisasi pembelajar menciptakan budaya pembelajaran yang
dinamis dan adaptif, di mana karyawan didorong untuk terus
belajar, tumbuh, dan berkontribusi pada kesuksesan organisasi.
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4. Mendukung ide baru dan tidak biasa.

Adanya ide baru dan tidak biasa akan melibatkan pembentukan
lingkungan di mana setiap anggota organisasi merasa didorong
untuk mengemukakan ide kreatif mereka, tanpa takut dicemooh
atau diabaikan, serta memberikan dukungan aktif untuk
mengembangkan dan mengimplementasikan ide.

5. Pemimpin sebagai panutan (role model).

Seorang pemimpin tidak hanya sekedar memegang posisi otoritas,
tetapi juga memperlihatkan perilaku dan nilai-nilai ng
diharapkan, memberikan contoh inspiratif, dan "6
memotivasi anggota tim untuk mengikuti jejaknya d !6(

kesuksesan.

Organisasi dalam hal ini sebaikny berba ag't‘an dan
pedoman yang dapat memberik g ba isekspresi kreatif,

memberikan insentif, 1ptak gkungan yang
merangsang inovasi atkan produktivitas
dan daya saing.

KAN K\E\ATIVITAS

dak bisa timbul dengan sendirinya, untuk itu perlu
ang dapat mengembangkannya, antara lain adalah:

6. Membuat berbagai kebijakan penduk

KIAT

un kepercayaan diri.

Kepercayaan diri terlihat dalam dampaknya terhadap Kkinerja
individu. Individu yang percaya pada kemampuan diri cenderung
lebih proaktif dalam menghadapi tugas-tugas yang kompleks, lebih
bersedia mengambil tanggung jawab, dan lebih adaptif terhadap
perubahan.

2. Mengembangkan sikap Kritis dan ingin tahu.

Memiliki rasa keinginan tahu yang tinggi, bisa meningkatkan
pengetahuan maupun bakat yang baru. Hal ini juga akan membuat
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seseorang menjadi lebih kritis dalam menentukan kebijakan, atau
langkah yang akan diambil.

Berkomunikasi dengan banyak orang.

Kemampuan untuk mengadaptasi gaya komunikasi sesuai dengan
kebutuhan dan preferensi orang atau kelompok yang dihadapinya
menjadi kunci dalam memeroleh dukungan, memahami harapan,
dan menciptakan kolaborasi yang produktif. Kemampuan ini akan
mendukung munculnya kreativitas.

Mengumpulkan pengetahuan dan informasi me

organisasi untuk membuat keputusan yang lebih s gan
memiliki akses terhadap data yang releva dapat
merancang strategi yang lebih cerdas, me aharﬂasar
dengan cepat, dan mengidentifikasi pel%p umbl@n yang

mungkin terlewatkan tanpa pema

Mengumpulkan berbagai pengetahuan dan informasi.
glﬁ@

Banyak membaca dan m rmas

Membaca memban dal memperluas wawasan
mereka dan me man f&elektual Selain itu, mencari
informasi da ePfhemalnkan peran penting dalam

ilan keputusan 1nforma51onal dan strategis. Mampu
si data dari sumber-sumber yang berbeda membantu
ambil keputusan untuk menyusun rencana yang
i, merespons perubahan pasar dengan lebih cepat, dan
ipasi tren yang mungkin memengaruhi organisasi/

Menuliskan apa saja yang ada di pikiran secara bebas.

Menuliskan secara bebas dapat menjadi sarana untuk menciptakan
pemahaman yang lebih dalam tentang tujuan, visi, dan strategi
bisnis. Dengan mengeksplorasi dan mengevaluasi pikiran secara
tertulis, individu dapat mengklarifikasi pandangan mereka
terhadap permasalahan tertentu dan menciptakan pemahaman
yang lebih kohesif terkait tujuan bisnis yang ingin dicapai. Proses
ini tidak hanya membantu memfokuskan ide, tetapi juga



memungkinkan individu untuk mengembangkan rencana tindakan
yang lebih terstruktur.

7. Melihat sesuatu dari sudut dan cara yang berbeda.

Melihat sesuatu dari sudut yang berbeda melibatkan kemampuan
untuk memahami dan menghargai beragam perspektif, termasuk
pandangan dari anggota tim, mitra bisnis, pelanggan, dan bahkan
pesaing. Dengan merangkul keragaman perspektif, individu dapat
memperkaya pemahaman mereka tentang lingkungan bisnis,
memperhitungkan berbagai faktor yang memengaruhi keputusan,
dan mengidentifikasi peluang yang mungkin terlewatkan alam
pandangan yang sempit.

8. Menyediakan waktu untuk sendiri.

Menyediakan waktu untuk sendiri juga ruan
pengembangan diri. Dalam momen kesendiria 1nd1 dapat
mengeksplorasi ide baru, mer kan u]uan?srlbadl dan
profesional, serta menglde enge ngan.

Membersihkan piki

msn %u si yang mengikat.

Membersihkan i ri a si-asumsi yang mengikat,
itis t rh?lap keyakinan dan asumsi yang
i hoé)atan dalam pengambilan keputusan
aian tujuan bisnis. Ini memungkinkan individu untuk
ifikasi dan mengatasi pemikiran yang membatasi atau
enghambat inovasi. Dengan demikian, langkah ini
an ruang bagi kreativitas, pemikiran baru, dan solusi
ih progresif. Selain membersihkan pikiran dari asumsi-
asumsi yang mengikat, juga menciptakan landasan untuk
pengambilan keputusan yang lebih obyektif berdasarkan fakta.

10. Mengamati sesuatu yang dikerjakan orang lain.

Mengamati orang lain dalam konteks bisnis melibatkan
pemantauan dengan cermat terhadap tindakan, keputusan, dan
strategi yang diterapkan oleh rekan kerja, anggota tim, atau
bahkan pesaing. Dengan mengamati cara orang lain menanggapi
tantangan atau mencapai tujuan, akan dapat memeroleh wawasan

83



berharga yang dapat membentuk cara mereka sendiri dalam
menghadapi situasi serupa atau mencapai target bisnis tertentu.

11. Membuat tantangan bagi diri sendiri.

Membuat tantangan bagi diri sendiri melibatkan kemampuan
untuk melihat ke depan, merumuskan visi pribadi atau profesional
yang jelas, dan menetapkan sasaran yang menantang. Proses ini
menciptakan landasan bagi pertumbuhan karier dan pencapaian
yang signifikan di dalam dunia bisnis yang kompetitif. Ketika
individu  menantang diri sendiri mereka cenderung
mengembangkan ketangguhan dan ketahanan terhadap tekdnan.

12. Mempraktekkan ide dan berlatih.

reka di

Si an

Melalui praktek, individu dapat menguji validi

dunia nyata, melihat bagaimana ide ters

kondisi riil di pasar atau lingkungan bg.‘ Séelain itherlatih
dap diab?kan dalam

nis yevg\selalu berubah,
sonal y@. kuat menjadi kunci

menjadi suatu sarana yang

pengembangan keterampil 1
keterampilan teknis d e
untuk meraih kesuk

13. Melakukan ngangrﬁng dan menikmatinya.
Melj n dirifdalam k n dengan senang dan penuh nikmat

a menghadirkan manfaat individual, tetapi juga

at budaya organisasional yang positif. Selain itu,
egiatan dengan senang juga menciptakan kondisi
ukung perkembangan diri. Ketika seseorang menikmati
dilakukan, proses belajar menjadi lebih alami dan efektif.
Individu cenderung lebih terbuka terhadap tantangan dan peluang
untuk belajar baru, menggali potensi pribadi, dan memeroleh
keterampilan yang relevan dengan pekerjaan.
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RANGKUMAN

Dunia berubah, lingkungan bisnis berubah, tuntutan juga berubah.
Untuk menyikapi hal tersebut, dan tetap eksis serta mampu bersaing
dengan organisasi lain, maka setiap organisasi harus mampu mencari
celah untuk melakukan berbagai terobosan baru. Hal ini berdampak
pada para pekerjanya yang dituntut juga untuk memiliki
keterampilan dalam Kkreativitas dan inovasi, bahkan kemampuan
memunculkan kreativitas, inovasi dan originalitas disebutkan dalam
keterampilan yang perlu dimiliki oleh para pekerja sebagai tuntutan
untuk mampu beradaptasi dengan tuntutan lingkungan.

Sementara itu, meskipun disebutkan bahwa keferampil

kreativitas, inovasi dan originalitas diperlukan, tet inistidak
dapat berkembang demikian saja, perlu adan tuk itu,
karena terdapat berbagai tantangan dalam n krea\iﬂtas

dan inovasi, baik yang berasal dari dalam diri'Seseorang mﬂaun dari
faktor eksternal. Untuk itu, pengem keter pll?fkreatlwtas
dan inovasi perlu dlperhatlk jadi sala&tu fokus dalam
pengembangan sumber

PERTANYAAN

reativitas dan inovasi diperlukan dalam dunia bisnis?
ang memengaruhi munculnya kreativitas dan inovasi?

atan dan tantangan dalam mengembangkan kreativitas
dan inovasi?

4. Bagaimana strategi untuk mengembangkan kreativitas?
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BABV
PSIKOLOGI DALAM PENGAMBILAN KEPUTUSAN

-5
O

00@00

Pemecahan masalah dan pengambilan Reputusan yang tepat sudah meruapakan
50% dari penyelesaian masalah yang dihadapi.

Whastari. L. H. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah selesai membaca bab ini diharapkan para pembaca dapat
meningkatkan pengetahuannya dalam hal:

1. Pengertian pengambilan keputusan.

2. Tujuan dan pengambilan keputusan.

3. Dasar pengambilan keputusan.

4. Metode/model pemecahan masalah dan pengambilan keputusan.

5. Manfaat keterampilan pengambilan keputusan.

PENGANTAR

Dalam kehidupan baik kehidupan seharl- alam

kerja, individu, kelompok maupun organlsas k apat @paskan
dengan pengambilan keputusan b r51fat badl rutin
operasional sehari-hari, mau astr is. Khususnya di
era pengembangan pen usan @.ak dapat dilepaskan
dari pemecahan mas rupakan proses secara
kesatuan. Selain_itu, merole engambllan keputusan yang
baik, maka dip ta an dan pemahaman mengenai

da etode m proses pemecahan masalah dan
eputusan.

PENGAMBILAN KEPUTUSAN

Peng an keputusan adalah suatu hasil atau keluaran dari proses
mental atau kognitif yang mengusung pada pemilihan jalur perbuatan
antara beberapa pilihan yang tersedia. Pengertian lain dari
pengambilan keputusan adalah suatu proses pemikiran dalam
pemulihan dari beberapa alternatif atau kemungkinan yang paling
sesuai dengan nilai atau tujuan individu untuk mendapatkan hasil
atas solusi tentang prediksi ke depan.
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Selain itu, beberapa pengertian mengenai pengambilan
keputusan menurut para ahli diantaranya adalah:

1. Pengambilan keputusan adalah suatu proses melalui kombinasi
individu atau kelompok dan mengintegrasikan informasi yang ada
dengan tujuan memilih satu dari berbagai kemungkinan tindakan.
(Baron & Byre, 2008).

2. Pengambilan keputusan adalah suatu pemilihan diantara
alternatif-alternatif. Dalam hal ini terdapat 3 pengertian, yakni: (a)
Memiliki pilihan yang berdasarkan logika atau pertimbangan; (b)
Memiliki beberapa alternatif yang harus dan dipilih salah sa
terbaik; dan (c) Memiliki tujuan yang ingin dlcapal n se u
keputusan itu makin mendekatkan pada tu]uan t
1994).

Berdasarkan pembahasan tersebut pat
bahwa pengambilan keputusan a u pro m111han
alternatif pemecahan masalah d ltern\N dakan untuk
memeroleh keputusan yan dan

UT N
n&éputusan memiliki beberapa tujuan,

kegiatan manajemen yang tingkatannya paling atas,
a sebagai proses evaluasi lingkungan di luar organisasi,
penerapan tujuan organisasi dan penentuan strategi yang ingin
diambil.

2. Pengendalian manajemen.

Merupakan suatu sistem yang digunakan untuk meyakinkan
bahwa organisasi telah menjalankan strategi yang telah ditetapkan
secara efektif dan efisien. Tingkatan ini disebut juga tingkatan
taktik (tactical level) yang artinya bagaimana manajemen tingkat
menengah menjalankan taktik supaya perencanaan strategisnya
berjalan dengan lancar.
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3.

Pengendalian operasi.

Merupakan sistem untuk meyakinkan bahwa tiap tugas tertentu
telah dilaksanakan secara efektif dan efisien. Hal ini merupakan
penerapan program yang telah ditetapkan di pengendalian
manajemen, kegiatan ini dilakukan di bawah proses pengendalian
manajemen dan berfokus pada tugas-tugas tingkat bawah.

DASAR PENGAMBILAN KEPUTUSAN

Pada umumnya untuk mengambil suatu keputusan ses
memiliki dasar, antara lain yaitu:

1.

89

Fakta dan data.

Pengambilan keputusan sebaiknya didu % akta
yang memadai. Istilah fakta disini per ihubun ehgan
istilah data dan informasi. ul fakta ang telah
dikelompokkan secara 515 aka ata sedangkan
informasi adalah hasﬂ ari ngan demikian,
data harus diolah te enja@lformaﬂ yang kemudian
dijadikan dasa ilan 'ﬁeputusan Keputusan yang
berdasarkan d?a atau informasi yang memadai

n ke an y aik. Meskipun demikian, kadangkala
apatkan informasi yang memadai tidak mudah untuk

ilan keputusan yang bersifat rasional pada umumnya
dihubungkan dengan logika dan analisis yang rasional. Masalah-
masalah yang dihadapi pada saat menggunakan rasio biasanya
merupakan masalah yang memerlukan pemecahan dan
pertimbangan rasional yang lebih bersifat objektif. Pada
masyarakat, keputusan yang rasional dapat diukur apabila
kepuasan optimal masyarakat dapat dicapai dalam batas-batas
nilai masyarakat yang di akui saat itu.



3. Intuisi.

Keputusan lebih bersifat subjektif yang kadangkala diambil
berdasarkan intuisi atau perasaan dan mudah terkena sugesti,
pengaruh luar, dan faktor emosional lainnya. Pengambilan
keputusan berdasarkan intuisi biasanya dilakukan untuk
permasalahan yang membutuhkan waktu penyelesaian dan
pengambilan keputusan yang singkat. Untuk itu, jenis
permasalahan yang dampaknya terbatas pada umumnya dalam
pengambilan keputusan yang bersifat intuitif akan lebih tepat.

Akan tetapi, pengambilan keputusan ini sulit diukur kebenar, %

karena kesulitan mencari pembandingnya. Dengan
pengambilan keputusan intuitif hanya berdasarka %
saja yaitu pengambil keputusan sehingga ha 'Q (data
lainnya) seringkali diabaikan. Q
dla erdasarkan
me pi permasalahan

1 b1a sa ditelusuri melalui
eputus@ yang berupa dokumentasi
lampau. Jika  ternyata

ebut rnah terjadi sebelumnya, maka

4. Pengalaman.

Pengambilan keputusan
pengalaman sebelumnya
yang relatif sama. H
arsip-arsip pen
pengalaman—

'nggal melihat apakah permasalahan tersebut sama
dengan situasi dan kondisi saat ini. Jika masalahnya
dan dapat diterapkan cara yang sebelumnya itu untuk
asalah yang timbul, maka keputusan yang diambil
andaskan hal tersebut. Dalam hal ini, pengalaman dapat
dijadikan pedoman dalam menyelesaikan masalah. Keputusan
yang berdasarkan pengalaman bermanfaat bagi pengetahuan
praktis. Dengan perkataan lain, pengalaman dan kemampuan
untuk memperkirakan apa yang menjadi latar belakang masalah
dan bagaimana arah penyelesaiannya akan dapat membantu
dalam memudahkan pemecahan masalah.

5. Wewenang.

Pengambilan keputusan juga banyak diambil berdasarkan
wewenang (otoritas) yang dimiliki oleh seseorang. Setiap orang
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yang menjadi pemimpin organisasi mempunyai tugas dan
wewenang untuk mengambil keputusan dalam rangka
menjalankan kegiatan demi tercapainya tujuan organisasi.
Keputusan yang berdasarkan wewenang memiliki beberapa
keuntungan, antara lain: a) lebih diterima oleh bawahan, b)
memiliki otentisitas (otentik), dan c) bersifat lebih permanen
karena didasari wewenang yang resmi. Sementara itu, keputusan
yang berdasarkan pada kewewenangan saja akan menimbulkan
sifat rutin dan dapat diasosiasikan dengan praktik diktatorial.
Dalam hal ini, kadangkala dapat terjadi keputusan yang dilakukan
berdasarkan wewenang saja sering tidak menyele
permasalahan yang sesungguhnya harus dipecahkan,t iju
dapat membuat masalah menjadi kabur dan kura

METODE & MODEL PENGAMBILAN EPU'IQN ! Q~

Metode pemecahan masalah ru suatuXR‘egae berfikir,
>

dengan menggunakan berb endekatan, yang semuanya

bertujuan untuk mem san g terbaik. Secara umum
terdapat berbagai jéhi penga‘@bi an keputusan yang dapat
digunakan, anta seba@a.i berikut:

1. Pe ilan utusa sional.

gambilan keputusan yang berdasarkan atas pemikiran
nal dan logika. Metode ini paling sering digunakan
cahan masalah dan pengambilan keputusan.

bilan keputusan intuitif.

Adalah pengambilan keputusan yang berdasarkan atas intuisi dan
pengalaman yang dimiliki oleh individu. Metode ini paling sering
digunakan dalam pemecahan masalah dan pengambilan keputusan
dengan informasi yang terbatas dan menuntut kecepatan.

3. Pengambilan keputusan kolektif.

Adalah pengambilan keputusan yang dilakukan secara bersama-
sama dalam tim, sering juga dikenal sebagai pengambilan
keputusan kelompok atau pengambilan keputusan kolaboratif,
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yaitu pengambilan keputusan pada sebuah kelompok yang
membuat keputusan, dan keputusan tersebut tidak dihubungkan
dengan satu individu atau beberapa individu saja tetapi
merupakan keputusan tim secara kolektif.

. Pengambilan keputusan teknik Delphi.

Adalah pengambilan keputusan dengan cara mengumpulkan para
pakar di bidangnya yang akan memberikan saran dan solusi dari
permasalahan yang dihadapi. Fungsinya adalah untuk mengurangi
secara maksimal berbagai kemungkinan prediksi atau prakiraan,

yaitu menyederhanakan hasil pekerjaan yang kompleks. ‘

. Pengambilan keputusan Kkreatif.

Adalah pemecahan masalah dan pengambil engan

s
cara yang kreatif yaitu dengan mengidel\g ai peq.a,ng.

Hal ini dilakukan ketika pemikiran konve#iSion gagal@ehingga

mendorong untuk menemukan pw baru dan ?enghasilkan
solusi inovatif, untuk dapat enca@lntuk mengatasi
hambatan dan mencapai oses ]@.gambilan keputusan
secara kreatif dibuat en e&bﬂleh masing-masing orang
y i eativit£ kemudian ide-ide tersebut

dibahas bers m ti htuk mendapatkan pengambilan

an keputusan brainstorming.

keputusan dengan cara Brainstorming merupakan
tode yang digunakan untuk mencari solusi dari suatu
yang sedang dialami oleh sebuah organisasi maupun
individu. Brainstorming dilakukan pada saat menemukan suatu
permasalahan yang membutuhkan berbagai ide yang kreatif dan
inovatif. Metode ini dilakukan melalui diskusi semua anggota tim
untuk memberikan pendapat yang akhirnya semua pendapat
dirangkum untuk disepakati dan diambil untuk mengatasi masalah.
Brainstorming biasanya berhubungan dengan pengambilan
keputusan kreatif.
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7. Pengambilan keputusan pengacara setan (devil’s advocate).

Pengambilan keputusan pengacara setan dilakukan di dalam tim,
yang tujuannya untuk meningkatkan kualitas keputusan yang
diambil. Prosesnya adalah dengan cara menunjuk salah seorang
anggota sebagai oposan yang tujuannya mengkritisi semua aspek
dari pengambilan keputusan supaya membuat keputusan menjadi
lebih baik. Metode ini dilakukan khususnya pada kelompok/tim
yang sudah sangat kohesif, sehingga dapat memunculkan group
think (dimana ada satu atau beberapa orang yang mendominasi
pendapat kelompok), yang membuat kualitas keputusan ng

tepat dan akurat.

Metode pengambilan keputusan SWOT ya gs tan
dari Strengths (Kekuatan), Weakness ( ah ), Op tzes
a an dan

(Peluang), dan Threats (Tant .
kelemahan merupakan variabel i (dala
sementara aspek peluan ang asarkan analisis

orgamsa51)

dari variabel eks sark ahsls SWOT, maka
i n perl'(cungan perhitungan tertentu

ar& paling menguntungkan bagi

kemudian dian
n keputusan tulang ikan (fishbone diagram).

8. Pengambilan keputusan SWOT.

dan d1amb1

organi

n keputusan tulang ikan atau Fishbone Diagram
dengan diagram Ishikawa, yaitu suatu teknik analisis
akar penyebab yang memungkinkan untuk
menunjukkan beberapa penyebab dari suatu peristiwa atau
kejadian tertentu. Secara khusus, metode ini berbentuk seperti
kerangka ikan, dan seringkali digunakan untuk menganalisis sebab
dan akibat serta mengidentifikasi interaksi penyebab yang
kompleks dari suatu masalah atau peristiwa tertentu. Metode ini
dapat menjadi kerangka teoritis yang komprehensif untuk
menganalisis suatu akar penyebab.
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10. Pengambilan keputusan 6 topi berpikir (six thinking hats).

Metode pengambilan keputusan 6 (enam) topi berpikir yang
terdiri dari 6 (enam) warna topi (merah, kuning, hijau, biru, putih,
dan hitam), adalah pengambilan keputusan berdasarkan atas
pembahasan dari enam topi yang ada. Enam topi berpikir adalah
teknik yang berguna untuk membantu tim berpikir bersama,
dimana sebuah topi menunjukkan suatu peran tertentu (de Bono,
1999). Topi tersebut membantu mengatur pikiran karena orang
akan mengetahui kapan harus fokus pada fakta, emosi, manfaat,

risiko, dan aspek lain dari suatu masalah.
Pendekatan 6 topi berpikir (six thinking hats ter%

oleh Edward de Bono (1999) sering digunakan ertemuan
atau lokakarya di mana terdapat kegiatan masalah
atau mengambil keputusan. Hal ini arena\‘aada
umumnya dalam pertemuan, orang men rakan pen@xrannya

tlda siste H%IS sehingga
si yan ak fokus, serta

secara sembarangan dan sporadi
dapat menyebabkan kebl

mengalami kesulitan n en
11. Pengambilan %SCAMP@R
Pengambllan
oses p cahan masalah dan pengambilan

ga?’menggunakan Model SCAMPER
ang tujuannya untuk dapat mengembangkan suatu
etode ini adalah metode dengan menggunakan cara
ral dan menggunakan kreativitas untuk melakukan
oduk (Islim & Karatas, 2016). Metode ini adalah salah
nik brainstorming ide yang bisa digunakan bersama tim
untuk mengembangkan dan meningkatkan produk atau layanan
dengan cara menjawab tujuh jenis pertanyaan.

Nama SCAMPER itu sendiri merupakan akronim dari 7
tindakan yaitu: (1) Mengganti (Substitue), (2) Menggabungkan
(Combine), (3) Beradaptasi (Adapt), (4) Modifikasi (Modify), (5)
Penggunaan lain (Put to another use), (6) Menghilangkan
(Eliminate), dan (7) Membalikkan (Reverse). Metode ini ditemukan
oleh Alex Osborn pada tahun 1953 dan dikembangkan oleh
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seorang administrator pendidikan dan penulis bernama Bob
Eberle pada tahun 1971 (Eberle, 1996).

12. Pengambilan keputusan Cynefin.

Pengambilan keputusan dengan kerangka Cynefin adalah
menggunakan alat yang dapat memandu para profesional ketika
membuat keputusan dengan cara menganalisis konteks di mana
keputusan tersebut dibuat. Nama Cynefin, berasal dari bahasa
Welsh yang berarti Habitat. Metode ini dibuat oleh Dave Snowden
pada tahun 1999. Menurutnya, terdapat 4 (empat) situasi umum di
mana keputusan sering dibuat, yaitu: (a) Situasi kacau, (b) Situasi
yang komplek, (c) Situasi yang rumit, dan (d) Situasifang jel
Dari 4 (empat) situasi/domain tersebut di erangka
pemecahan masalah, dengan keterangan apa ilakukan
bila menemukan kondisi 4 (empat) dom?)% Saw\ien &

Boone, 2007).

hbowl) n@supakan suatu proses

13. Pengambilan keputusaﬁ n blgﬂm?(‘ﬁshbowl).
r
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Metode akuarium ikan hunda
yang mampu memb eatif @tuk melibatkan penonton
dalam diskusi en rut{ara pakar, strategi ini dapat

membantu n kepefcayaan dan pemahaman serta
me transparansi dalam proses pengambilan keputusan.
inamakan fishbowl, karena sekelompok pengambilan
duduk pada suatu lingkaran yang di tengahnya ditaruh
i. Selanjutnya, orang yang duduk di kursi tersebut
akan ide dan gagasan tentang berbagai permasalahan
rus ditanggulangi, kemudian orang yang di sekelilingnya

y
mengajukan pertanyaan, pandangan dan pendapat. Dalam hal ini,

jika pandangan orang yang di tengah telah dipahami maka

permasalahan dianggap selesai. Metode fishbowl sering digunakan
sebagai sebuah metode pembelajaran dan sebagai alternatif dari
metode diskusi tradisional. Dalam hal ini, kelompok yang berada di
tengah lingkaran dapat diperlebar untuk memungkinkan lebih
banyak yang dapat berpartisipasi.



14. Pengambilan keputusan tong sampah (garbage can)

Metode tong sampah (the garbage can) atau nondecision-making
adalah model yang dikembangkan oleh March dan Olsen (1979).
Model tong sampah adalah model yang berlawanan dengan model
rasional bahkan rasional yang sederhana sekalipun. Model ini lebih
tertarik pada karakter yang ditampilkan dalam keputusan, pada
isu yang bermacam-macam dari para peserta pengambil
keputusan dan masalah-masalah yang timbul pada saat itu. Sering
kali keputusan yang diambil tidak direncanakan Sebagai akibat
dari adanya perdebatan dalam kelompok.

KETERAMPILAN DALAM PENGAMBILAN KEPU

Diperlukan memiliki keterampilan peng usa

pekerja profesional karena adanya beberapa ifanfaat, yaltlQ.

1. Memeroleh keputusan yan ter?
Dengan adanya keter /'6 ambllan keputusan,
maka hal ini dapa 1nd1 dan organisasi untuk
mendapatkan ke baik béﬁl keperluan bisnis.

2. Memberikan bany algnatif pilihan.

D ngetahui berbagai metode pemecahan masalah dan
an keputusan maka berbagai alternatif pilihan dapat

tuk diambil keputusan yang terbaik.
an lebih banyak informasi.

Dengan menguasai metode pengambilan keputusan, maka
informasi dan analisis dari berbagai aspek serta logika yang
digunakan untuk mengambil suatu keputusan dapat diketahui
semua aspek yang mendasarinya.

4. Meningkatkan partisipasi dari individu.

Bila proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan
dilakukan di dunia kerja, maka dengan menerapkan metode
pengambilan keputusan yang melibatkan tim akan meningkatkan
partisipasi dari individu.
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5. Meningkatkan tingkat penerimaan dan komitmen pekerja.

Dengan adanya partisipasi dari anggota kelompok pekerja, maka
mereka akan lebih menerima keputusan yang sudah diambil dan
memiliki komitmen untuk menjalannya dengan baik.

6. Menghemat waktu.

Dengan adanya individu yang kompeten dalam mengambil
keputusan dengan yang baik, maka hal ini akan dapat menghemat
waktu dalam penyelesaian masalah dan pengambilan keputusan.

7. Memanfaatkan sumber daya dengan lebih baik. CI‘

Dengan mengetahui bahwa individu yang bekerja
memiliki kemampuan dalam mengambil keputus
akan dapat menjadi sumber daya manu mpeten
sehingga perlu diberdayakan secara leb1 \ﬁ

fesw

8. Mengembangkan etika dan ko

Dengan adanya keterampi engamb eputusan, maka
individu akan dap ng mpeten51 maupun
pemahaman me e@ al 1a bisnis untuk dapat
menjadi seor:

njelasan iata at dlslmpulkan bahwa keterampilan
bilan keputusan adalah merupakan salah satu
penting dalam perkembangan diri seseorang dan ini
tuhkan oleh organisasi dimana pun juga.

Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan merupakan
keterampilan yang diperlukan tidak hanya di dunia kerja tetapi juga
dalam kehidupan sehari-hari. Untuk itu, pemahaman mengenai
berbagai metode dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan
keputusan perlu diketahui. Dalam hal ini, ilmu psikologi dapat
membantu memahami proses yang ada, karena pengambil keputusan
adalah manusia dengan karakteristiknya masing-masing, maka
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diperlukan pemahaman mengenai perilaku manusia dalam proses
pengambilan keputusan.

PERTANYAAN DAN LATIHAN
Pertanyaan:
1. Apatujuan dari pengambilan keputusan?

2. Sebutkan metode/model pengambilan keputusan yang biasanya
dilakukan dalam kelompok/tim?

3. Mengapa perlu dilakukan metode Devil’s advocate?
%ikir?

4. Apa kekuatan dan kelemahan dari Metode 6 (enan@
pli

¢

V‘\ Q7
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BAB VI PSIKOLOGI KOMUNIKASI DALAM DUNIA
KERJA

<zf<'(°?

ot

00@‘0

Komunikasi merupakan dasar dari hubungan interpersonal dan hubungan
industrial yang harmonis. Penggunaan cara penyampaian informasi akan ikut
menentukan efeKtivitas Repemimpinannya.

(Waustari L. H Mangundjaya)
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CAPAIAN

Pada akhir bahasan pembaca diharapkan dapat mengetahui mengenai
elemen komunikasi, faktor yang memengaruhi komunikasi, gaya
komunikasi, hambatan, dan kiat berkomunikasi. Selain itu, dapat
mengetahui fungsi komunikasi, jenis-jenis komunikasi, proses
penyebaran informasi, dan kiat membangun proses komunikasi di
organisasi secara efektif.

PENGANTAR
Komunikasi dalam organisasi pada umumnya adalah u%

interpersonal. Manusia hidup tidak dapat dipisah uah
organisasi. Oleh karena itu, penting bagi se'
mempelajari mengenai komunikasi orga ingca mehjadi
paham posisi seseorang dalam sebuah organ ik for dalam
pekerjaan maupun di lingkungan ma

Terkait dengan komuni -ma anisasi memiliki
budaya, dimana dihara ivid dapat menyesuaikan
diri dan menemp g b dalam organisasinya.
Sementara itu, r1n51p dan dasar-dasar dalam
berkomunikasi nisasi ang dapat diterapkan pada waktu
i dengan atasan bawahan, maupun dengan anggota
gang lain. Khusus bagi seorang pemimpin dalam
mempelajari dan memahami mengenai

ingkungan kerja diharapkan proses komunikasi yang
efektif untuk mencapai tujuan organisasi.

untuk

Menjalin hubungan interpersonal yang harmonis merupakan
salah satu variabel penting dalam terciptanya Kerja sama yang efektif
di lingkungan kerja. Dalam hal ini, salah satu komponen dasar dalam
menjalin hubungan interpersonal adalah komunikasi, termasuk di
dalamnya komunikasi verbal, dan komunikasi non-verbal. Dengan
menguasai keterampilan berkomunikasi seseorang diharapkan akan
mampu melakukan dialog sosial yang efektif, sehingga dapat
melakukan persuasi serta menghindari konflik yang ada.
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PENGERTIAN KOMUNIKASI

Komunikasi merupakan proses pertukaran informasi atau
meneruskan makna atau arti. Komunikasi juga bisa diartikan sebagai
proses penyampaian informasi, makna atau pemahaman dari
pengirim ke penerima. Dari komunikasi yang telah dilakukan
diharapkan dapat menimbulkan pemahaman dan perubahan tingkah
laku atau muncul perilaku baru sesuai dengan informasi yang
dikirimkan oleh pengirim pesan dan/atau informasi yang diterima
oleh penerima informasi.

ELEMEN KOMUNIKASI %6
Komunikasi dapat terjadi jika terdapat pesan y % n oleh
an lui

komunikator kepada komunikan. Komuni m.i.]a
sebuah saluran atau media, dan komunikasi¥@kan ikatal@ efektif

jika komunikan memberikan umpan ositif. Hal i?»selanjutnya
realQ'.Nari pengiriman
er,rl@han perilaku pada

diharapkan akan dapat berd

informasi tersebut, mis
komunikan. «
Keberhasi asi bﬁantung pada banyak faktor atau

elemen yang t t d@ komunikasi. Elemen komunikasi
dy (2003) antara lain adalah:

selalu melibatkan orang, baik antara individu,
kecil, maupun publik.

2. Pesan (message).

Bersifat verbal (berupa kata-kata, baik lisan maupun tertulis) atau
non-verbal.

3. Media komunikasi (channel).

Saluran yang digunakan dalam berkomunikasi. Misalnya: Semua
indera yang dimiliki oleh seseorang.
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4. Gangguan (noise).

Merupakan distorsi yang berpotensi mengganggu efektivitas
berkomunikasi.

5. Konteks lingkungan (context).

Pada saat berkomunikasi seseorang akan selalu berada dalam
sebuah konteks. Misalnya: konteks organisasi, atau keluarga.

6. Umpan-balik (feedback).

Merupakan respon balik dari pihak lain yang menerima pesan yang
disampaikan. %

7. Dampak (effect).

Komunikasi berdampak atau berpengaruh ng lain.
Berdasarkan elemen komunikasi ter aja
komunikasi menjadi kurang efektif y dlsebabka karena
adanya distorsi, baik pada man esa y ampalkan
media yang digunakan, g g u u umpan-balik
yang disampaikan. apat memengaruhi
efektivitas dari @ ika g pada akhirnya dapat
berdampak

1$A rsonal hubungan industrial
maupun dialo

G MEMENGARUHI KOMUNIKASI

asi yang baik dan lancar akan bermanfaat bagi semua
anya untuk dapat terciptanya dialog sosial yang lancar,
hubungan interpersonal dan hubungan industrial yang harmonis, juga
akan dapat meningkatkan kerja sama, lingkungan kerja yang kondusif
yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja individu dan
organisasi.

Untuk dapat memperoleh manfaat dari komunikasi tersebut,
maka perlu diketahui faktor-faktor yang memengaruhi komunikasi.
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Faktor-faktor yang memengaruhi sebuah komunikasi menurut

Gamble (2005), serta Lussier (2016) adalah sebagai berikut:

1.

Pengetahuan.

Tingkat pengetahuan seseorang menjadi faktor utama dalam
komunikasi. Seseorang dapat menyampaikan pesan dengan
mudah apabila ia memiliki pengetahuan yang luas, serta
memahami siapa yang diajak berbicara. Untuk itu perlu diketahui
dengan siapa orang yang diajak berbicara, khususnya latar
belakang pendidikan dan pengetahuannya.

. Kemampuan.
Setiap orang dapat memiliki cara yang ntuk
menyampaikan informasi agar dapat me ujua yang

diinginkan yang antara lain dlpeng
seseorang dalam menyampaikan info

keterampilan dalam berbahasa m lah sa@Afaktor yang
dapat memengaruhi keter erk ikasi.
. Persepsi.

Persepsi adalah dut p&dang atau cara seseorang
menggambar enafsir 1nforma51 yang diolah menjadi

n:Pem kan persepsi ini terjadi berdasarkan
, harapan, dan perhatian. Proses pemahaman manusia

. Peran dan hubungan.

Peran dan hubungan memiliki pengaruh terhadap proses
komunikasi yang tergantung dari materi atau permasalahan yang
ingin dibicarakan, dan cara menyampaikan informasi atau teknik
berkomunikasi.

. Media.

Media yang digunakan juga dapat memengaruhi proses serta
efektivitas komunikasi. Misalnya menggunakan media komunikasi
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tertulis dengan surat formal, Short Message Service (SMS),
WhatApps (WA), telegram akan berbeda.

6. Lingkungan.

Lingkungan yang nyaman dan kondusif biasanya dapat
berpengaruh baik terhadap proses komunikasi.

7. Usia.

Berkomunikasi dengan berbeda usia antara pengirim pesan dan
penerima pesan dapat menimbulkan ketidak harmonisan bila tidak
dipahami mengenai sikap karena berbeda usia, atau ge s'
Sebagai contoh, kaum muda yang terbiasa berbicara se
terbuka dan spontan dapat menimbulkan kesalah
mereka yang lebih tua, karena kaum mu
menghargai kaum tua. Untuk ity,
mengenai karakter seseorang yang terka

8. Emosi.

Emosi adalah reaksi se e adapl suatu kejadian
tertentu. Emosi te dlkendahkan oleh diri
sendiri, bahka dapat'ﬂmen]adl hambatan dalam
berkomunika

9. Lat kang'sosial-budaya.

ang sosial-budaya memengaruhi proses komunikasi
ingkali hal ini dapat menjadi hambatan dalam
asi. Misalnya seseorang yang berasal dari latar
suku Jawa yang tinggal di Yogya dan biasa berkomunikasi
dengan suara dan bahasa secara halus akan kaget pada waktu
berbicara dengan orang lain yang biasa berbicara keras dan tegas,
sehingga ia menganggap lawan bicaranya kasar kepadanya.

Berbagai faktor tersebut di atas dapat memengaruhi efektivitas
suatu proses komunikasi yang akan berdampak positif atau negatif
pada individu, tim kerja, dan bagi organisasi.
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KONSEP KOMUNIKASI ORGANISASI

Komunikasi organisasi adalah suatu komunikasi berdasarkan pada
hubungan antara pandangan seseorang dan organisasi. Hal ini
dipahami sebagai suatu pesan yang disampaikan melalui suatu kanal
(channel) kepada penerima pesan. Pada pendekatan sosial,
komunikasi organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu cara bahasa
yang digunakan untuk menciptakan berbagai struktur sosial, antara
lain yang tercermin pada tim dan jejaring (Kapur, 2019).

Sementara itu, Goldhaber (2021) menjelaskan bahwa
komunikasi organisasi merupakan proses menciptakan dan {§alin
menukar pesan dalam suatu jaringan yang saling ter ung sa
sama lain. Lebih lanjut, ia menjelaskan bahwa komuniKasi organisasi
bertujuan untuk mengatasi lingkungan yang ti i_dan selalu
berubah. Terdapat tujuh konsep dalam?%n orga\é&asi

(Goldhaber, 2021), yaitu: <&

Organisasi merupak ; terbt@. yang dinamis. Oleh

anguatu
karena itu, proses di K a
nggot

r ap%menciptakan serta saling
menukar pes anlya. Gejala ini terjadi secara
terus-mener

a dikatakan sebagai suatu proses.

1. Proses.

2. Pe

unikasi organisasi pesan adalah suatu hal yang sangat
ka seseorang harus mampu menciptakan dan
pesan dengan baik. dan pesan yang baik adalah pesan
mpu diterima sama seperti apa yang disampaikan.

y

3. Jaringan.

Organisasi ibarat sebuah jaringan yang terdiri atas serangkaian
seri. Seri ini terdiri atas sekumpulan orang yang menduduki posisi
atau jabatan tertentu. Sekumpulan orang tersebut kemudian
menjalankan tugas, fungsi, dan perannya masing-masing dalam
sebuah organisasi.
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4. Saling tergantung.

Ketergantungan adalah sifat organisasi sebagai suatu sistem
terbuka. Ketergantungan dibutuhkan bilamana suatu bagian tidak
berfungsi sebagaimana mestinya dan akan mengganggu
kinerjanya termasuk juga bagian lain.

5. Hubungan.

Organisasi sebagai suatu sistem sosial. Fungsi dari beberapa
bagiannya dijalankan oleh manusia bergantung kepada hubungan

diantara manusia-manusia itu sebagai anggotanya. :‘

6. Lingkungan.
Lingkungan adalah semua totalitas, baik fisik ma osial'yang
diperhitungkan dalam pengambilan keputus n

individu
dalam suatu sistem yang disebut orga . B unal \L‘pat
dibedakan atas internal dan eksternal organisasi. ?.

Q\~'\

(201R), ?u,ngsi komunikasi dalam

FUNGSI KOMUNIKASI O

Menurut Robbins
organisasi yaitu

(baik organisasi profit maupun nirlaba) merupakan
m pemrosesan informasi, dimana setiap anggota
iharapkan mampu memberi dan menerima informasi
aik guna kelancaran dalam menjalankan tugas-tugasnya.
Untuk itu, komunikasi berperan sebagai pendistribusian informasi
bagi semua anggota organisasi untuk kelancaran jalannya proses
organisasi dan pencapaian tujuan organisasi.

2. Fungsi regulatif atau fungsi kontrol.

Berkaitan dengan peraturan dan pedoman yang berlaku dalam
suatu organisasi, dengan adanya informasi dan komunikasi yang
baik diharapkan fungsi pengawasan dalam organisasi akan dapat
dilakukan secara lebih efektif.
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3. Fungsi persuasi atau motivasi.

Dalam berkomunikasi dan meminta karyawan untuk melakukan
sesuatu tidak hanya dilakukan dengan cara memerintah saja, tetapi
akan lebih efektif dengan cara melakukan persuasi. Banyak
pemimpin organisasi lebih memilih menggunakan komunikasi
dengan cara persuasif dari pada hanya sekedar memberikan
perintah kepada bawahannya karena ada asumsi bahwa
penggunaan cara yang lebih halus akan menyebabkan seseorang
lebih menghargai tugas yang dibebankan kepadanya. Sementara

itu, fungsi motivasi lebih banyak berhubungan dengan ke
memotivasi karyawan pada saat diperlukan, misalnya %

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

4. Fungsi integratif.
Fungsi integratif berhubungan dengan sal %ng
memungkinkan setiap anggo org dapat
melaksanakan tugasnya den gan omunlka51
yang efektif dan distrib asi yamng pat dan akurat

diharapkan fungsi i

»@ erpe@h

Komunikasi fung51 sebagai penyaluran emosi
se baik‘emosi senang, gembira, sedih ataupun marah. Hal
rjadi di dalam organisasi atau tempat kerja dan juga
sedang tidak bekerja.

Fungsi emosi

JENI UNIKASI DI ORGANISASI

Komunikasi di suatu organisasi terdapat dua macam, yaitu
komunikasi formal dan komunikasi informal.

1. Komunikasi formal.

Suatu proses komunikasi yang terjadi berdasarkan struktur
organisasi yang melalui saluran formal yang terdapat di organisasi.
Biasanya komunikasi formal lebih banyak terdapat pada
komunikasi vertikal. Misalnya: memo dari manajer untuk
mengundang rapat, dan sebagainya.
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2. Komunikasi informal.

Komunikasi informal dilakukan melalui komunikasi dari mulut ke
mulut yang memperolehnya dari berbagai sumber dan biasanya
tidak memperhatikan struktur organisasi. Komunikasi informal
lebih banyak terdapat pada komunikasi horizontal/lateral. Fungsi
komunikasi informal memiliki beberapa fungsi komunikasi, yaitu
antara lain:

a. Konfirmasi (confirming), yaitu melakukan konfirmasi terhadap
pesan formal.

b. Memperluas (expanding), yaitu berfungsi untuk %

informasi.
c. Mempercepat (expediting), yaitu berfungsi % rcepat

sampainya suatu informasi/pesan. \F
for a51 yang
E kasi formal.

uiPkom ka51 informal yang

ruktt@dan hierarki yang ada di

komummikasi i
i dari k

d. Kontradiksi (contradicting), yai
kadang-kala dapat menjadi kon

f. Pengganti aitu komunikasi informasi yang
n ti 51ste an prosedur yang dianggap kaku.

e. Bypass (circumven n
kadangkala dapa
suatu organzw

GUN KOMUNIKASI INFORMAL

membangun komunikasi informal, terdapat berbagai kiat,

antara lain:

1. Melibatkan semua orang di semua tingkatan organisasi.

2. Memperlakukan semua orang di organisasi dengan respek.
3. Bertanya untuk memperjelas pemahaman.
4

. Menggunakan jalur komunikasi yang ada, atau tidak menggunakan
jalan pintas.
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ARAH KOMUNIKASI DI ORGANISASI

Secara umum terdapat beberapa arah komunikasi di organisasi, yaitu:
(a) Komunikasi dari atas (top-down), (b) Komunikasi dari bawah
(bottom-up), dan (c) Komunikasi vertikal, diagonal, horizontal (Adler
& Elmhorst, 2018).

1. Komunikasi ke bawah (downward communication).

Komunikasi ke bawah merupakan alur komunikasi yang mengalir
dari individu pada hierarki tingkat atas kepada individu yang

berada pada tingkat yang lebih rendah. Dapat diartikangpula
sebagai alur komunikasi antara atasan dan bawaha %

komunikasi ke bawah yang paling umum adalah inst i
misalnya komunikasi atasan atau manaje @ ikasi

m
dengan bawahannya. % \F
Proses komunikasi dari atas ke ba amtara lﬁ.berupa

instruksi atau kebijakan organisa a berbagai t%kat jabatan

di organisasi, yaitu: (a) In i f yaittﬁ.mormasi tentang
tugas spesifik secara dire
yaitu informasi tent

i
struk@.(b) Informasi tugas,
an; c)@rosedur organisasi, yaitu
dan praktek organisasi; (d) Umpan-
mheri¥"tahu bawahan tentang kinerja
I'serta internalisasi budaya organisasi,
erikan informasi tentang ideologi, nilai-nilai, dan
ma yang berlaku di organisasi serta berusaha untuk
motivasi.

asi ke atas (upward communication).

Komunikasi ke atas merupakan arah dan alur komunikasi yang
membawa informasi dari tingkat bawah ke tingkat atas dalam
suatu organisasi, yang artinya komunikator berada pada tingkat
bawah dan komunikan adalah lebih tinggi tingkatannya. Dapat
diartikan pula sebagai suatu alur komunikasi dari bawahan ke
atasan. Komunikasi ke atas ini mencakup saran, keluhan, dan hal-
hal lain yang dalam sebuah organisasi yang besar komunikasi ke
atas sulit mencapai taraf efektif.
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Jenis-jenis informasi dalam komunikasi bawah ke atas
(upward communication) antara lain adalah: (a) gambaran
pekerjaan, yaitu uraian yang telah dilakukan oleh bawahan; (b)
masalah di pekerjaan, yaitu masalah yang dihadapi, baik bagi
bawahan maupun dalam unit; (c) saran peningkatan, yaitu yang
dipikirkan bawahan perlu untuk dilakukan, misalnya:
kemungkinan ada hal-hal yang berhubungan dengan kebijakan
organisasi yang perlu ditinjau ulang; dan (d) perasaan dan iklim
kerja, yaitu berbagai hal yang dirasakan oleh para bawahan,
kegiatan yang telah dilakukan oleh para bawahan.

Berbagai bentuk komunikasi bawah ke atas
bertanya; (b) mendengarkan; (c) rapat/pertemu

kebijakan pintu terbuka (open door pollcy) sedur
keluhan, konseling, pengisian kuesioner cargf dan
teknik partisipasi.

Kiat dalam berkomunikasi ke a

Untuk dapat menghasﬂk
bawah ke atas seca
dapat diterapka

kom ka 1 organisasi dari
a t@a t beberapa kiat yang

a. Mengecek 15? dalam arti perlu mengetahui
ormasi dan u -balik yang disukai manajemen.

aikan pesan yang ingin disampaikan dengan media
unakan, yaitu mempertimbangkan minat atasan atau
en.

erbarui informasi, dalam arti penyelia/pemimpin selalu
memperoleh informasi tentang tim dan kemajuan pekerjaan.

d. Memaksimalkan fakta, meminimumkan opini, antara lain
dengan melaporkan secara obyektif dan menyimpan informasi
hanya bagi yang membutuhkan serta tidak menyembunyikan
dan menyederhanakan berita buruk.

e. Berorientasi terhadap masalah, tidak ke pribadi, dalam arti
menyadari peran rekan kerja dalam penyebaran informasi dan
dapat membawa berita sampai ke tangan manajemen.
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3. Komunikasi vertikal, diagonal, dan horizontal.

a. Komunikasi vertikal adalah arus informasi dari atas ke bawah
dari suatu struktur organisasi (struktur komando).

b. Komunikasi diagonal adalah komunikasi yang dilakukan oleh
pemimpin terhadap bukan bawahan langsungnya. Dalam hal ini,
tidak ada garis otoritas formal yang jelas dalam rantai komando
terhadap bawahan tidak langsung.

c¢. Komunikasi horizontal atau lateral merupakan komunikasi
yang memiliki banyak fungsi dalam organisasi. Bemtuk

komunikasi ini diperlukan untuk mengintegrasi
mengkoordinasikan berbagai fungsi dalam organisa i
dapat berjalan sebagaimana mestinya. Ko % izontal
atau lateral pada umumnya sering dia enting
dalam penggunaannya agar tidak terj ng tl&h gas
wewenang sehingga diperluka munikasi.

eral ah komunikasi

omu@cam ini dapat terjadi
anﬁmewaklh berbagai cabang

Komunikasi hor
yang terjalin antar
antar anggota tims

horlzontal antara lain adalah: (1)
( Pemecahan masalah, (3) Berbagi
si, (4) Resolusi konflik, dan (5) Membangun rapport.

B UNIKASI ORGANISASI
Terdapat beberapa bentuk komunikasi di organisasi, yaitu:
1. Komunikasi internal.

Komunikasi internal merupakan komunikasi yang berlangsung
dalam unit-unit, individu-individu dalam suatu organisasi. Bentuk
komunikasi internal antara lain: (1) Media komunikasi internal;
dan (2) Bulletin, jurnal, news letter, memo, laporan.

111



Komunikasi internal dibagi menjadi dua, yaitu:

a. Komunikasi personal adalah komunikasi yang terjadi diantara
individu dalam satu organisasi. Dalam komunikasi personal ini
terdapat dua macam, yaitu komunikasi tatap muka dan
komunikasi bermedia.

b. Komunikasi kelompok adalah komunikasi antara seseorang
dengan suatu kelompok (bidang) tertentu, atau antar kelompok
secara tatap muka di dalam suatu organisasi.

Komunikasi internal merupakan komunikasi yang terdapat
di organisasi secara keseluruhan, yaitu: (a) Komun

individu anggota organisasi; (b) Komunikasi a

dengan bagian (fungsi) dalam organisasi, (c) tara
beberapa bagian (fungsi) dalam organisa ka51
antara pemimpin dengan bawahannya.

2. Komunikasi eksternal

a. Komunikasi eksternal unik ﬁbg terjadi antara
organisasi denga uar sa51 Komunikasi ini
dapat berbagai e 1ak asi eksternal, antara lain
adalah ko form ma]alah media sosial, dan lain
ks ernal terbagi menjadi dua, yaitu:
unikasi darl organisasi kepada publik dan (b)

asi dari publik kepada organisasi.

si publik antara lain adalah: (a) Pers relation (Relasi
; (b) Government relation (Relasi pemerintahan); (c)
unity relation (Relasi komunitas); (d) Supplier relation
(Relasi pengirim pesan); dan (e) Customer relation (Relasi
penerima pesan).
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HAMBATAN DAN KIAT BERKOMUNIKASI

Secara umum terdapat beberapa hambatan dalam berkomunikasi
yang dapat membuat komunikasi menjadi kurang lancar, kurang
harmonis, dan kurang efektif (DeVito, 2007; Adler & Helmhorst, 2018;
Mangundjaya, 2022). Hambatan komunikasi tersebut antara lain:

1. Latar belakang.

Dalam berkomunikasi latar belakang sosial, budaya, usia, gender
dapat berperan positif atau negatif. Bila seseorang dalam
berkomunikasi tidak memerhatikan masalah latar belakan
pendidikan, usia, atau posisi, kemungkinan akan
hambatan. Kaum muda dan mereka yang lebih s
karakteristiknya berbeda, sehingga

karakteristiknya.

Kiat menghadapi hal ini adalah cara rusaha
memahami latar belakang oran dia k blca balk latar
belakang yang terkait d der, dldlkan status
sosial-ekonomi, posisi s serta@.l hal lain yang dapat
memengaruhi sik

2. Bahasa

arti), Kata, sﬁl&h dan bahasa tertentu, maupun
i non-verbal juga berpengaruh dalam proses dan hasil
i. Kiat mengatasi hal ini adalah berusaha memahami
digunakan oleh pihak lain, dan bila tidak mengerti
sungkan untuk menanyakan artinya.

Sikap seseorang dapat memengaruhi hasil dari suatu proses
komunikasi. Hal ini antara lain tercermin dalam: (a) Penyaringan
(mendengarkan hanya apa yang ingin didengar); (b) Bukan
pendengar yang baik; (c) Pertahanan diri; (d) Mengadakan
penilaian terhadap si pembicara; (e) Sibuk mempersiapkan
jawaban; (f) Pengaruh emosi; dan (g) Kurang percaya diri.
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Kiat menghadapinya adalah mencoba untuk memahami
pihak lain, mendengarkan secara aktif, serta memberikan umpan-
balik mengenai proses komunikasi yang berlangsung.

4. Lingkungan.

Konteks lingkungan pada waktu proses komunikasi juga turut
berperan terhadap hasil yang diperoleh, misalnya: (a) Kondisi
fisik; (b) Sosial-psikologis; dan (c) Budaya. Kiat menghadapinya
adalah dengan berusaha untuk mengetahui kondisi lingkungan
yang ada, serta berusaha mengontrol lingkungan fisik (bila
memungkinkan) supaya tidak menjadikannya sebagai gangguan
(noise).

Berbagai hambatan dan rintangan tersebut_di , bilafdapat
diantisipasi terlebih dahulu dan dicari ti mecahan

masalahnya, maka diharapkan proses nikasi a ﬁpat
berlangsung dengan lebih lancar sehibhgga kualitas komuntkasi dan

ubun nterpersonal

dialog sosial menjadi lebih baik,
di lebih harmonis.

maupun hubungan industrial

PENYEBARAN

Al@M‘%RGANISASI

D

Padaw, aryawan berk ikasi dalam organisasi, maka mereka
atu sistem untuk mengelola jalannya informasi. Sistem
isebut sebagai jaringan komunikasi (communication
u pola-pola umum dari hubungan antar manusia
aran informasi di organisasi. Jejaring atau jaringan
adalah suatu kelompok atau individu yang berbagi
informasi melalui suatu jalur komunikasi. Jejaring tersebut akan
menentukan siapa akan bicara dengan siapa, bahkan dapat ikut juga
menentukan topik pembicaraan, tempat, dan waktu.

Jejaring sentral biasanya terjadi apabila informasi
didistribusikan melalui sekelompok kecil individu, dan jejaring
desentralisasi terjadi pada saat informasi dibagi secara luas pada
semua individu di organisasi. Dalam hal ini, jejaring komunikasi
adalah lebih cocok diterapkan pada manajemen yang masih belum
mapan dan lingkungan yang bersifat kompleks. Hal ini disebabkan
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oleh karena anggota organisasi dapat mengkomunikasikan
perubahan yang mereka amati dalam lingkungan bisnisnya dan setiap
anggota dapat berkontribusi berupa konsep, ide, data, dan informasi
untuk dapat mengelola perubahan yang ada (Kapur, 2018).

Secara umum terdapat 5 (lima) bentuk jaringan komunikasi,
yaitu: (a) Rantai, (b) Sentral/Roda, (c) Lingkaran, (d) Y, dan (e)
Bintang (seluruh saluran) (Kelly, 2006; Robbins & Judge, 2017;
Mangundjaya, 2022). Setiap jaringan komunikasi masing-masing
memiliki kekuatan dan kelemahan sehingga pemakaian jaringan
tersebut perlu disesuaikan dengan tujuan dalam berkomunikas'%

rin

Gambar 3 di bawah ini memperlihatkan bentuk-bente ia

komunikasi.
N

o @) O
C:{r"’ H}D Dr" T‘D T T

C{ O
o O o O or=Ne

Fantai SentralRoda Lingkaran

Onp A @"'D"‘o
"&é‘d’

Y Semua Saluran

Gambar 3. Bentuk Jaringan Komunikasi

Tabel 3 memperlihatkan karakteristik masing-masing jaringan, baik
dari aspek kecepatan, ketepatan, kepemimpinan, serta kepuasan
anggota.
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Tabel 3. Karakteristik Jaringan Komunikasi

Keterangan Tipe Jaringan Komunikasi

Semua

Kriteria Rantai | Sentral | Lingkaran Y
Saluran

Kecepatan Sedang | Cepat Sedang | Sedang | Cepat

Ketepatan Rendah | Tinggi Sedang | Sedang | Sedang

Kepemimpinan | Sedang | Tinggi | Tidak Ada | Sedang T}l\dak
Kepuasan .
Anggota Sedang | Rendah | Sedang Sedang‘ Tin

RANGKUMAN

Setiap organisasi memiliki buda ang tidak s Budaya

organisasi juga akan dapat m a esda komunlka51

di organisasi. Meskipun d 1 initid menghilangkan

perlunya pemahaman ses ikasi yang terdapat di

organisasi atau ker]aﬂ Untuk itu, dalam usaha

berkomunlka51 f, ma? perlu memahami komunikasi

organls

erjadi ketldakberhasﬂan dari sebuah diskusi atau
disebabkan karena kurangnya pemahaman mengenai
komunikasi. Untuk itu, komunikasi berperan sebagai
penting untuk dipelajari lebih dalam sebagai cara
pola berdialog sosial yang baik. Dalam hal ini, komunikasi
yang efektif tidak hanya mencapai dialog sosial yang lancar tetapi juga
dapat menjalin hubungan interpersonal dan hubungan industrial
yang harmonis termasuk antar gender.

116



PERTANYAAN, LATIHAN, DAN KASUS
Pertanyaan:

1. Apa saja fungsi komunikasi di organisasi?

2. Apa saja tipe jaringan komunikasi di organisasi?

3. Apa kekuatan serta kelemahan dari masing-masing tipe jaringan
tersebut?

Diskusi:
1. Hambatan apa saja yang dapat memengaruhi (efektivit
komunikasi?
2. Bagaimana mengatasi rintangan berkomu \F
Kasus 1:
Mengapa Adaln i Sep@l In1’7

Bapak Yusuf adalah ma ada sebuah perusahaan.
Dalam berkomu ka dengan orang-orang tertentu
saja dan kurang im be ikan informasi di depan kelompok

. Hal membuatnya lebih mengandalkan

(penyelia/supervisor) tidak seperti apa yang disampaikan atau yang
dia maksudkan. Hal ini membuatnya bertanya-tanya apa yang salah
dari proses komunikasi di organisasi.

Pertanyaan:
1. Apa masalah yang dihadapi oleh Bapak Yusuf?

2. Tipe jejaring/jaringan komunikasi apa yang digunakan oleh Bapak
Yusuf selama ini?
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3. Bagaimana sebaiknya menyelesaikan masalah ini?

Kasus 2:
Gaya Saya Memang Seperti Ini...

Swasthi adalah salah satu karyawan di sebuah perusahaan multi
media. Di pekerjaannya ia dituntut untuk banyak berhubungan
dengan orang lain, meskipun sebenarnya ia adalah seorang yang
introvert. Perlu waktu baginya untuk dapat menjalin hubungan
interpersonal dengan secara luwes, khususnya untuk orang ya aru
dikenalnya. Namun ia akan dengan lancar bicara mac% a

dengan orang yang telah dikenalnya.
% e

Selama ini tidak ada masalah, tetapi sem
paham dengan salah satu klien pada waktu

tidak langsung bereaksi tetapi derun berhati- dalam
menjawab karena berhubungan d eng 11 keputusan
tertentu. Ia tidak mau memb an, a ia perlu waktu
untuk mencerna terlebi etap yata kliennya, Bapak
Vidya, tidak sabar serta elaporkan ke atasannya.
Swasthi menjadi inggung dengan 51kap Bapak Vidya. Sebelum

masalah ini menj rkep gan, rekan kerjanya berusaha untuk
meler; emediasi keduanya.

1. terjadi pada Swasthi?
2. Mengapa Bapak Vidya marah?

3. Apa yang harus dilakukan untuk mengatasi masalah ini?
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BAB VII
KELOMPOK DAN TIM KERJA DALAM DUNIA KERJA

Tim kerja yang tangguh sangat penting bagi perusahaan Rarena dapat
menghasilkan Rinerja yang optimal.

Whastari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini, diharapkan dapat meningkatkan
pengetahuan dan wacana tentang:

1. Pengertian kelompok kerja.

2. Fungsi kelompok.

Manfaat kelompok dan tim kerja.
Manfaat membangun tim.

Jenis-jenis tim/kelompok.

Tahapan pembentukan tim. 56
Karakteristik tim kerja efektif. g
Hambatan tim kerja efektif. Q% Q \F

© ©® N o 1ok W

Dampak positif kelompok kohesi

10. Dampak negatif kelompok si ‘l\ P
11. Kiat meningkatkan h @a an gog‘tim.

12. Faktor yang me kohevisﬂcaséelompok.

13. Kiat memer@er@n&fektif.

makhluk sosial, sehingga manusia selalu berusaha
in hubungan dengan orang lain. Disamping itu, pada
sehari-hari baik di lingkungan sosial maupun lingkungan
kerja terlihat bahwa seseorang selalu berada dalam kelompok. Untuk
itu, perilaku, motivasi, dan kinerja individu mudah dipengaruhi oleh
kelompok tim kerja, dan/atau lingkungan. Suatu organisasi adalah
kumpulan dari kelompok, dan tim kerja sehingga keberhasilan

organisasi tergantung dari kemampuan kelompok untuk bekerja
sama dalam mencapai tujuan bersama. Untuk itu, dapat dikatakan
bahwa kelompok yang efektif akan dapat ikut membantu kemampuan
organisasi untuk mencapai tujuannya.
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Dalam hal ini keberadaan kelompok saja tidak merupakan
jaminan bahwa kelompok akan bekerja secara efektif, karena
efektivitas suatu kelompok dipengaruhi oleh banyak faktor.
Menyadari bahwa tim Kkerja itu adalah penting, maka ini
kecenderungan organisasi juga lebih banyak memberi perhatian
kepada peran kelompok atau tim dibandingkan kepada individu,
bahkan saat ini banyak organisasi dalam melakukan seleksinya akan
lebih memilih untuk mencari individu yang dapat bekerja sama
dibandingkan dengan individu yang pandai tetapi kurang dapat
bekerja sama.

PENGERTIAN KELOMPOK KERJA g ’

Kelompok kerja adalah suatu kumpulan indivi terdiri da\rl%ua
orang atau lebih yang memiliki pola-pola ngan tertentu; dan

memiliki tujuan bersama serta ganggap dir"gya sebagai
kelompok. Dapat dikatakan bah k§< terbentuk’karena:

1. Dapat tercapainya tujuan. Q.
Tujuan seringkali '@n terca&aiﬁ‘[a hanya dikerjakan oleh

individu yan: ndiri,Pptuk itu perlu adanya satu tim
ng dapat membantu tercapainya tujuan

kerja/kelomp

enuhinya/terpuaskan kebutuhan anggota kelompok.

Secara umum kelompok memiliki fungsi, yaitu antara lain:
1. Rasa aman.

Menciptakan rasa aman tidak hanya bersifat fisik tetapi juga
melibatkan aspek-aspek psikologis dan sosial yang saling terkait.
Keberadaan dan kesehatan kelompok-kelompok sosial ini sangat
berperan dalam membentuk lingkungan yang mendukung dan
mempromosikan rasa aman secara kolektif.
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2. Status dan harga diri.

Status sosial dan harga diri merupakan dua aspek kritis yang saling
terkait, dan kelompok sosial memiliki peran yang signifikan dalam
membentuk, mempertahankan, dan bahkan meningkatkan kedua
elemen ini.

3. Interaksi dan afiliasi.

Interaksi dan afiliasi dalam kelompok sosial memiliki peran
penting dalam membentuk identitas individu, menciptakan
koneksi antar anggota kelompok, serta memberikan dukq

yang dibutuhkan untuk keberhasilan dan kesejah
psikososial. %

4. Kekuatan dan kekuasaan.
Kekuatan dan kekuasaan dalam kelom pat méé‘radl
elemen kritis yang memengaruhi di mlka ternal $ ungan
kelompok dengan lingkungannya.

5. Pencapaian tujuan.

Fungsi kelompo n mellbatkan sejumlah
aspek yang rd1 olabora51 pembagian tugas,
dan dukunga ng, ota kelompok. Kelompok sosial

jadi ¥entitas ya g sangat efektif dalam merumuskan
ngatasi tantangan, dan mencapai target bersama

agai fungsi di atas, terlihat bahwa kelompok atau tim
terhadap motivasi pencapaian tujuan serta kinerja

MANFAAT KELOMPOK DAN TIM KERJA

Secara umum terdapat manfaat dari kelompok bagi individu dan
organisasi, antara lain adalah:

1. Produktivitas meningkat.

Keberadaan kelompok atau tim yang berfungsi dengan baik dapat
merangsang dan meningkatkan produktivitas secara signifikan.
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Dalam hal ini, pada saat individu bekerja bersama dalam sebuah
tim, mereka dapat memanfaatkan kekuatan dan keahlian masing-
masin, menciptakan sinergi yang dapat menghasilkan lebih dari
yang dapat dicapai secara individu.

. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan lebih baik.

Pada suatu tim yang berfungsi dengan baik, terdapat Kerja sama
dan kolaborasi antaranggota tim yang memungkinkan adanya
variasi ide, perspektif, dan pendekatan terhadap pemecahan
masalah. Keberhasilan pemecahan masalah dalam tim juga
melibatkan proses dialog terbuka dan berkelanjutan. Tini{yan

mendorong pertukaran ide dan umpan-balik mberl

kesempatan untuk menggali ide-ide kreatif, men valuasi olu51
secara kritis, dan mencapai pemahaman bers masalah
yang dihadapi. Ini akan menc1ptaka n d1 na

kelompok dapat mengidentifikasi solusi y paling efe@f
m tldﬂ.hanya menciptakan

. Kualitas emosional lebih k

Keberadaan persahab 6

atmosfer yang men tet p@.uga menimbulkan kasih

sayang, dan yang erdampak positif terhadap
g?'fa tim yang memiliki hubungan
ya th “terbuka berbagi ide, berkomunikasi
d h efektif, dan memberikan dukungan satu sama lain.
ciptakan dinamika kerja tim yang harmonis, di mana
ta merasa nyaman dan diakui. Persahabatan dan kasih
am tim juga memiliki peran penting dalam menanggapi

dan tantangan.

Dalam situasi di mana beban kerja meningkat atau tim
menghadapi kendala, adanya kasih sayang dan dukungan
emosional dapat membantu anggota tim mengatasi stres dan
menjaga keseimbangan mental. Tim yang peduli terhadap
kesejahteraan emosional anggotanya lebih mampu menghadapi
tantangan secara bersama, menciptakan rasa solidaritas dan
kebersamaan yang kuat.
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4. Kualitas kehidupan lebih baik.

Kualitas kehidupan yang lebih baik juga tercermin dalam
perkembangan individu bila berada dalam suatu tim. Hal ini
disebabkan karena tim memberikan peluang untuk pembelajaran
dan pengembangan, serta mendorong pertumbuhan pribadi.
Anggota tim dapat meraih pencapaian pribadi, mengasah
keterampilan, dan memperluas pengetahuan mereka.

5. Dapat mengatasi konflik secara lebih baik

Di dalam tim yang berfungsi dengan baik, konflik dianggap s
bagian alami dari dinamika kelompok, dan tim iliki
keterampilan serta strategi untuk mengelola dan %

secara konstruktif. Keberhasilan dalam mena @ apat
membawa dampak positif pada kualitas h ota
tim, kesejahteraan tim secara keseluruh asﬂ ang
dicapai. Salah satu manfaat utam

i tim§yang da ngata51
konflik secara lebih baik a enc1 llngkungan
kerja yang sehat dan har n de 1k11m kerja yang
positif memungkmk% yan a1k dan memperkuat

hubungan interp ntara aﬁggota tim.
6. Identitas ses ben ukB'Ieh kelompok.

Ke dan* tim ker]a juga dapat membentuk identitas
Y yaitu yang melibatkan aspek harga diri dan kompetensi
saat individu terlibat dalam tim yang solid, mereka
sempatan untuk berkontribusi, dikenali, dan dihargai
n-rekan sekerja. Partisipasi dalam kelompok atau tim
kerja yang efektif juga membangun kompetensi sosial seseorang.
Interaksi yang berulang dengan rekan-rekan tim membantu
mengembangkan keterampilan komunikasi, Kerja sama, dan
pemecahan masalah.

7. Mengembangkan Kerja sama dan keterampilan berorganisasi.

Kerja sama yang terbangun dalam tim membawa dampak positif
pada pencapaian tujuan. Anggota tim belajar untuk saling
mendukung, berbagi tanggung jawab, dan mengatasi hambatan
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bersama. Ini menciptakan iklim di mana kekuatan masing-masing
anggota dikumpulkan kelemahan dapat diatasi secara kolaboratif.

8. Mengembangkan potensi individu.

Tim yang efektif memberikan peluang untuk pengembangan
keterampilan manajemen waktu dan pengaturan prioritas.
Anggota tim memahami arti bekerja dalam batas waktu yang
ditetapkan, mengelola tugas dengan efisien, dan membuat
keputusan prioritas. Kemampuan ini tidak hanya meningkatkan
produktivitas dalam konteks tim, tetapi juga membantu individu
menghadapi tuntutan pekerjaan dan kehidupan sehafi-hari

dengan lebih terorganisir. ‘
9. Mengembangkan potensi kepemimpinan. g
Manfaat kelompok dan tim Kkerja y if “m

pengembangan potensi kepemlmpman secafa si 1f1kan@da saat
individu terlibat dalam tim ya erekaP&dak hanya

memiliki kesempatan unt eter 1lan teknis dan
ntqu.nengeksploraﬂ dan
eka

fungsional mereka
memperkuat dim n%
Dala memerlukan kolaborasi dan

pengaturan, i dapa erangkul kesempatan untuk menjadi
dal berbagal konteks. Ini membantu mereka
fikasi dan mengasah keterampilan kepemimpinan
lalui pengalaman langsung, baik dalam mengatasi
im maupun memotivasi anggota untuk mencapai

eli an

MANFAAT MEMBANGUN TIM

Organisasi saat ini lebih menyukai untuk membangun tim kerja,
karena diharapkan dengan adanya tim kerja akan diperoleh:

1. Sasaran yang realistis yang dapat dicapai.

Dalam hal ini tim dan anggota tim memiliki kontribusi pada
penetapan sasaran.
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2. Komitmen tim dalam pencapaian tujuan.

Pemimpin dan anggota tim memiliki komitmen untuk saling
mendukung satu sama lain agar tim berhasil. Pemimpin dan
anggota tim yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap tujuan
bersama cenderung lebih fokus dan terarah. Pemimpin yang
menunjukkan komitmen terhadap anggota timnya menciptakan
lingkungan di mana saling mendukung dan saling percaya menjadi
norma.

3. Anggota yang saling mendukung dan membantu.

Anggota tim memahami prioritas rekannya dan dapat
serta mendukung jika mengalami kesulitan. An

memahami prioritas satu sama lain cenderu responsif
terhadap kebutuhan dan tantangan masings

ota.\ézda
saat seorang anggota mengalami kes an
bantuan, anggota tim yang lai berll? kungan

mi dinamika

dengan lebih efektif karena h me
kerja dan tanggung jawab é sing. Q‘

4. Komunikasi bersif:

Dengan adan
ide-ide baru
i ter

si ya uka maka diskusi mengenai
dapat emperba1k1 cara kerja. Keberadaan
ka menc1ptakan suasana di mana setiap anggota
dihargai dan didengarkan. Mereka tidak hanya merasa
uk menyampaikan ide-ide mereka, tetapi juga merasa
rena kontribusi yang mereka bawa ke tim. Diskusi
ide-ide baru juga merupakan aspek penting dari manfaat
membangun tim. Saat tim mampu secara terbuka membahas ide-

ide inovatif, terjadi pertukaran gagasan yang kreatif dan
pembentukan solusi yang lebih baik.

5. Pemecahan masalah lebih efektif.

Pemecahan masalah yang lebih efektif terjadi karena adanya
sinergi antara anggota tim. Kolaborasi di antara mereka
memungkinkan pertukaran ide dan pemahaman, membantu
mengidentifikasi solusi yang terbaik dengan menggabungkan
kekuatan individu.
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6. Adanya umpan-balik kinerja.

Umpan-balik lebih berarti karena anggota tim mengetahui apa
yang diharapkan dan dapat membandingkan Kkinerja mereka
terhadap tuntutan. Kejelasan tujuan dan harapan memberikan
konteks yang dibutuhkan untuk memberikan umpan-balik yang
lebih spesifik dan relevan.

7. Konflik diterima sebagai hal wajar.

Konflik  dianggap sebagai sebuah kesempatan untuk
menyelesaikan masalah. Dalam hal ini melalui diskusi tegbuka

konflik dapat diselesaikan sebelum menjadi hal yang m%
a

8. Keseimbangan produktivitas dan kelompok d .
Manfaat membangun tim melibatkan penca gan
yang optimal antara produktivitas d nlsat
kelompok. Pada saat tim dibang gan erc1pta
lingkungan yang memungkinkan

memperhatikan kese]aht
antara anggota tim.

orasi yang étektif sambil
ubu& interpersonal di

9. Penghargaan at: dan kéﬁtrlbuSI

Penghargaan kinerja tim menjadi landasan bagi
rja g posm dan mendukung. Tim yang dihargai
merasa diakui dan dihormati, menciptakan iklim di

anggota merasa bernilai dan berkontribusi secara
ni menciptakan semangat kebersamaan, di mana
m merasa bahwa mereka bekerja untuk mencapai tujuan

b a dan merayakan keberhasilan sebagai satu kesatuan.

10. Mendukung pengujian ide-ide dan kemampuan.

Anggota tim didorong untuk mencoba kemampuan dan menguji
ide-ide mereka. Hal ini merangsang mereka untuk tampil makin
tangguh. Dorongan untuk menguji kemampuan juga menciptakan
lingkungan pembelajaran yang dinamis.
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11. Sosialisasi sikap kerja untuk mencapai standar kelompok.

Anggota tim mengetahui pentingnya sikap kerja positif antara lain
disiplin sebagai kebiasaan kerja dan menyesuaikan perilakunya
untuk mencapai standar kelompok. Disiplin juga menciptakan
landasan bagi keberhasilan jangka panjang tim. Ketika anggota tim
dapat menginternalisasi disiplin sebagai kebiasaan kerja, mereka
cenderung menerapkannya secara konsisten dalam setiap aspek
kegiatan tim.

12. Belajar bekerja secara efektif sebagai anggota tim.

Anggota perlu pengembangan untuk dapat beker]
anggota tim yang efektif, yang dapat ditempatka
manapun.

JENIS-JENIS TIM/KELOMPOK
Terdapat berbagai macam k org asi, yang dapat
mempengaruhi perilaku org sécara @m (Robblns 2001),

yaitu antara lain:
1. Kelompok f
ntuk secara formal oleh organisasi

erlancar tugas dan pekerjaan di organisasi. Kelompok

komando (command group).

struktur dalam organisasi di mana seorang pemimpin
atau atasan langsung memberikan perintah dan memimpin
sekelompok orang atau unit kerja. Dalam konteks ini, anggota
kelompok komando memiliki hubungan langsung dengan
pemimpinnya dan bertanggung jawab langsung kepada mereka.

b. Kelompok tugas (task group).

Sekelompok individu yang bekerja bersama-sama untuk
menyelesaikan suatu tugas atau proyek tertentu. Karakteristik
utama dari kelompok tugas adalah bahwa mereka memiliki
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tujuan yang jelas dan spesifik yang harus dicapai, dan
anggotanya bekerja sama untuk mencapai tujuan tersebut.

2. Kelompok informal.

Kelompok ini terbentuk secara informal, yang pada umumnya
tidak berdasarkan pada penyelesaian tugas. Jenis kelompok yang
termasuk disini antara lain adalah:

a. Kelompok minat.

Kelompok minat adalah sekelompok individu yang berkumpul
atau tergabung bersama berdasarkan ketertarikan, hobjffatau
tujuan bersama yang serupa. Anggota kelompok min
minat yang sama atau serupa dalam suatu hi

seperti olahraga, seni, musik, atau topik s i ,
menjadi dasar untuk keanggotaan meQ ompqlgini.

b. Kelompok persahabatan.

1nd1v1du yang
n persahabatan dan

lom[@ persahabatan memiliki
iasanﬁberbagi nilai-nilai, minat, atau
ang uat mereka merasa terhubung

mebe
secara wgsional.

BENTUKAN TIM

membentuk hubun
ikatan emosiona
hubungan ya
pengalam
ma |

roleh tim kerja efektif, maka pertama kali yang perlu
dila adalah pemahaman tentang karakteristik serta tahapan
pembentukan tim. Karena tim kerja yang efektif tidak dapat terbentuk
begitu saja tetapi memerlukan tahapan pembentukannya masing-
masing dan hal ini disertai dengan karakteristiknya masing-masing.
Untuk itu pemahaman atas ciri-ciri dan karakteristik dari tiap tahapan
sangat diperlukan.
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Tuckman (dalam Egolf, 2013) menyatakan terdapat tahapan
dan ciri-ciri sikap dan perilaku dalam pembentukan sebuah kelompok,
yaitu:

1. Pembentukan (forming).

Tahap ini adalah tahap awal dari suatu pembentukan tim dengan
ciri-ciri perilaku sebagai berikut:

a. Rasa bangga sebagai seorang yang terpilih dalam kelompok
yang dapat membawa dampak positif pada sikap dan perilaku
seseorang.

b. Sikap menjaga jarak, dan memperhatikan orang laffi’ deng
sungguh-sungguh. Sikap ini merupakan karakte yang
mencerminkan kewaspadaan dalam ja ungan
interpersonal dan kepekaan sosial. \F

c. Komunikasi terbatas atau gsedikit§ serta beQ?ati-hati
mencerminkan terbatasnya ika igkrp?r’sonal dan
hubungan antar individa

d. Tidak bertindak inta@a am hal ini anggota
cenderung ku ifphal ini‘ﬁencerminkan sikap hati-hati,

penuh per ,da pa&‘h terhadap arahan.

. atan¥ kepada “tim belum jelas sehingga dapat

lkan ketidaknyamanan dan kurangnya rasa
tan emosional terhadap tim.

rungan untuk menghindari orang lain. Menghindari
si atau komunikasi dengan orang lain dapat bersumber
dari berbagai faktor, seperti rasa ketidaknyamanan, kurangnya
kepercayaan diri, atau bahkan adanya konflik yang belum
terselesaikan.

g. Adanya sikap curiga dan takut-takut. Sikap curiga dapat
merintangi kemampuan untuk membangun hubungan yang
saling percaya. Keberanian untuk terbuka dan jujur dalam
interaksi sering kali terhambat oleh rasa was-was yang terkait
dengan kecurigaan. Selain itu, terdapat kecemasan tentang
mengapa mereka berada disana, mengapa orang lain berada
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disana, siapa yang akan memimpin kelompok, dan apa yang
mereka lakukan.

2. Badai (storming).

Dalam tahap ini, tim sudah terbentuk tetapi masih mengalami
berbagai masalah, sehingga kemajuan dari tim sangat lambat,
bahkan bisa saja tidak mencapai target dan tujuan yang ditentukan.
Ciri-ciri perilaku anggota tim yang timbul, antara lain yaitu:

a. Terfokus pada hasil tanpa memperhatikan kebutuhan anggota
tim yang dapat menciptakan dinamika yang tidak selmb

berpotensi merugikan. Kondisi ini dapat me

kurangnya keseimbangan antara pencapai %
kesejahteraan individu. %

b. Seringkali didominasi oleh seorang a %
yang dapat menjadi tantangan se?al ptakan
dinamika kelompok yang seim klu51f omena ini

seringkali mencipta ksel dalam
pengambilan keputus réi @.nggung ]awab dan

pembagian peran

Memiliki si tifd onfrontasional yang merupakan
sika iliki dampak signifikan dalam konteks
n Interpersonal dan dinamika kelompok. Sikap
tif seringkali mencerminkan dorongan untuk menonjol
ncapai keunggulan pribadi dalam suatu situasi,
n sikap konfrontasional menciptakan dinamika
tangan atau konflik dalam interaksi dengan orang lain.
ementara itu, sikap konfrontasional, jika tidak dikelola dengan
baik, dapat menciptakan ketegangan dan konflik yang
merugikan hubungan antaranggota tim.

d. Komunikasi satu arah yang merupakan bentuk interaksi yang
terjadi ketika informasi atau pesan hanya mengalir dari satu
pihak ke pihak lain tanpa adanya umpan-balik yang signifikan
dari penerima pesan. Dalam konteks ini, satu pihak bertindak
sebagai pengirim pesan, sementara pihak lainnya berperan
sebagai penerima pesan.
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e. Memiliki sikap saling menyalahkan sehingga dapat
memengaruhi kesejahteraan psikologis individu. Rasa bersalah,
ketidakamanan, dan kecemasan adalah beberapa dampak
emosional yang mungkin muncul ketika individu merasa terus-
menerus dituduh atau menyalahkan orang lain.

f. Frustrasi, marah, dan penolakan untuk mencapai sasaran.
Frustrasi adalah respons emosional terhadap hambatan atau
rintangan yang menghalangi pencapaian tujuan.

g. Defensif, kompetitif, adanya suasana konflik dan pertengkaran.
Sikap defensif, seringkali muncul sebagai respons terfiada
kritik atau perasaan terancam, mengakibatkan fSeseora
cenderung untuk melindungi dirinya sendiri menolak
tanggung jawab atau menyerang bah
menghambat komunikasi yang te olabQ-etlf
menciptakan jarak emosional antarindividu. Ketlkgbermfat

ada peR‘cungan dan

kompetitif, individu cenderu
keunggulan pribadi dar S ma

perasaan orang lain
p atauq{grllaku yang ditunjukkan oleh
us paPa pencapaian tujuan sendiri atau

da mempertimbangkan dampaknya
emosi dan perasaan orang lain.

h. Menyelesaikan s

bar dengan kemajuan yang lambat dan itu merupakan
ap atau perasaan yang dapat memiliki dampak
an terhadap siklus kerja, pencapaian tujuan, dan
ahteraan mental.

3. Pembentukan norma (norming).

Dalam tahap ini tim berusaha untuk mengatasi konflik dan
hambatan yang ada dengan cara membuat norma-norma yang
dapat menjadi acuan dalam bekerja sama. Pada tahap ini anggota
tim memprioritaskan pembangunan hubungan interpersonal yang
positif dan sekaligus menghasilkan kinerja yang optimal.
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Ciri-ciri perilaku anggota tim yang terdapat pada tahap ini adalah:

a.

Terdapat perubahan sikap dan hubungan dari kompetitif
menjadi kooperatif. Sikap kooperatif menciptakan landasan
yang kuat untuk kolaborasi yang positif dan produktif. Kerja
sama yang muncul dari sikap kooperatif dapat menghasilkan
sinergi, di mana kontribusi dari setiap anggota kelompok lebih
dihargai untuk mencapai hasil yang lebih baik daripada yang
dapat dicapai secara individu. Perubahan sikap ini seringkali
melibatkan proses introspeksi individu atau refleksi kelompok,

di mana kesadaran akan pentingnya kolaborasi dan c‘ing

mendukung muncul.
Adanya perasaan lega bahwa masalah ti an ’apat

terselesaikan. Perasaan lega munc dengan

pengelolaan masalah secara efektif. i entlflkésl n
b, dan pe@acanaan
ala m nuB‘solum yang

sumber masalah, analisis akar
solusi bersama membantu me
dapat diterima oleh sel

Hubungan tim lehib"di n pa ?auktmtas Dalam hal
ini, tidak han itas t&@l juga hubungan yang dijalin,
serta ba bung% tersebut dapat memberikan

hasil kerja menjadi hal yang sangat

tim memiliki keterikatan yang erat kepada tim.
n dalam tim menciptakan rasa solidaritas di antara
. Mereka merasa terkoneksi secara emosional dan
iliki kepedulian terhadap kesejahteraan satu sama lain.

Tim memberi perhatian kepada kebutuhan anggota.
Memberikan perhatian kepada kebutuhan anggota tim
melibatkan pemahaman yang mendalam tentang berbagai
aspek kehidupan individu dalam dan di luar lingkup pekerjaan.

Adanya persetujuan-persetujuan, norma-norma, prosedur-
prosedur untuk bekerja bersama. Persetujuan-persetujuan
dalam tim menciptakan pemahaman bersama mengenai arah
dan tujuan yang ingin dicapai. Ini mencakup komitmen bersama
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Berprestasi

terhadap visi dan misi tim, serta pembagian peran dan tanggung
jawab masing-masing anggota.

Komunikasi aktif dan terbuka pada semua arah. Komunikasi
aktif dan terbuka mendukung kolaborasi yang efektif. Pada saat
setiap anggota tim secara aktif terlibat dalam berbagi informasi
dan gagasan, potensi untuk inovasi dan pemecahan masalah
secara bersama-sama meningkat.

Terdapatnya rasa saling percaya dan menghormati antar
anggota tim. Rasa saling percaya dalam tim menciptakan
landasan keamanan psikologis yang memungkinkan afggota
untuk mengungkapkan diri mereka dengan jujurftermas
ketika menghadapi tantangan atau kegagalan.

Tim telah memfokuskan pada me dan
memanajemeni konflik. Fokus tim pa angu *om

dan manajemen konflik me kan emen dalam
menciptakan lingkungan seha d produktlf
Membangun harmoni bersama untuk

menciptakan su d1 mana kolaborasi,
keterbukaan, an salrﬁg menguatkan

ini tim telah apat mengatasi permasalahannya dan
apat memberikan prestasi terbaiknya. Tim juga telah
yelesaikan sesuatu bersama-sama dengan yang lain,
aborasi. Kolaborasi melibatkan interaksi aktif

idu dengan tujuan bersama, dan hasilnya dapat

melampaui apa yang dapat dicapai secara individu. Ciri-ciri
perilaku anggota tim pada tahap ini antara lain adalah:

a. Terdapatnya misi, tujuan, peran, dan harapan kinerja yang jelas.
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Misi tim merupakan panduan filosofis yang menggarisbawahi
tujuan utama atau strategis dari sebuah tim. Misi memberikan
arah dan makna yang jelas pada upaya kolektif anggota tim, dan
membantu memahami tujuan yang ingin dicapai.

Terdapatnya uraian yang jelas tentang tugas dan peran masing-
masing anggota.



c. Terdapatnya keterlibatan semua anggota tim dalam pencapaian
tugas. Keterlibatan semua anggota tim tersebut merupakan
elemen kunci yang mendefinisikan efektivitas sebuah tim.

d. Iklim tim yang kooperatif dan produktif. Iklim tim yang
kooperatif dan produktif merupakan elemen kunci dalam
mencapai kesuksesan dalam suatu organisasi.

e. Komunikasi terbuka, relevan, dan efektif. Komunikasi efektif
adalah hasil dari penggunaan media komunikasi yang tepat,
seperti pertemuan tatap muka, surat elektronik, atau platform
kolaborasi online. Komunikasi efektif juga memperhit an
keragaman gaya komunikasi di antara anggota orgauisasi.

f. Kemampuan untuk melalui penyelesaia a cara
bersama-sama. Kemampuan untuk bekerja
melalui penyelesaian masalah terse k kritis
dalam perkembangan tim d ganisasi. Kol i dalam
menyelesaikan masalah uatu l an di mana
berbagai keahlian danfpa n da bungkan untuk
mengatasi tanta ple%

g. ivi ebagai “asil dari bekerja secara

j ré‘bersama. Produktivitas tinggi

tujua
N;Sndasan penting dalam mencapai

1m telah dapat melewati tahap badai, maka tim tersebut akan
dapat menjadi tim kerja yang efektif.

Selain dari 4 (empat) tahap tersebut, terdapat satu tahap lagi
yang merupakan tahap akhir dari suatu tim, yaitu Tahap Penundaan,
Akhir, Pemutusan Sementara (adjourning). Tahap ini biasanya
terdapat pada tim/kelompok yang tidak permanen, sehingga begitu
tugas selesai, maka tim tersebut dibubarkan. Pada tahap ini,
karakteristiknya adalah tim lebih terfokus pada penyelesaian tugas-
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tugas dan membuat kesimpulan maupun laporan dari aktivitas atau
kegiatannya dan tidak lagi terfokus pada kinerja.

KARAKTERISTIK TIM KERJA EFEKTIF

Untuk dapat mencapai menjadi tim kerja yang efektif, sebuah tim
menurut Woodcock & Francis (1981) harus memiliki karakteristik
sebagai berikut:

1. Adanya tujuan bersama yang jelas.

Kesadaran bersama terhadap tujuan-tujuan tim menci
fokus dan arah yang konsisten di antara anggotati

tujuan yang terdefinisi dengan baik, setiap an ti apat
memahami perannya dalam mencapai ju ersebut,
memberikan makna dan signifikansi pad apitindakan méreka.
Adanya pemahaman bersama terhadap twjuan juga bantu
mengurangi risiko terjadinya k tau keé'&ia%e‘lasan yang

dapat menghambat kemaj Q-
2. Adanya kepercaya@ elesaian konflik.

Kepercayaa e A da ‘ygng kokoh untuk Kerja sama
yang sukses nikasj yang efektif. Anggota tim yang saling
ail

me h mungkin untuk terbuka terhadap ide-ide baru,
rmasi, dan mendukung satu sama lain. Kepercayaan

urangi ketidakpastian, mempercepat pengambilan
an menciptakan lingkungan kerja yang positif. Selain
an, penyelesaian konflik juga menjadi karakteristik

k ari tim kerja yang efektif.

3. Adanya keterbukaan dalam hubungan interpersonal.

Keterbukaan menciptakan fondasi yang sehat untuk komunikasi
yang produktif dan saling pengertian di antara anggota tim. Dalam
tim yang memiliki keterbukaan, setiap anggota merasa nyaman
untuk berbagi ide, gagasan, dan pendapat mereka tanpa takut
dihakimi atau diabaikan. Hal ini menciptakan lingkungan di mana
dialog terbuka dan jujur menjadi norma, memungkinkan
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pemecahan masalah secara efektif dan mengoptimalkan
kolaborasi tim.

4. Adanya komunikasi interpersonal yang efektif.

Komunikasi interpersonal yang efektif memungkinkan kolaborasi
yang sukses, pemecahan masalah yang efisien, dan memperkuat
rasa saling pengertian di antara anggota tim. Pada saat komunikasi
interpersonal berfungsi dengan baik, tim dapat mengatasi
hambatan-hambatan yang mungkin muncul dalam proses kerja
sama.

5. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan ya e%

Pemecahan masalah yang efektif dalam tim juga meliba oses
pengambilan keputusan yang cermat. Anggo ampu
mengevaluasi  berbagai opsi deng 1mba¢kan
dampaknya, risiko yang terlibat, a secara

keseluruhan. Keputusan yang
informasi yang valid dan
terlibat dalam proses
dukungan dan pene

S d1d rkan pada
luru harus merasa
n eputL@.n untuk memastikan

6. Menggunak belw@ya yang tersedia.

Sala arakte 1st1k i dari tim kerja yang efektif adalah
untuk menggunakan semua sumber daya yang
engan optimal. Hal ini mencakup pengelolaan dan
berbagai jenis sumber daya, termasuk manusia,
eahlian, dan waktu, untuk mencapai tujuan tim. Tim
fektif mampu mengidentifikasi, mengelola, dan
mengoptimalkan sumber daya ini sesuai dengan kebutuhan
proyek atau tugas yang dihadapi.
7. Kepemimpinan partisipatif.
Kepemimpinan partisipatif menciptakan lingkungan di mana ide
dan pandangan setiap anggota tim dihargai dan diperhitungkan.
Pemimpin tidak hanya bertindak sebagai pengambil keputusan

tunggal, tetapi mendukung kolaborasi, kreativitas, dan inovasi.
Dengan melibatkan seluruh tim dalam proses pengambilan
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keputusan, tim dapat merespon perubahan dengan lebih cepat,
karena ide yang berasal dari berbagai sudut pandang dapat
diperhitungkan. Pemimpin perlu mengkomunikasikan visi, tujuan,
dan informasi yang relevan kepada seluruh tim dengan jelas.
Sementara itu, anggota tim juga diundang untuk menyuarakan
pemikiran, kekhawatiran, atau ide mereka tanpa rasa takut.

8. Kerja sama yang kohesif.

Kerja sama yang kohesif menciptakan fondasi kuat untuk
pencapaian tujuan bersama dan meningkatkan produktivitas tim
secara keseluruhan. Dalam tim yang kohesif, anggota tim erja
bersama-sama dengan sinergi yang tinggi, saling mendg@ikung, d

memiliki kesadaran kolektif terhadap visi d juan) tim.

Kohesivitas dalam Kerja sama tim melibatka ing percaya
dan keterlibatan yang tinggi di antara an \F

9. Manajemen konflik.

Manajemen konflik adala akten k kru51a1 dalam
tim kerja yang efektif. o baglﬁalaml dari dinamika
tim, dan kemamp a ol@tonﬂlk dengan bijaksana
adalah kunci akan 11 kungan kerja yang sehat dan
produktif. Da mana]emen konflik mencakup

pe nm alamt dap sumber konflik, komunikasi yang
t kemampuan untuk mencari solusi yang konstruktif.
tuk mengidentifikasi sumber konflik dalam tim.
konflik yang efektif memerlukan pemahaman yang
tentang akar masalah agar dapat merancang
p tan yang sesuai untuk menyelesaikannya.

10. Kreativitas.

Kreativitas menjadi kekuatan pendorong di dalam tim yang
mampu berpikir inovatif dan menciptakan solusi yang unik. Tim
yang mempromosikan budaya kreativitas memberikan ruang bagi
anggota tim untuk mengembangkan ide-ide baru, menghadirkan
pandangan segar, dan menemukan solusi yang mungkin tidak
terpikirkan sebelumnya.
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11. Pengembangan individu.

Tim perlu fokus pada pengembangan individu, dan memberikan
ruang bagi anggota tim untuk mengambil inisiatif dalam
merencanakan dan mengelola karier mereka. Ini menciptakan
lingkungan yang memberdayakan, di mana setiap individu merasa
memiliki tanggung jawab atas pertumbuhan mereka sendiri.

12. Evaluasi.

Evaluasi merupakan salah satu karakteristik kunci dari tim kerja
yang efektif. Proses evaluasi secara rutin memainkan
penting dalam meningkatkan kinerja dan mencapai tuj %
yang efektif mengimplementasikan sistem %
terstruktur untuk mengukur pencapaian, me @ area
yang perlu diperbaiki, dan memberikan u nst ktif
kepada anggota tim.

\>~

HAMBATAN TIM KERJA EF

&=

sasaran yang jelas diperlukan dan perlu
sikan menjadi tujuan dan sasaran bersama. Tanpa

Suatu tim kerja kadang
ini mungkin dise

apat fung51 secara efektif, hal
lain kéfena tidak adanya:

1. Tujuan dan s

n

asaran yang jelas, anggota tim akan merasa mencapai
iinginkan. Ketidakjelasan dalam mengkomunikasikan
t an sasaran juga dapat mengakibatkan persepsi yang
berbeda di antara anggota tim. Pemahaman yang salah dapat
muncul, yang mengakibatkan penyebaran energi dan upaya yang
tidak efisien. Oleh karena itu, komunikasi terbuka dan reguler
tentang tujuan dan sasaran diperlukan agar semua anggota tim
memiliki pemahaman yang seragam dan terfokus.

2. Kepercayaan dan dukungan.

Kepercayaan merupakan fondasi utama dalam membangun suatu
kolaborasi yang kuat, tanpa adanya kepercayaan maka hubungan
yang harmonis tidak akan tercipta. Sementara itu, dengan adanya
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saling mendukung akan menciptakan lingkungan di mana setiap
anggota tim merasa didukung dalam usahanya untuk mencapai
tujuan bersama. Dukungan antar anggota tim mencakup
memberikan bantuan dalam mengatasi tantangan, memberikan
umpan-balik konstruktif, dan saling memotivasi satu sama lain.
Tanpa dukungan yang memadai, anggota tim mungkin merasa
terisolasi atau tidak dihargai yang dapat menurunkan semangat
kerja maupun semangat untuk berinteraksi dengan anggota yang
lain.

3. Keterbukaan dan konfrontasi.
Kurangnya struktur atau proses dalam menangani k erb

dan konfrontasi dapat mempersulit tim u ata51

hambatan anggota tim yang mungkin mera% gan atau
asikan

ragu-ragu dalam mengungkapkan ereka \tatau
menyelesaikan  konflik. Mengi plerﬂg n@tanlsme
komunikasi terbuka dan pros yel sa PO’nﬂlk yang
terstruktur dapat memba ngelola asi ini dengan
lebih baik. Mengatasi erbuk ag*dan konfrontasi, tim

perlu  fokus ng budaya keterbukaan,

memberday ﬁ berbicara tanpa rasa takut,

melibatkan s ela untuk menangani konflik, dan
asi proses

pan-balik yang efektif.

erja yang efektif dibangun antara lain dengan adanya
i yang efektif. Dalam hal ini, komunikasi yang buruk
menyebabkan kesalahpahaman, ketidakjelasan, dan
menghambat aliran informasi yang diperlukan untuk mencapai
tujuan bersama. Beberapa faktor yang dapat menjadi hambatan
komunikasi efektif dalam tim termasuk perbedaan gaya
komunikasi, kurangnya saluran komunikasi yang terbuka, dan
kurangnya keterampilan mendengarkan.

5. Pemecahan masalah efektif.

Kemampuan untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan
menyelesaikan masalah adalah keterampilan kunci dalam
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mencapai tujuan bersama. Meskipun demikian, kemampuan dalam
hal ini selamanya ada dalam tim. Hambatan yang dapat merintangi
pemecahan masalah efektif dalam tim antara lain adalah: kurang
efektifnya struktur dalam proses pemecahan masalah,
ketidakcocokan antara gaya pemecahan masalah individu, dan
kurangnya kreativitas serta inovasi.

6. Keseimbangan peran.

Keseimbangan peran merujuk pada aktualisasi potensi dari
kemampuan masing-masing individu untuk memastikan bahwa
setiap anggota merasa terlibat secara seimbang dan sesuai déngan
kemampuannya. Dengan mengetahui kompetensi masing-masi

anggota serta pendistribusian tanggung jawab d tribusi di
dalam tim yang baik, maka setiap anggota di an dapat
memberikan kontribusi yang optimal. a batarhbang
dapat muncul dalam mencapai keseimbangan peran yangfektlf di

antara anggota tim antara | mlﬁpm kurang
sing ang'&&a tim dan juga

mengetahui potensi dari
kurangnya fleksibilit n es%llg't peran berdasarkan

kebutuhan tim.

7. Kepemimpi at

Ke inan{yang te memalnkan peran krusial dalam
g, menginspirasi, dan mengelola dinamika kelompok
ncapai tujuan bersama. Kurangnya keterampilan
an yang memadai juga dapat menjadi hambatan dalam
efektivitas tim. Seorang pemimpin yang tidak memiliki
k

situasional, dan penguasaan emosional akan mengalami kesulitan

pilan seperti kemampuan komunikasi, kepemimpinan

dalam mengelola dan memotivasi tim.
8. Kerja sama yang harmonis.

Kerja sama yang harmonis melibatkan koordinasi yang sinergis di
antara anggota tim untuk mencapai tujuan bersama. Meskipun
demikian, hal ini kadangkala tidak dapat tercapai, beberapa faktor
dapat menjadi penghalang dalam menciptakan lingkungan kerja
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yang selaras, antara lain perbedaan dalam gaya kerja, kurangnya
komunikasi efektif, serta masalah konflik interpersonal.

9. Manajemen konflik yang efektif.

Manajemen konflik merupakan keterampilan penting dalam
memastikan bahwa konflik-konflik yang muncul di dalam tim
dikelola secara konstruktif tanpa merugikan hubungan
interpersonal atau produktivitas kerja, karena bila tidak ditangani
secara konstruktif maka akan memengaruhi efektivitas tim.

tim tidak merasa didukung atau takut menda de- 1de

mereka, hal ini dapat menghambat
pemikiran kreatif. Membangun budaya di asetiap 1d@hargal
memberikan umpan-balik yang ki ktif dan p051 ada setiap

kontribusi akan dapat me asa aman yang
memungkinkan munc

10. Kreativitas.
Kurangnya dukungan untuk memunculkan gagasan %
menjadi penghalang untuk munculnya kreat1v1ta% Jjika

11. Pengembanga

ang m@fgkm muncul adalah kurangnya
perh dari pemimpin untuk melakukan
an individu yang terintegrasi dengan tujuan tim.
cana yang jelas, anggota tim mungkin akan mengalami
nentukan arah pengembangan mereka sendiri, yang
ghambat pencapaian tujuan tim secara keseluruhan.
al ini, pada saat anggota tim tidak memiliki pemahaman
yang baik tentang bagaimana kontribusi mereka dapat mendukung
keseluruhan tujuan tim, maka dapat terjadi kurangnya motivasi
untuk pencapaian tujuan tim.

Salah satu h

per an

12. Evaluasi.

Evaluasi mengenai pencapaian tujuan tim perlu dilakukan secara
obyektif. Dalam hal ini, jika evaluasi tidak dilakukan secara adil dan
konsisten di antara semua anggota tim akan dapat menciptakan
ketidakpuasan dan konflik. Penilaian dan umpan-balik pada
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anggota harus dilakukan secara obyektif, dan semua pihak harus
mendapat perlakuan yang adil untuk dapat mempertahankan
semangat kerja dan keterlibatan anggota dalam tim.

13. Hubungan antar kelompok.

Hubungan antar kelompok yang harmonis diperlukan sebagai
upaya pencapaian tujuan bersama. Dalam hal ini, pembentukan
budaya inklusif yang menghargai keanekaragaman dan
mempromosikan kesetaraan dapat membantu mengurangi konflik
dan memperkuat hubungan antar tim/kelompok. Disini, pemimpin
tim memiliki peran kunci dalam menciptakan lingkunganyan
mendukung kerja sama antar kelompok dan memastikan ba
semua anggota tim merasa dihargai dan diberik

qu ’

DAMPAK POSITIF KELOMPOK KO
erma& R&ialah berikut:

umnya anggotanya merasa
ompoknya Pada saat anggota
era suka da bangga menjadi bagian dari kelompok,
i dapat memicu peningkatan motivasi dan dedikasi.
a individu terhadap kelompoknya menginspirasi
ab yang lebih besar terhadap tugas-tugas kelompok,
tkan kreativitas, dan menciptakan lingkungan yang
m ung pertumbuhan pribadi.

Dampak kelompok yang koh
1. Bangga dan suka.

Kelompok 'y,
bangga dan

2. Berpartisipasi.

Dalam kelompok kohesif, anggota pada umumnya berpartisipasi,
dan dapat merasakan dukungan sosial yang kuat. Dalam
lingkungan yang mendukung, anggota kelompok merasa aman
untuk berbagi pemikiran atau perasaan mereka, menciptakan
keintiman yang memperkuat hubungan interpersonal.
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3. Menerima tujuan.

Menerima tujuan akan dapat menciptakan pemahaman bersama
tentang peran masing-masing individu dalam mencapai hasil yang
diinginkan. Anggota kelompok yang menerima tujuan bersama
merasa terlibat dalam proses pengambilan keputusan, sehingga
meningkatkan komitmen dan dedikasi terhadap pencapaian
kesuksesan kelompok.

4. Partisipasi tinggi.

Partisipasi tinggi dalam kelompok menekankan pentingny
mendukung serta merangsang keterlibatan individu nﬁ
kelompok memiliki peran penting dalam menci K%
partisipatif yang memotivasi anggota ntuk

berkontribusi dengan sepenuh hati.

DAMPAK NEGATIF KELOMPOK KO P
Kelompok yang kohesif ak h@a memiliki dampak
positif tetapi juga memi egat@ntara lain yaitu:

1. Kehilangan ari u]u n.
Tuju i ada masalah materi yang bersifat

tetap1 juga hal lain yang bersifat kualitatif. Dengan
oup think, membuat mereka kurang memperhatikan
dari tujuan yang berkelanjutan dan tidak hanya
encapaian materi atau kuantitatif semata.

group think.

Tim yang kohesif dapat memunculkan adanya group think, dimana
pengambilan keputusan kelompok diserahkan pada satu atau
beberapa orang saja yang dianggap kompeten. Dalam hal ini,
kelompok cenderung meremehkan atau mengabaikan peringatan
atau sinyal yang menunjukkan risiko atau ketidakpastian. Hal ini
akan menjadi ketidakmampuan kelompok untuk mengatasi risiko
atau mengantisipasi potensi masalah. Ini dapat mengakibatkan
kelalaian dalam perencanaan atau implementasi, karena kelompok
lebih fokus pada pencapaian kesepakatan saja.

144



3. Tidak sejalan dengan tujuan organisasi.

Tim yang kohesif seringkali hanya memerhatikan unit kerja atau
bagiannya saja, sehingga fokusnya adalah hanya keberhasilan unit
kerja. Pemimpin organisasi memegang peran kunci dalam
merumuskan dan menyampaikan tujuan yang jelas, memastikan
bahwa semua anggota organisasi memahaminya, dan merangsang
keterlibatan serta komitmen.

KIAT MENINGKATKAN HUBUNGAN ANTAR ANGGOTA TIM
;‘aD

Untuk dapat meningkatkan hubungan antar anggota ,
beberapa kiat di bawah dapat diterapkan, yaitu:

1. Berkomunikasi secara efektif. %@
Berkomunikasi secara efektif bukan han Qka 1an
k

informasi, tetapi juga melib 0 plek51 1nterak51

antarindividu yang mem bersama dan
mendukung tujuan yan; i mela@_ proses komunikasi.

2. Memanajemen

Manajemen berfung51 sebagai pemadam
keb cul tetapi juga sebagai bagian dari
st ngembangan organisasi yang proaktif. Dengan
rasikan praktek-praktek manajemen konflik dalam
nisasi, pemimpin dapat menciptakan lingkungan yang

pertumbuhan, inovasi, dan kolaborasi yang
jutan.

3. Membuat keputusan yang efektif.

Kemampuan untuk mengambil keputusan yang baik melibatkan
proses analisis dan evaluasi yang cermat, mempertimbangkan
informasi yang tersedia, dan merinci konsekuensi yang mungkin
timbul dari setiap pilihan yang ada. Proses pengambilan keputusan
yang efektif juga memerlukan kemampuan untuk merancang
strategi pemecahan masalah yang sistematis. Proses ini termasuk
di dalamnya mendefinisikan masalah dengan jelas, pemilihan
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alternatif solusi yang mungkin, dan penilaian terhadap potensi
dampak dari setiap alternatif.

4. Menyelesaikan masalah-masalah yang berat.

Menyelesaikan masalah-masalah yang berat adalah tantangan
yang melibatkan serangkaian keterampilan analitis, kreativitas,
dan ketekunan. Menyelesaikan masalah yang berat memerlukan
kombinasi kecerdasan analitis, kreativitas, dan kepemimpinan
yang efektif.

5. Memanajemeni rapat supaya produktif.

Produktivitas rapat tidak hanya mencakup hasil yang

tetapi juga pengalaman peserta. Menciptakan li ang
mendukung keterlibatan aktif, pertukaran i a dan
resolusi konflik yang konstruktif dap

kerja yang positif dan memicu kolabo?%an leblh@ektlf d1
antara anggota tim. Dengan meri elola s?uruh proses
rapat dengan bljaksana i atau 5111tator dapat

mengarahkan rapat roduk@tas yang diinginkan.
6. Memberi peng @]a yamo
S

Penguatan itif m&takup berbagai tindakan yang
bertuj men dan memperkuat perilaku atau
yang diinginkan. Salah satu cara utama untuk
n penguatan kinerja adalah dengan memberikan
positif secara teratur. Umpan-balik konstruktif yang
encapaian atau perilaku yang diapresiasi dapat
atkan rasa prestasi dan motivasi individu untuk mencapai
hasil yang lebih baik.

FAKTOR PENGARUH PADA KOHESIVITAS KELOMPOK

Kohesivitas atau biasa disebut dengan kekompakan kelompok
penting untuk dapat mencapai kinerja tim dan individu secara optimal.
Dalam hal ini, kohesivitas tidak dapat terbentuk begitu saja tetapi
harus dibangun.
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Untuk itu, terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi

kohesivitas kelompok, yaitu antara lain:

1.

Derajat kesulitan/persyaratan menjadi anggota kelompok.

Derajat kesulitan untuk menjadi kelompok-kelompok dapat
memberikan kontribusi positif pada kohesivitas kelompok. Hal ini
disebabkan karena dengan merasa bahwa menjadi anggota
kelompok adalah sulit, maka terdapat kebanggaan tersendiri dari
para anggotanya yang menyebabkan munculnya kohesivitas
kelompok.

Ancaman dari luar.

Ancaman dari luar dapat memicu respons solid
anggota kelompok dalam menghadapi anca
kelompok cenderung merasa perl
berkolaborasi untuk mengatasi tantang

nggota

satu\Fdan

Kebersamaan.

Kebersamaan yang s aka ngan di mana
anggota kelompok ubu secara emosional dan
bersatu untuk u]uan"ﬁersama Kebersamaan akan
membentuk rg nt an positif di antara anggota
kelo di na individu merasa kontribusinya
an dlhargal

kecil.

kecil memiliki lebih banyak kesempatan untuk
nikasi, berinteraksi secara langsung, dan saling mengenal
satu sama lain dengan lebih baik. Hal ini menciptakan rasa
ketergantungan yang lebih tinggi di antara anggota, di mana
kontribusi setiap individu dihargai dan diperhatikan oleh
kelompok. kelompok kecil. Selain itu, dalam kelompok yang lebih
kecil, anggota cenderung merasa lebih akuntabel atas tindakan dan
kontribusi mereka.
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5. Keberhasilan tim.

Keberhasilan tim kan menjadi motivasi dalam anggota kelompok
untuk terus berkontribusi secara positif, merangsang semangat
kerja, dan meningkatkan dedikasi terhadap tujuan bersama.

KIAT MEMEROLEH TIM KERJA EFEKTIF

Secara umum untuk dapat memeroleh tim kerja efektif yang perlu
dilakukan antara lain adalah:

1. Memberikan tugas yang mengharuskan anggota tim %
sama dalam suatu kesatuan. %
Memberikan tugas penting untuk memilih p au aktivitas
yang membutuhkan kombinasi keahlian ibust'dari sgtiap
anggota tim. Ini dapat mencakup Qs ompl §&mg
memerlukan pemahaman yang alam “dari be‘bagai bidang
atau proyek yang melj a ecahqj\ masalah tim.
Memberikan tugas a& oronQKerja sama dan
ketergantungan posi gota(’r}n merupakan salah satu
kiat yang efekti lﬁmbang&l tim kerja yang kokoh dan
produktif. P‘

2. Pe tujuan bersama.

tujuan bersama merupakan bagian penting dari proses
menjelaskan dengan jelas tujuan kelompok dan
n pemahaman yang mendalam tentang peran masing-
nggota tim dalam mencapainya, anggota tim akan lebih
cenderung saling bekerja sama untuk mencapai kesuksesan.

3. Membantu anggota tim melihat kemampuan yang unik dalam
diri setiap orang dan menghargai keterbatasan setiap orang.

Setiap orang adalah unik, dengan kekuatan dan keterbatasannya
masing-masing, Untuk itu, pemimpin tim diharap dapat membantu
anggota tim melihat kemampuan yang unik dalam diri setiap orang
melibatkan pemahaman mendalam tentang keahlian, pengalaman,
dan keunikan yang dimiliki oleh masing-masing individu. yang
dapat berkontribusi pada kesuksesan tim.
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4. Memberi dorongan bagi tim kerja.

Memberikan dorongan yang efektif, penting untuk memahami
motivasi individual setiap anggota tim. Ini melibatkan komunikasi
terbuka dan pendekatan personal dalam menentukan apa yang
mendorong anggota untuk memberikan yang terbaik.

5. Menciptakan iklim yang kondusif.

Menciptakan iklim yang kondusif melibatkan pembangunan
budaya kerja yang mendukung kolaborasi dan saling penghargaan.
Pemimpin tim harus memastikan bahwa nilai-nilai seperti saling

percaya, Kerja sama, dan rasa tanggung jawab diinteg
dalam norma dan ekspektasi tim. Dengan demikia a%
akan merasa terhubung dengan tujuan bersa Q

untuk berkontribusi secara positif.

rong

6. Menciptakan cara yang efektif dan ef1s1

Menciptakan cara yang efektif flSle ntR‘ tim Kkerja
menggunakan semua su ang nya melibatkan
perencanaan yang okas n yang bijaksana,
pemanfaatan te ana]e ktu yang cerdas, dan
evaluasi ter eng menerapkan kiat ini, tim dapat

ya p@h, menghadapi tantangan dengan
encapai hasil yang luar biasa.

an sistem komunikasi yang efektif dan efisien.

sistem komunikasi melibatkan = kombinasi

an struktur komunikasi, pemanfaatan teknologi,
n dalam penyampaian pesan, pendengaran yang aktif dan
pertukaran umpan-balik. Komunikasi yang efektif dan efisien tidak
hanya tentang memberikan informasi tetapi juga tentang
menciptakan lingkungan di mana setiap anggota tim merasa
didengar, dihargai, dan terlibat.

8. Mengidentifikasi hal-hal yang dapat menghambat Kkinerja.

Mengatasi penghambat kinerja kelompok merupakan salah satu
strategi kunci untuk memastikan tim dapat mengatasi tantangan,
meminimalkan hambatan, dan menjaga momentum menuju
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pencapaian tujuan. Dengan memahami dan mengetahui faktor-
faktor penghambat kinerja, tim dapat menciptakan lingkungan
yang mendukung kolaborasi menjadi lebih baik.

9. Mengevaluasi dan mendiskusikan kinerja tim bersama-sama.

Evaluasi pencapaian kinerja tim perlu dilakukan. Hal ini antara lain
dilakukan dengan cara memberikan umpan-balik positif, mengakui
pencapaian dan kontribusi setiap anggota tim tidak hanya
meningkatkan motivasi individu tetapi juga membangun rasa
percaya diri dan keterlibatan dalam tim. Umpan-balik konstruktif
dan positif dapat menjadi pendorong untuk terus meningkatkan
kinerja.

<

;é‘ ?gan dan

Setiap individu tidak dapat melepaskan ari li
kelompoknya, karena disadari m tldak disukai
aruhi_oleh” lingkungan dan
elajari kelompok, dan

maupun tidak disukai, ia a
kelompoknya. Untuk i i

lingkungannya, se untuJ\( nyesualkan diri dalam
kelompok. Ia ju saha memeroleh dampak positif
dari lingkungan kelomiﬁknya Selain itu pula, pemahaman

roseS dan karakter kelompok dan anggotanya adalah

etiap pemimpin dan organisasi, karena hal ini akan
epada kinerja yang ditampilkan anggota tim dan juga
organisasi secara keseluruhan. Selain itu, dengan
hal-hal yang mempengaruhi efektivitas satu
tim /Kelompok diharapkan akan dapat membantu para pemimpin dan
anggota untuk dapat membentuk dan membina kelompok/tim kerja
yang tangguh.
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PERTANYAAN, LATIHAN, DAN KASUS

1. Apa tahap pembentukan Kkelompok? Dari beberapa tahap
kelompok tersebut, tahap mana yang harus lebih diperhatikan?

2. Apayang dimaksud dengan group think, dan pada umumnya gejala
group think terjadi pada kelompok yang seperti apa?

3. Apa yang dimaksud dengan keseimbangan peran dan mengapa
perlu adanya keseimbangan peran dalam kelompok?

Kasus: s
Kok Jadi Begini Ya 6

Eni dan Nana sudah lama bekerja di suatu organi
mengerjakan pekerjaan yang relatif sama, e ini hub

mereka baik-baik saja. Meskipun demikian, miaggu 1 uterjgi sedikit
gesekan diantara keduanya ka adanya
kesalahpahaman dalam meng atu peke yang menjadi
tanggung jawab me -masing bertugas
menyelesaikan laporan ak sa %11 mengerjakan proyek A
dan Nana mengeuyj k B }{entara itu, pada waktu Nana
sedang tidak di n %na perlu cepat selesai atasan mereka

i k juga ntengerjakan proyek B.

a berdua

erasa bertanggung jawab akan pekerjaannya, maka ia
untuk menyelesaikan proyek B. Nana melihat bahwa
engerjakan tugasnya yaitu proyek B, ia merasa
dan marah, karena menganggap bahwa ia tidak dipercaya
dan Eni dianggapnya hendak mencari muka pada atasannya. la
mengatakan hal ini secara terus terang dengan nada marah pada Eni.

Sementara itu, Eni karena merasa tidak bersalah dan hanya
diminta untuk mengerjakan hal ini oleh atasannya juga menjadi
tersinggung oleh sikap dan perilaku Nana, dan untuk sekian lama
mereka tidak mau untuk saling berbicara. Kondisi ini menjadi
berlarut-larut sehingga iklim organisasi menjadi kurang kondusif dan
mengganggu tidak hanya kinerja mereka, tetapi juga Kkinerja
organisasi pada umumnya.
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Pertanyaan:
1. Apayang terjadi dalam tim kerja Eni dan Nana?

2. Biasanya terdapat dalam tahapan pembentukan tim yang mana ini
terjadi?

3. Bagaimana cara mengatasinya?
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BAB VIII
KEPEMIMPINAN DALAM DUNIA KERJA DAN Bl%

Pemimpin berperan terhadap produktivitas dan Rinerja organisasi melalui cara
memimpin dan mengarahkan bawahan.

Wustari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini, pembaca diharapkan mampu untuk
meningkatkan pengetahuannya dalam hal:

1. Pengertian dan variabel kepemimpinan.
2. Ciri-ciri pemimpin efektif.
3. Gaya kepemimpinan.

4. Pendekatan kepemimpinan.

PENGANTAR

Menjadi seorang atasan/pemimpin yang efekti adah,

karena seorang pemimpin memiliki tangg ng hesar
terhadap keberlangsungan organisasi maup get dan

tujuan organisasi. Selain itu, seora emimpj arus dapat
menjalin hubungan yang harmoni wahan Dalam hal ini,
hubungan atasan dan baw kepemimpinan tldak hanya

gas au’ bimbingan terhadap
anakan(gugas sesuai dengan instruksi
tanggpg jawab untuk mengembangkan
memotlva51 setiap pekerja untuk
restasi ker]a yang baik.

merupakan masalah

karyawan agar me

demikian, diharapkan dengan adanya pemimpin yang
al, setiap karyawan akan bekerja dengan penuh
am mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Tulisan
ini membahas mengenai pengertian kepemimpinan dan
hubungan atasan-bawahan, ciri-ciri pemimpin yang efektif, gaya
kepemimpinan; dan pendekatan kepemimpinan untuk dapat menjadi
wacana dalam pemahaman mengenai konsep kepemimpinan.
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PENGERTIAN DAN VARIABEL KEPEMIMPINAN

Beberapa pakar menyatakan pengertian tentang kepemimpinan,
antara lain adalah Robbins (2001), yaitu:

Kepemimpinan  adalah  suatu  kemampuan  untuk
memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian tujuan.

Kepemimpinan adalah kemampuan mengelola sumberdaya manusia
untuk mencapai tujuan. Untuk itu, kepemimpinan harus memiliki
beberapa variabel kepemimpinan, yaitu:

1. Seorang pemimpin memiliki wewenang untuk memimpjif.
Seorang pemimpin yang memegang peran sebagai impi
memiliki tanggung jawab untuk memberikan ara e vasi,
dan membimbing anggota tim atau bawaha encapai
tujuan organisasi. Posisi sebagai pemim r m%o an

wewenang kepadanya untuk memengaruhi, mengaralikan, dan
mengelola sumber daya organisas t adalah beberapa aspek
ng sehagahbpemimpin:

wewenang yang dimiliki o
a. Wewenang ke ' Q/

itasquntuk membuat keputusan terkait

tanggung jawab timnya. Hal ini
hari-hari hingga keputusan strategis
at memengaruhi arah dan kinerja organisasi.

ng pengorganisasian.

in memiliki kewenangan untuk mengorganisasi tim
departemennya. Ini melibatkan penugasan tugas, alokasi
sumber daya, dan pengaturan struktur organisasi.

c. Wewenang mengarahkan.

Pemimpin memiliki tanggung jawab untuk memberikan arahan
dan panduan kepada anggota tim. Mereka dapat mengarahkan
aktivitas dan agar sejalan dengan visi dan tujuan organisasi.
Pemimpin dapat memberikan perintah atau petunjuk terkait
dengan tugas tertentu. Wewenang pengarahan ini mencakup
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memberikan pedoman, menetapkan prioritas, dan memastikan
bahwa pekerjaan dilakukan sesuai standar

d. Wewenang memotivasi.

Seorang pemimpin memiliki wewenang untuk memotivasi
anggota timnya. Ini mencakup memberikan dukungan,
memberikan pengakuan atas pencapaian, dan menciptakan
lingkungan kerja yang memotivasi untuk meningkatkan
produktivitas.

e. Wewenang komunikasi.

Pemimpin memiliki wewenang untuk mengkomuni
misi, dan tujuan organisasi kepada anggota ti
efektif adalah kunci untuk menginspirasi
orang-orang menuju pencapaian tu]u

-

f. Wewenang pengawasan. Q‘

Pemimpin memiliki ta tuk gawa51 kinerja

anggota tim. Hal ini me n umpan-balik,
mengevaluasi $ juan, @an mengambll langkah-
langkah kore rlukaN ewenang seorang pemimpin
adalah be pad p(ﬁmnya dalam struktur organisasi.

in ya ektif memadukan wewenang dengan
1lan kepemimpinan, empati, dan kebijaksanaan untuk

ai hasil yang positif dan mendukung perkembangan
imnya.

S

yang dipimpin.

Pemimpin tidak akan ada tanpa adanya bawahan. Bawahan yang
dipimpin memiliki peran penting dalam membantu mencapai
tujuan organisasi. Hubungan yang baik antara pemimpin dan
bawahan dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan
memajukan kesejahteraan bersama.

3. Tujuan atau sasaran yang harus dicapai bersama.

Variabel ketiga dari kepemimpinan adalah tujuan atau sasaran
yang harus dicapai oleh pemimpin bersama bawahannya. Secara
umum terdapat beberapa tujuan yang sering dikejar oleh
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pemimpin dan bawahannya untuk memastikan keberhasilan
organisasi, yaitu: (1) Pencapaian tujuan organisasi, (2)
Peningkatan produktivitas, (3) Peningkatan kualitas produk atau
layanan, (4) Pengembangan keterampilan dan kompetensi, (5)
Peningkatan kepuasan dan Kketerlibatan karyawan, (6)
Peningkatan inovasi dan kreativitas, (7) Manajemen risiko dan
keberlanjutan, (8) Penciptaan lingkungan kerja yang inklusif, (8)
Kepatuhan dengan kebijakan dan regulasi, dan (9) Peningkatan
efisiensi dan pengelolaan biaya.

Tujuan tersebut di atas mencerminkan Kerja sama amtara
pemimpin atau atasan dengan bawahannya untuk me
yang positif bagi organisasi secara keseluruhan. Dengén

yang efektif, pemimpin dan bawahan e rikan
kontribusi yang signifikan terhadap kebe ' a panjang.
Disisi lain, kepemimpinan juga mengimp ik dan kohtrol

dan pengaruh terhadap orang Q sehingga pa umumnya
pengawasan/kontrol enga terhadap
kelompok/bawahan a av@ sar a mereka memiliki
kepercayaan serta tas@ya dan sebaliknya bila

mereka hanya se maka dﬁkungannya juga akan menjadi
lebih kecil.

IMPIN EFEKTIF

engenai ciri-ciri pemimpin efektif pada umumnya
dengan karakteristik yang perlu dimiliki oleh seorang
pem . Dalam hal ini, beberapa ahli mengatakan bahwa untuk
menjadi seorang pemimpin yang efektif diperlukan beberapa
karakteristik tertentu, yaitu antara lain:

1. Kemampuan memimpin/mengarahkan.

Kemampuan memimpin atau mengarahkan mencakup
keterampilan  untuk memotivasi, mengorganisasi, dan
membimbing individu atau tim menuju tujuan bersama. Pemimpin
yang efektif biasanya memiliki keahlian berkomunikasi,
mengambil keputusan, mendelegasikan tugas, dan membangun

157



hubungan dengan anggota tim. Mereka juga mampu menginspirasi,
memberikan arah yang jelas. Kepekaan terhadap kebutuhan dan
potensi anggota tim, serta kemampuan untuk menyelesaikan
konflik juga merupakan aspek penting dari kepemimpinan yang
sukses.

2. Kemampuan berkomunikasi secara efektif.

Kemampuan berkomunikasi secara efektif melibatkan
kemampuan untuk menyampaikan ide atau informasi dengan jelas
dan mudah dipahami oleh pihak lain. Kemampuan berkomunikasi
yang baik merupakan aspek kunci dalam konteks profe§ional,
sosial, dan pribadi, memungkinkan individu untu menjal
hubungan yang positif, memecahkan masalah, apai
tujuan bersama.

3. Kematangan mental dan emosional. ? a \F
m

Kematangan mental dan emo € cakupP&emampuan

individu untuk mengelola pi espons mereka
secara seimbang dan e Q.
4. Keyakinan diri. ,‘ Q’
Keyakinan p&tayaan dan keyakinan dalam
an diglsendiri k menghadapi tantangan, mencapai

mengatasi rintangan. Keyakinan diri yang kokoh
n peran penting dalam mencapai kesuksesan pribadi
jonal, serta meningkatkan kualitas hidup secara

. K puan bersosialisasi.

Kemampuan bersosialisasi mencakup keterampilan dan
kecakapan dalam berinteraksi secara positif dengan orang lain.
Berikut adalah beberapa aspek utama dari kemampuan
bersosialisasi, antara lain yaitu: (a) Keterampilan komunikasi, (b)
Empati, (c) Keterampilan mengelola konflik, (d) Kemampuan
membangun hubungan, (e) Ketegasan dan fleksibilitas, (f)
Kesopanan dan etika sosial, (g) Kemampuan beradaptasi, dan (h)
Kemampuan memahami  dinamika grup. Kemampuan
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bersosialisasi memainkan peran penting dalam kehidupan pribadi
dan profesional akan sangat memungkinkan individu untuk
membentuk jaringan sosial yang kuat, menjalin hubungan yang
positif, dan mencapai kesuksesan dalam berbagai konteks sosial.

. Kemampuan mengambil keputusan.

Kemampuan mengambil keputusan melibatkan proses evaluasi
informasi, pemilihan opsi, dan penetapan tindakan yang paling
tepat dalam suatu situasi. Kemampuan mengambil keputusan
merupakan Kketerampilan kunci dalam berbagai konteks
kehidupan, baik dalam lingkungan profesional maupun p

Hal itu memerlukan kombinasi antara analisis ya
kreativitas, dan kemampuan untuk menangani keti astl

. Kemauan dan motivasi.

Kalimat kemauan dan motivasi adalahﬁma yang @ancang
untuk memotivasi dan mendor seo ng un mencapal

tujuan atau melakukan
bertujuan untuk m
tentang kekuatan in
berusaha menca

t semacam ini
o ngan@osmf mengingatkan
an motivasi untuk terus

. Kemampuan ]as

bekerja sama atau disebut juga sebagai keterampilan
i, merujuk pada kemampuan individu untuk bekerja
if dalam tim atau kelompok. Ini melibatkan sejumlah
an interpersonal dan komunikasi yang memungkinkan
g berkontribusi pada pencapaian tujuan bersama.
Kemampuan bekerja sama sangat penting dalam berbagai konteks,
baik di lingkungan kerja, pendidikan, maupun dalam kehidupan
sehari-hari. Individu yang mampu bekerja secara efektif dalam tim
cenderung lebih sukses dalam mencapai tujuan bersama dan
membangun hubungan yang sehat dengan rekan atau mitra kerja.
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GAYA-GAYA KEPEMIMPINAN

Dalam memimpin anak buahnya, secara umum terdapat beberapa
pendekatan mengenai gaya-gaya kepemimpinan/hubungan atasan-
bawahan, antara lain yaitu:

1. Gaya kepemimpinan autocratic.

Gaya kepemimpinan dimana pemimpin adalah merupakan sumber
kekuasaan yang absolut. Semua keputusan diambil berdasarkan
pertimbangan sendiri tanpa melibatkan orang lain.

2. Gaya kepemimpinan partisipatif/demokratis.
Gaya kepemimpinan dimana pemimpin melibatkan
dalam mengambil suatu keputusan

3. Gaya kepemimpinan free reign/laissez fai \F
Gaya kepemimpinan dimana pemim adalah Qemberi
kebebasan sebesar-besarnya pad@an y;klam‘mengambil

suatu keputusan. 0 Q_
<

PENDEKATAN N «

Robbins (2001), takwﬁahwa terdapat berbagai pendekatan
, yaltu sebagai berikut:

n karakteristik (Trait theories).

ori/pendekatan yang melihat/mencari aspek
an, sosial, fisik, atau karakteristik intelektual yang
dakan antara pemimpin dan bukan pemimpin. Salah satu
contoh pendekatan karakteristik adalah seperti yang disebutkan
diatas yaitu ciri kepemimpinan efektif yang menggambarkan
karakteristik seperti apa yang diperlukan sebagai seorang
pemimpin.

2. Pendekatan Perilaku (Behavioral theories).

Yaitu teori atau pendekatan yang menyatakan bahwa terdapat
perilaku yang spesifik/khusus yang membedakan antara
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pemimpin dan bukan pemimpin. Pendekatan perilaku antara lain
adalah:

a. Studi Ohio State (Initiating Structure vs Consideration).

Studi kepemimpinan yang dilakukan oleh Ohio State, pada
tahun 1940-an oleh sekelompok peneliti dari Universitas Ohio
State, yang termasuk salah satu penelitian pionir dalam bidang
kepemimpinan dan organisasi. Studi ini bertujuan untuk
memahami perilaku kepemimpinan dan mengidentifikasi
dimensi-dimensi yang mendasarinya. Dalam konteks ini,
terdapat dua dimensi utama yang diidentifikasi yaitu: Inifiatin
Structure (Struktur Perintah) dan Cofisiderati

(Pertimbangan). Dalam studi Ohio State, si-dihensi
tersebut diidentifikasi sebagai dua dime isah, artinya
seorang pemimpin bisa memiliki ti 1 padastsatu

dimensi dan tingkat rendah pada dimens$i lain‘atau se@kliknya.
b. Studi Universitas Michi lvloyee- ieRZed versus
Production-Oriented). Q‘

Studi Universijt i eﬁpakan penelitian yang
dilakukan ok erllgiti dari Universitas Michigan
pada akhi -an danawdl 1950-an. Penelitian ini terfokus
'dentifil(a‘ls dimensi kepemimpinan dan
plorasi hubungannya dengan kinerja dan kepuasan
tim. Dua dimensi utama yang diidentifikasi dalam Studi
adalah Employee-Oriented (Berorientasi pada
an) dan Production-Oriented (Berorientasi pada
uksi). Dalam hal ini, dimensi Employee-Oriented dan
Production-Oriented dalam  Studi  Michigan memiliki
karakteristik saling eksklusif. Dengan kata lain, pemimpin dapat
memiliki tingkat tinggi pada satu dimensi dan tingkat rendah
pada dimensi lain.

Temuan Studi Michigan menyatakan bahwa pemimpin
yang berorientasi pada karyawan cenderung menciptakan
lingkungan kerja yang lebih menyenangkan dan mendukung,
sementara pemimpin yang berorientasi pada produksi lebih
menekankan efisiensi dan pencapaian tujuan. Pemimpin yang

161



162

berorientasi pada karyawan dianggap lebih efektif dalam
meningkatkan kepuasan anggota tim dan kinerja kelompok.

. Managerial Grid (Blake & Mouton).

Managerial Grid, yang dikembangkan oleh Robert R. Blake dan
Jane S. Mouton, adalah suatu model yang digunakan untuk
mengevaluasi gaya kepemimpinan berdasarkan dua dimensi
utama: a) Concern for People (Perhatian terhadap orang) dan b)
Concern for Production (Perhatian terhadap produksi).

9 1 (1,9) 9,9
High } Country Club [ | | | | | Team
8]
‘ Management ‘ Management
7| | \
\ ! ‘
Concern 6| i ‘ 5,5
| ‘ |
for 5 ‘ § | Organization Man
People 4 \ | | Management
|
3| |
| I I — I I
2 n o,n
Low Impoverished | 1 T T T 1 Authority-
1
Management Obedience
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Low Concern for Production High

Gambar 4. Managerial Grid
Sumber: (Blake & Mouton, 1964)

Model di tersebut di atas membantu mengidentifikasi dan
mengklasifikasikan gaya kepemimpinan berdasarkan tingkat
perhatian pemimpin terhadap kebutuhan orang dan
pencapaian tujuan produksi. Managerial Grid dapat digunakan
sebagai alat untuk meningkatkan pemahaman dan kesadaran
tentang perilaku kepemimpinan dalam konteks organisasi.
Managerial Grid memberikan pemahaman yang sederhana
namun efektif tentang bagaimana perhatian terhadap orang dan



produksi dapat mempengaruhi gaya kepemimpinan. Pemimpin
diharapkan untuk mencapai keseimbangan yang sesuai dengan
tuntutan dan dinamika organisasi tertentu.

d. Kepemimpinan Hajar Dewantara

Ki Hajar Dewantara, pendiri Perguruan Taman Siswa dan Bapak
Pendidikan  Nasional Indonesia  (Hermawan, 2020),
mencetuskan pendekatan kepemimpinan yang biasa dikenal
dengan nama Tut wuri handayani yang dapat diterjemahkan
sebagai janji untuk tetap berkomitmen, waspada, dan penuh
kasih sayang dalam mendidik. Ajaran Tut wuri handayani
tersebut terdiri atas: Ing ngarso sung tulodo, menja@di seora

pemimpin harus mampu memberikan suri taulalang Ing madyo
mbangun karso, pemimpin mampu igkan atau

menggugah semangat; dan Tut wuri ho? 1mpinV43-rus

memberikan dorongan moral dan semangat dari belag-ng.

3. Pendekatan kontingensi (conti eories

Pendekatan kontingensgi (i n theo@s) adalah pendekatan
dalam manajeme ka bﬁywa tidak ada pendekatan
atau gaya manaj esuai ﬁiuk setiap situasi. Pendekatan
ini berpenda efektivitds kepemimpinan atau manajemen
ter erbagbgfaktor kontekstual atau situasional
t ngan kata lain, tidak ada resep tunggal yang dapat
dalam semua situasi, melainkan pemimpin atau
arus mengadaptasi gaya atau pendekatan mereka
gan keadaan yang dihadapi. Beberapa teori kontingensi

kenal antara lain adalah:

y

a. Teori Fiedler.

Dikembangkan oleh Fred Fiedler (1967), teori ini
mengidentifikasi tiga faktor kritis yang memengaruhi
efektivitas kepemimpinan, yaitu: (a) hubungan antara
pemimpin dan anggota tim, (b) struktur tugas pekerjaan, dan
(c) tingkat kekuasaan dan kontrol pemimpin. Dalam hal ini,
pemimpin dapat dianggap lebih efektif dengan menggunakan
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pendekatan kepemimpinan yang sesuai dengan situasi atau
tugas tertentu.

. Teori jalan-tujuan (path-goal theory).

Dikembangkan oleh Robert House (House & Mitchell, 1975),
yang mengusulkan bahwa pemimpin dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja anggota tim dengan menentukan jalur
(path) menuju tujuan (goal) yang ingin dicapai dan
memberikan dukungan yang sesuai dengan kebutuhan dan
karakteristik individu atau situasi tertentu.

Pendekatan Kontingensi memberikan panda

lebih dinamis terhadap manajemen dan pemi

menekankan bahwa tidak ada pendekatan y atau
universal. Sebaliknya, pemimpin h am1 dan
merespon konteks spesifik di mana a‘keker;j urut
teori ini, dikatakan bahwa peri impin aka aglgaruhl

oleh faktor kontingensi li bawéR

Faktor Kontingensi
Lingkungan

*  StrukturTugas

» Sistem Otoritas Formal
Perilaku + Kelompok Kerja
- Hasil
Pemimpin +
. . * Kinerja
* Dlre!d:.lf. * ¢ Kepuasan
¢ Partisipatif
* Berorientasiterhadap
prestasi Faktor Kontingensi

* Suportif Bawahan

* Locus of Control
* Pengalaman
¢ Kemampuan Memahami

Gambar 5. The Path-Goal Theory

c. Leader - Member Exchange Theory (LMX)

164

Leader-Member Exchange Theory (LMX), atau Teori Pertukaran
Pemimpin-Anggota, adalah suatu pendekatan dalam studi
kepemimpinan yang fokus pada hubungan interpersonal antara



pemimpin dan anggotanya. Teori ini pertama kali
dikembangkan oleh Graen dan Uhl-Bien pada tahun 1995
(Liden; Sparrowe, & Wayne 1997). yang menggambarkan
proses hubungan antara pemimpin dan anggota kelompok serta
bagaimana hubungan tersebut memengaruhi kinerja dan
kepuasan anggota. Pendekatan LMX menekankan bahwa
hubungan antara pemimpin dan anggota kelompok tidak
seragam, melainkan dapat dibagi menjadi dua tingkat atau
tahap utama. Teori ini juga menggambarkan bahwa kesesuaian
antara pemimpin/atasan dan bawahan akan memengaruhi pola
hubungan antar keduanya.

(¢

Gambar 6 di bawah adalah sebuah diagra

bahwa seorang pemimpin akan memberi atiaf yang
lebih besar pada bawahan yang memiliki n dﬁggan
dirinya. Beberapa kritik muncul terk engan ke g inan
terjadinya perilaku diskrimina mbent?an in-group
dan out-group. Mesklpu . eade = er Exchange
Theory tetap men] di ker] ang penting dalam
memahami dma n per@apm dan anggota tim.

Kesesuaian personal,
kompetensi bawahan, |
dan/atau kepribadian

h
3
g
g
=

terbuka
]
______________________________________________ !
Keper&ayaan ' -Im.ef‘.llfs_lirin_gﬂ _______ L
! I Huhungan
1
¥ A4 v
Bawahan Bawahan Bawahan Bawahan Bawahan Bawahan
A B C D E F

Gambar 6. Leader-Member Exchange Theory

d. Leader-Participation Theory (Vroom & Yetton).

Leader-Participation Theory, dikembangkan oleh Victor H.
Vroom dan Phillip W. Yetton pada tahun 1973, juga dikenal
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sebagai Vroom-Yetton Model atau Leadership Decision-Making
Model. Teori ini memberikan suatu kerangka kerja untuk
membantu pemimpin menentukan tingkat partisipasi yang
sebaiknya diberikan kepada anggota tim atau bawahan dalam
pengambilan keputusan. Kelebihan dari Leader-Participation
Theory adalah memberikan suatu panduan sistematis untuk
pemimpin dalam menentukan tingkat partisipasi yang tepat
dalam pengambilan keputusan berdasarkan situasi yang
dihadapi.

Sementara itu, kritik terhadap model adalah alt
dengan kompleksitasnya dan potensi sulitnya men
dalam keputusan praktis sehari-hari. Model ini j
pada asumsi bahwa pemimpin mem111
informasi yang cukup untuk membu
terhadap situasi.

dan
rat

e. Teori kontingensi kepemim situasi na%ltuaaonal

leadership contingenc,

Dikembangkan ngrd (2012), teori ini
dekataﬂ kepemlmpman yang efektif
at kedP\zasaan dan kesiapan anggota tim.

menyatakan
tergantun
us dapat beradaptasi dengan gaya

pinan yang sesuai dengan kesiapan individu atau
ok untuk mengarahkan mereka menuju tujuan.

hal ini, baik pemimpin maupun pengikut masing-
engaruhi oleh unsur kepribadian, motivasi, kemampuan,
h , dan kekuasaan/status. Sedangkan dalam setiap situasi
terdapat karakteristik yang unik termasuk keberadaan
sumberdaya, jenis tugas, struktur sosial, dan peraturan. Teori ini
mengemukakan bahwa kepemimpinan yang efektif harus
disesuaikan dengan situasi atau konteks tertentu, yang
berhubungan dengan kemampuan dan kesediaan bawahan. Dalam
hal ini, Hersey dan Blanchard (2012) mengidentifikasi empat gaya
kepemimpinan utama dan mengaitkannya dengan tingkat
kematangan (readiness) bawahan. Masing-masing gaya
kepemimpinan disesuaikan dengan tingkat kematangan bawahan,
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maupun kemampuan bawahan untuk dapat mencapai efektivitas
maksimal. Empat gaya tersebut adalah sebagai berikut:

a. Kepemimpinan mengarahkan (telling)

Gaya kepemimpinan mengarahkan (telling) cocok untuk situasi
di mana tingkat kematangan atau kesiapan bawahan masih
rendah atau belum berkembang, serta kemampuan bawahan
juga rendah. Dalam gaya ini, pemimpin memberikan arahan dan
petunjuk yang jelas kepada bawahan untuk melaksanakan
tugas atau pekerjaan tertentu. Gaya kepemimpinan ini efektif
ketika bawahan memiliki tingkat kematangan yang renddh dan
memerlukan arahan dan bimbingan yang lebih inte

b. Kepemimpinan suportif (selling) %‘%
situgsi di

Gaya kepemimpinan suportif (sellin u#l
mana tingkat kematangan atau kesiari%wa an su@ sedikit
lebih tinggi dibandingkan situasi k&emimpinan
mengarahkan (telling). ini, Qb{'n memberikan
arahan, pemimpin j € uS pada @mbangun hubungan
dan memberikan n mo icﬁal kepada bawahan. Gaya
i fektif Eiika bawahan sudah memiliki

dan péngetahuan, tetapi mungkin masih
Yﬁambahan dan dukungan emosional

encapai potensi penuh mereka. Dengan fokus pada
n interpersonal dan dukungan yang diberikan,
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
atif dan memotivasi.

epemimpinan partisipatif (participating)

Gaya kepemimpinan partisipatif (participating) cocok untuk
situasi di mana tingkat kematangan atau kesiapan bawahan
sudah cukup tinggi. Dalam kepemimpinan partisipatif,
pemimpin lebih banyak melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan dan memberikan dukungan yang lebih
leluasa. Gaya kepemimpinan partisipatif mempromosikan
kolaborasi, keterlibatan aktif, dan penciptaan lingkungan kerja
yang demokratis. Ini cocok untuk tim atau individu yang sudah
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memiliki tingkat kematangan yang tinggi dan dapat
memberikan kontribusi maksimal ketika diberikan otonomi
dalam membuat keputusan.

d. Kepemimpinan mendelegasikan (delegating)

Gaya kepemimpinan delegasi (delegating) cocok untuk situasi
di mana tingkat kematangan atau kesiapan bawahan sudah
cukup tinggi. Dalam kepemimpinan delegating, pemimpin lebih
banyak melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan
dan memberikan dukungan yang lebih leluasa.

PERILAKU PEMPIMPIN

Tinggi
Hubungan
Tinggi dan
Se Tugas $
25 Rendah
2 2
2 5
=N
T >
S X
X ©
< =
5 -
g Reas
Agmg 1 dan
ubungan 4
Rendah Rendah é
Q,
Mampu tapi Tidak Tidak
tidak mau | mampu tapi | mampu dan
atau tidak bersedia tidak mau
aman atau atau tidak
percaya diri aman
R3 R2 R1

Gambar 7. Kepemimpinan Situasional Hersey & Blanchard

Gaya kepemimpinan ini cocok untuk tim atau individu yang
sudah memiliki tingkat kematangan yang tinggi dan dapat
memberikan kontribusi maksimal ketika diberikan otonomi dalam
membuat keputusan. Dari diagram di atas, tampak bahwa gaya
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kepemimpinan seseorang sebaiknya disesuaikan dengan kondisi
bawahannya, yaitu baik dari aspek kemampuan dan kemauannya.

PENDEKATAN NEO-KARISMATIK

Adalah pendekatan/teori yaitu neo-charismatic theories yang
menekankan pada aspek simbolisme, daya tarik emosional, dan
komitmen pengikut yang sangat kuat. Pembahasan atas pendekatan
tersebut adalah sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah interaksi %
pemimpin dan pengikutnya, pemimpin denga w, nya
ditandai oleh pengaruh pemimpin untuk fmeng perilaku
pengikutnya/ bawahannya menjadi o Yan J?a

mampu dan bermotivasi tinggi dam, beru
kerja yang tinggi dan bermutu

a mengya restasi

Pemimpin han sehingga tujuan
kelompok kerja d ber@la (Munandar, 2001).

Menurut Burns @pemm‘f&nan transformasional dapat
dlpandang S os&”mempengaruhl tingkatan mikro

ivid aupu bagai proses tingkat makro dari
ntuk memobilisasi perubahan sistem sosial dan
si  institusi. Dalam hal ini, kepemimpinan
ional melebihi dari hanya sekedar
/imbalan bagi kinerja yang ditampilkan para pengikut,
dapat pengembangan kebutuhan-kebutuhan pengikut,
memberikan inspirasi yang melebihi minat pribadi bagi suatu

tujuan, misi, atau visi kolektif yang lebih tinggi. Menurut Bass
(1998) komponen utama dari transformasional adalah kharisma,

selain dari kharisma, hal in biasa disebut dengan Attributed
Charisma (AC), yaitu dimana pemimpin mendahulukan
kepentingan organisasi dan kepentingan orang lain dari
kepentingan diri sendiri. Sebagai pemimpin suatu perusahaan, ia
bersedia berkorban untuk kepentingan perusahaan. Ia
menimbulkan kesan pada bawahannya bahwa ia memiliki keahlian
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untuk melakukan tugas atau pekerjaannya, sehingga patut dihargai.
Bawahan merasa bangga dan merasa tenang berada dekat dengan
pemimpinnya. Pemimpin juga dapat bersikap tenang menghadapi
situasi yang kritikal, dan yakin berhasil mengatasinya. (Munandar,
2001). Bass (1998) lebih lanjut menyatakan bahwa, dimensi lain
dari kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut:
Motivasi inspirasional (inspirational motivation), Stimulasi
Intelektual (intellectual stimulation), Konsiderasi Pribadi
(individual consideration), dan Idealisasi Pengaruh (idealized
influence).

2. Kepemimpinan Visioner (Visionary) s

Nanus (1992), menyatakan bahwa seorang p
memiliki visi untuk dapat mengarahkan ana

karena tanpa adanya visi maka tuj idak te\%sah.
Pemimpin dalam hal ini harus dapat menjalanka beerai peran

antara lain:

a. Penunjuk Arah (Dir it berperan untuk

me artujuannya, khususnya

, pencetus dan pengimplementasi perubahan, dimana
inya adalah masa depan dengan tetap membawa visi,
rganisasi.

yang tugasnya membimbing, mengarahkan, dan
memotivasi bawahannya, yang orientasinya lebih khusus pada
masa kini dan lingkungan internal organisasi.

d. Juru Bicara (Spokes person), yaitu yang mewakili kelompok
dalam menyuarakan pendapatnya dengan pihak lain, sehingga
orientasinya adalah lingkungan eksternal dengan membawa
topik dan masalah yang sifatnya internal.

Untuk menjalankan ke empat peran tersebut seorang
pemimpin harus memiliki visi dan misi, apalagi bila ia harus
berperan sebagai Penunjuk Arah.
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Lingkungan Juru Bicara Penunjuk Arah
Eksternal (Spokesperson) (Direction Setter)
Lingkungan Pelatih Agen Perubah
Internal (Coach) (Change Agent)
Masa Kini Masa Depa

Orientasi Waktu
Gambar 8. Kepemimpinan Visioner
Sumber: Nanus, 1992 g

3. Kepemimpinan Perubahan

Selaras dengan pentingny ruba maka terdapat
pendekatan kepemimpi ﬁ rhu an dengan kondisi
tersebut yang disebu emm@nan perubahan. Terdapat
beberapa pende im rén perubahan antara lain yang
dikembangka . Sementara itu, Mangundjaya
(20 rdasarkan pe an kepemlmplnan lintas budaya di
engembangkan konsep kepemimpinan perubahan,
u gaya kepemimpinan seorang pemimpin dimasa
rganisasi untuk mencapai kondisi organisasi menjadi
. Kepemimpinan ini memiliki tiga dimensi yaitu:
as (Pioneer), Pelaksana (Implementer) dan Pendamping
(Coach). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mangundjaya (2022)
pada masyarakat Indonesia yang diwakili oleh responden dari Aceh,
Medan, Padang, Palembang, Karawang, Jawa Barat (Bandung), DKI
Jakarta, Semarang, Yogyakarta, Surakarta, Surabaya, Bali, Lombok
(NTB), Kupang (NTT), Makasar, Gorontalo dan Papua
menunjukkan bahwa peran sebagai pendamping (Coach) adalah
yang paling diminati dari 3 (tiga) peran yang ada (Penggagas,
Pelaksana, dan Pendamping).
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RANGKUMAN

Gaya kepemimpinan seseorang memengaruhi efektivitas
kepemimpinannya  maupun  hubungannya dengan orang
lain/bawahannya. Dalam hal ini seorang pemimpin sebaiknya tidak
hanya menggunakan satu jenis gaya/tipe kepemimpinan tertentu,
tetapi sebaiknya memerhatikan pula unsur-unsur situasi dan
karakteristik bawahan serta memerhatikan faktor-faktor lingkungan
lainnya. [Imu Psikologi disini turut berperan dalam membantu untuk
memahami bawahan, supaya hubungan atasan dan bawahan menjadi

lebih harmonis, serta gaya kepemimpinan yang digunakan
memeroleh kinerja yang optimal.

LATIHAN DAN KASUS E %

Pertanyaan:

1. Sebutkan contoh pendekatan kepe inan begﬁsah?an kategori
Trait (karakteristik) seora Q-

2. Dalam gaya kepemi smn@varlabel apa yang harus
diperhatikan?
3. Dimensi (per apat pada gaya kepemimpinan

? Mengapa d1m si Coach lebih disukai di Indonesia?

Enaknya Gimana Ya......

Krishna adalah seorang karyawan yang relatif baru dan disukai oleh
rekan-rekan serta pimpinannya. Selain mampu menjalin hubungan
dengan siapa saja, ia juga adalah seorang pandai dan aktif. Ia selalu
ingin sibuk dan kurang suka berdiam diri. Kariernya menanjak
dengan cukup cepat bahkan melewati beberapa rekan kerjanya yang
senior. Belum lama ini ia dipromosikan menjadi Supervisor di Bagian
Produksi. Krishna menjadi senang, bangga, dan yakin akan dapat
bekerja dengan baik karena ia merasa akan mendapat dukungan dari
rekan-rekannya. Tetapi, 2 bulan kemudian semangat kerja serta
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sikapnya jauh berbeda. Ia menjadi agak “tegang”, sering pusing, dan
merasa kurang yakin akan kemampuannya. Hal tersebut tidak pernah
terjadi sebelum ia menjadi supervisor. Hal ini disebabkan karena baru
saja ia ditegur atasannya karena produktivitas akhir-akhir ini
menurun, padahal perusahaan justru mendorongnya untuk
meningkatkan produktivitas.

Saat ini ia dipusingkan dengan kondisi dimana sebagian besar
bawahannya kurang mau melakukan tugas-tugasnya dengan baik
meskipun sebenarnya mereka mampu untuk melakukannya. Hal ini
terjadi khususnya pada mereka yang berpendidikan
berpengalaman. Bahkan ada yang secara terang-terang

dengan tidak serius sehingga menghambat k

“mengganggu” pekerjaan secara keseluruhan ya®fereka
yang senior). Hal ini disebabkan karena reka per idak
mau mendengarkan permintaan dan ha L\!;ka

menganggap Krishna masih sebagai
Bahkan rekan-rekannya vy
mempengaruhinya supaya i
untuk dapat menurunk
Menurut rekan-rek
bukan ikut men
bekerj

seo ng re yunlornya
tua Sth ncoba untuk
nego engan atasannya
uk51 ena sukar untuk dicapai.
rusnya’f(rlshna membela mereka dan
1sisi anPatasannya menganggap bahwa ia
uk u ahaamﬁehmgga harus mau ditugasi oleh

baliknya, ada bawahannya yang mau bekerja dengan
i mereka kurang memiliki kemampuan untuk

ya.

ing itu, yang ia tidak tahu mengapa sampai dapat terjadi,
yaitu beberapa orang bawahannya yang dianggapnya kurang
mampu untuk bekerja di bidangnya dan juga kurang serius dalam
bekerja. Kondisi ini berlarut-larut yang pada akhirnya menimbulkan
hambatan komunikasi, yang disebabkan karena anak buahnya lebih
cenderung untuk bersikukuh pada pendiriannya saja, yang ternyata
berdampak di kinerja mereka. Tetapi bila hal tersebut dikonfrontir
kepada mereka maka mereka akan cenderung untuk menyalahkan

orang lain termasuk Krishna.
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Menghadapi masalah ini Krishna menjadi pusing karena
manajemen saat ini justru sedang memperhatikannya dan
mendorong peningkatan produktivitas bagian yang dipimpinnya.

Pertanyaan:
1. Apa penyebab masalah ini?
2. Mengapa rekan-rekan Krishna yang senior bersikap demikian?

3. Bagaimana cara Krishna mengatasi masalah ini?

4. Apa kontribusi manajemen dalam mengatasi masalah ivss
< R~ ¥
& >
&*
), .

W
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BAB IX
STRUKTUR ORGANISASI DALAM DUNIA KERJA

StruRtur mengikuti strategi atau strategi mengikuti struktur, tetap saja berarti
bahwa struktur penting dalam organisast.

Whastari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini diharapkan pembaca akan dapat memeroleh
pemahaman dan pengetahuan tentang:

. Pengertian struktur organisasi
. Esensi struktur organisasi

. Komponen struktur organisasi

. Mendesain struktur organisasi

. Elemen struktur organisasi ‘ ,

-

Efektivitas suatu organisasi dipengaruhi olehSYberbagaj fa&r, yaitu
antara lain: strategi, sistem, SDM, d tur. Stguktlr organisasi
dianggap suatu faktor penti anﬁ(} jalannya serta
kinerja dari suatu organisasi. waktu terjadi perubahan
dan pengembanga ringkali terjadi adalah
melakukan per ur orﬁnisasi atau biasa disebut dengan

restrukturasi. q\\

embahas mengenai salah satu faktor penting dalam
ang dapat memengaruhi strategi dan efektivitas
struktur organisasi. Untuk itu pembahasannya antara
mengenai pengertian, esensi struktur, mekanisme
kapasitas struktur, desain posisi individu, desain struktur,
dan elemen organisasi. Sehingga diharapkan dapat memiliki
pemahaman tentang struktur organisasi secara lebih baik.

1
2
3
4. Mendesain posisi individu
5
6

PENGANTAR

PENGERTIAN STRUKTUR ORGANISASI

Robbins (1990) mendefinisikan struktur organisasi sebagai berikut:
Struktur organisasi menerangkan bagaimana suatu tugas dialokasikan,
siapa melapor pada siapa, mekanisme koordinasi formal, serta pola-
pola interaksi yang terdapat di dalamnya.
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Mintzberg (1993), menyatakan bahwa: Struktur organisasi
adalah sejumlah cara yang dapat membagi suatu tugas menjadi
pekerjaan kecil, dan terjadi adanya koordinasi diantara tugas-tugas
tersebut.

Dari kedua definisi tersebut di atas, tampak bahwa struktur
organisasi berhubungan dengan pengalokasian tugas dan tanggung
jawab serta koordinasi diantaranya.

ESENSI STRUKTUR ORGANISASI

Dalam struktur organisasi memiliki esensi yang menur

(1990) dan Mintzberg (1993) menyatakan bahwa jiatan
manusia yang terorganisir memiliki 2 (dua) pe r yang
sebenarnya saling bertentangan, yaitu:

1. Pembagian tugas.

Adanya pembagian tuga
pekerjaan kecil yang ha
tertentu.

tugas menjadi
an 0@ orang atau bagian

2. Koordinasi.

dar1 agal peker]aan untuk menyelesaikan

RUKTUR ORGANISASI

ahami struktur organisasi, perlu juga diketahui mengenai
komponen dari struktur organisasi yang terdiri dari:

1. Kompleksitas.

Dalam hubungannya dengan kompleksitas, maka yang dibahas
disini antara lain terkait dengan: luasnya diferensiasi, spesialisasi,
tingkatan/jenjang hierarki. Selain itu pula kompleksitas dapat
dilihat juga dari aspek:

a. Kompleksitas horizontal, yaitu derajat diferensiasi berdasarkan
unit, tugas, maupun tanggung jawab pekerjaannya.
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b. Kompleksitas vertikal, yaitu yang berhubungan dengan besar,
tipe pekerjaan, maupun jenis pekerja.

c. Kompleksitas ruang (spasial), yaitu yang berhubungan dengan
ruang gerak dan waktu.

2. Formalisasi.

Yaitu adanya formalisasi dari peraturan dan prosedur yang antara
lain melakukan standarisasi berupa standarisasi tugas-tugas yang
terdapat dalam organisasi. Dalam hal ini, banyak tergantung dari

jenis tugas, level /hierarki, maupun fungsi di organisasi. :‘

3. Sentralisasi.

Yaitu deskripsi mengenai bagaimana cara pengam@usan

di dalam organisasi.

Ketiga komponen tersebut di atas akan?ne aruhlgml ihan
bentuk struktur organisasi yang aka ?,

MENDESAIN POSISI 1

Dalam menempatk nd1v1d<pada posisi tertentu, maka

karakteristik ya u n11a1 a suatu posisi antara lain adalah:
1. B jum hpeker]aan

ekerjaan dapat mencerminkan kompleksitas tugas yang
kan oleh individu tersebut. Semakin besar pekerjaan,
ompleks tanggung jawab. Selain itu, jumlah pekerjaan
erikan kepada individu juga memainkan peran penting

y
dalam mengelola beban kerja. Jika jumlah pekerjaan terlalu banyak,

hal ini dapat menyebabkan kelelahan, stres, dan bahkan
penurunan kualitas kerja. Sebaliknya, jika jumlah pekerjaan terlalu
sedikit, individu mungkin merasa kurang terlibat dan kurang
termotivasi.

2. Spesialisasi pekerjaan.

Spesialisasi pekerjaan mengacu pada fokus individu pada tugas
atau fungsi tertentu dalam suatu pekerjaan, yang bertujuan untuk
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meningkatkan keahlian dan efisiensi. Salah satu aspek utama dari
desain posisi berbasis spesialisasi adalah penentuan jangkauan
tanggung jawab individu dalam melaksanakan tugas mereka.

3. Standarisasi pekerjaan.

Standarisasi pekerjaan adalah salah satu karakteristik desain
posisi yang bertujuan untuk menciptakan konsistensi dalam
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada
individu. Dalam konteks ini, desain posisi standar mencakup
penentuan proses operasional yang terstandardisasi dan metode
kerja yang dapat diukur.

4. Persyaratan pengetahuan dan keterampilan.
Pengetahuan dan keterampilan ini tidak hany % emilih
individu yang tepat untuk posisi ter ]uga
asil Rerja. @aentuan

meningkatkan produktivitas dan kualita
juga (?pat menjadi
angaéﬁna memastikan

persyaratan pengetahuan dan kw
g an km@etenSI mereka sesuai

dasar untuk menyusun pr
nit k a

bahwa individu terus
dengan kebutuhan o

5. Dasar peng

ngelompokan V&k kerja merupakan suatu strategi
m menciptakan struktur organisasi yang efisien dan
ir. Pengelompokan yang jelas dan terstruktur dapat
n alur informasi, meminimalkan hambatan
i, dan meningkatkan kerja sama antar individu atau tim.

6. B uatu unit Kerja.

Besar suatu unit kerja mencakup skala atau lingkup pekerjaan
yang diberikan kepada satu kelompok dalam suatu organisasi. Hal
ini dapat berkisar dari unit kerja kecil yang fokus pada tugas-tugas
spesifik hingga unit kerja yang lebih besar yang melibatkan
berbagai fungsi dan tanggung jawab yang lebih kompleks.

7. Jumlah sumberdaya manusia di suatu unit kerja.

Jumlah sumber daya manusia yang optimal harus sesuai dengan
beban kerja yang diemban oleh unit kerja tersebut, sehingga
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mampu menjaga keseimbangan antara produktivitas dan
kesejahteraan. Untuk mempertimbangkan jumlah serta
karakteristik sumber daya manusia di suatu unit kerja, organisasi
dapat menciptakan desain posisi individu secara efisien, dan
mampu merespon kebutuhan dinamis dalam lingkungan.

8. Standarisasi kewenangan/kekuasaan.

Standarisasi kewenangan atau kekuasaan membantu dalam
menciptakan kejelasan dan prediktabilitas dalam pelaksanaan
tugas dan tanggung jawab individu. Dengan menetapkan batas-
batas yang jelas, organisasi dapat menghindari amblgult atau
tumpang tindih kewenangan yang dapat mengham r S

pengambilan keputusan dan kinerja operasional.

9. Mekanisme kerja/cara koordinasi.
Mekanisme kerja ini mencakup penentudiif bag mana@.forma&
disampaikan, keputusan dlambll erja Sama d@!ur di antara
posisi-posisi SDM-nya. Kar, anis‘.ls\kerja atau cara
koordinasi yang baik juga eng@.hi budaya organisasi
secara keseluruhan. ang mefierapkan mekanisme yang

terkoordinasi engu memiliki budaya kerja yang
terorganisir a

n’

paian tujuan bersama.

N
10. K an pengambilan keputusan & pendelegasian.

an pengambilan keputusan dan pendelegasian
enentuan tingkat otoritas yang dimiliki oleh individu
ngambil keputusan serta sejauh mana kewenangan
t dapat didelegasikan kepada level atau anggota tim yang
lebih rendah dalam hierarki organisasi. Kewenangan pengambilan
keputusan adalah salah satu aspek kritis dalam desain posisi,
karena dapat memengaruhi responsivitas, fleksibilitas, dan
efisiensi dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab.
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MENDESAIN STRUKTUR ORGANISASI

Sejalan dengan tujuan dan sasaran organisasi, maka struktur
organisasi dapat di desain sesuai dengan kebutuhan. Untuk dapat
mendesain suatu struktur, maka banyak faktor yang perlu
diperhatikan, antara lain bagaimana fungsi, dasar dan Kkriteria
pengelompokan suatu tugas/kelompok supaya dapat menentukan
pembagian tugas dan koordinasi yang efektif (Robbins, 1990 &
Mintzberg, 1993).

FUNGSI PENGELOMPOKAN

Pengelompokan adalah alat pokok untuk mengkoordini jaan
dalam suatu organisasi. Sehingga pengelompok i rbagai

fungsi dan peran penting antara lain yaitu: \F

1. Pengelompokan dapat menciptakan suatu sistg?ﬁpervisi
diantara posisi dan unit.

2. Pengelompokan menuntu d sisi unit untuk bersama-
sama menggunakan yang
3. Pengelompo ' pﬁga uan kinerja yang standar.

angs@é adanya penyesuaian mutual.

kan dapat menstimulasi adanya berbagai mekanisme
aitu supervisi langsung, penyesuaian mutual, dan

KRITERIA PENGELOMPOKAN

Selain dari acuan/dasar pengelompokan, perlu juga dipertimbangkan
kriteria yang akan dijadikan dasar pengelompokan, yaitu antara lain:

1. Ketergantungan alur Kkerja (work flow interdependencies).

Pengelompokan berdasarkan alur kerja dapat menciptakan rasa
“menyelesaikan tugas secara keseluruhan”. Pada pengelompokan
berdasarkan alur kerja, para pekerja memiliki integritas teritorial,
mereka mengontrol proses kerja. Sehingga sebagian besar dari
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masalah yang muncul di pekerjaan dapat terselesaikan dengan
cara sederhana, melalui penyesuaian timbal-balik. Diharapkan
pula, hal lainnya yang terkait dengan birokrasi dapat diselesaikan
sendiri oleh manajer yang bertanggung jawab di unit tersebut.

2. Ketergantungan proses/fungsi (process interdependencies).

Ketergantungan dapat juga dilakukan berdasarkan spesialisasi,
yang akan menuju pada pengelompokan berdasarkan fungsi.
Posisi-posisi dapat dikelompokkan untuk merangsang munculnya
interaksi berdasarkan proses, bahkan bila berdasarkan atau
koordinasi alur kerja. Bila para spesialis dikelompokkan, niereka
akan belajar satu sama lain dan akan lebih dapat medyesuai
diri pada tugasnya masing-masing.

3. Ketergantungan skala ekonomi (scale in % leskl~
Unit/kelompok dapat juga dibentuk uk ‘dapat @.encapai
besaran tertentu untuk dapat b si sécara e?ktif. Karena
kadangkala dalam organisagsi erja\xl\mtuktiap orang
tidak memungkinkan (anisal: @an penelitian untuk

tiap peker]aan) Sehi pergelompokan berdasarkan
nci tak suatu spesialisasi proses.

jal interdependencies).

pkan dapat dibuat berdasarkan hubungan sosial yang
adangkala pekerja harus membentuk menjadi satu
tuk dapat saling memberikan dukungan dan bantuan

Faktor sosial lain yang ikut berpengaruh antara lain adalah jenis
pekerjaan. Contoh: penelitian Hawthorne menunjukkan bahwa ketika
pekerjaan membosankan maka pekerja lebih baik dikelompokkan
dengan tujuan untuk menciptakan adanya interaksi dan mengurangi
kebosanan. Selain itu faktor kepribadian juga ikut berpengaruh,
karena biasanya pegawai lebih menyukai untuk dikelompokkan
berdasarkan ‘kedekatan/kesesuaian antar pribadi’. Berdasarkan hal
tersebut di atas, maka desain dari struktur biasanya merupakan
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kompromi antara berbagai faktor obyektif, seperti: alur kerja, proses
dan faktor subjektif misalnya: kepribadian dan kebutuhan sosial.

Dari pembahasan tersebut, dapat dikatakan bahwa empat
kriteria di atas, yaitu ketergantungan alur kerja, ketergantungan
proses, ketergantungan skala ekonomi, dan ketergantungan sosial
merupakan kriteria prima di organisasi dalam mendesain suatu unit
maupun kelompok.

DASAR-DASAR PENGELOMPOKAN

Pengelompokan/struktur organisasi dapat dilakukan ber r%
1. Struktur organisasi berdasarkan proses peker%
Unit dapat dibagi berdasarkan prose itas \ﬁmg
dilakukan oleh pekerja. Misalnya: di paQ dibagi be@sarkan

bagian Cutting, Sewing, dan sebag
Kekuatan dan kelemaha t e dasa&h1 proses.

asar@ng})ses kerja antara lain
) A

tugas s%’ara tegas dan jelas.

Kekuatan struktur o
adalah (Mangun
a. Terdapat
b. dapat tumpang tindih pekerjaan.

mendidik karyawan menjadi terspesialisasi pada
tertentu.

emahan struktur organisasi berdasarkan proses kerja
an ain adalah (Mangundjaya, 2011):

a. Diperlukan koordinasi yang erat antar bagian.

b. Dengan terspesialisasi pada satu jenis pekerjaan, biasanya
mengarah kepada aktivitas rutin dan monoton, sehingga
membuat pegawai menjadi bosan dan jenuh.

c. Sukar melakukan rotasi, dan diperlukan pelatihan bila akan
dilakukan rotasi karyawan.
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General Manajer

Produksi
Divisi Divisi Divisi Divisi Divisi
Pemotongan Penjahitan Pengepakan Penghalusan Pengawasan
(Cutting) (Sewing) (Packing) (Trimming) (Control)

Gambar 9. Struktur Organisasi Berdasarkan Proses Kerja
(Alur Kerja)

2. Struktur organisasi berdasarkan fungsi.

Struktur organisasi dapat juga dibuat berd ngsi.
Misalnya: produksi, keuangan, marketing, pokan
berdasarkan fungsi dapat juga dise orgaiisasi

fungsional, yaitu organisasi yang disusungberd arkar@.fat dan

fungsi yang harus dilaksanakan =ciri {i'riis% fungsional
1

antara lain:
a. Pembidangan tu S da@a g‘dapat dibedakan

b. Tidak banya ordinasi padﬁingkat pelaksana di bawah
karena bi ya d:m‘tegas dan jelas, dalam organisasi
f ional rdinasi ik-beratkan pada eselon atas.

an unit organisasi didasarkan pada spesialisasi tugas.

ktur mempunyai wewenang komando sendiri pada
yang berada di bawahnya, tidak perlu atas nama
tur Utama.

Organisasi fungsional pada umumnya digunakan dalam
organisasi perusahaan di mana pembidangan tugas yang bekerja
secara mandiri, umpamanya unit produksi, unit pemasaran, unit
keuangan dan lain-lain tetapi berhubungan satu dengan lainnya.

Kekuatan dan kelemahan struktur berdasarkan fungsi.

Kekuatan struktur organisasi berdasarkan fungsi antara lain
adalah (Mangundjaya, 2011):
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a. Pembidangan tugas-tugas jelas, sehingga kesimpang-siuran
dapat diatasi.

b. Spesialisasi para karyawan dapat dikembangkan dan
digunakan semaksimal mungkin.

c. Solidaritas moral dan disiplin antara karyawan yang
menjalankan fungsi yang sama pada umumnya tinggi.

d. Koordinasi antara karyawan yang menjalankan fungsi yang
sama biasanya mudah, karena masing-masing sudah

mempunyai pengertian yang mendalam mengenai bidan .
e. Koordinasi menyeluruh pada umumnya cukup p%‘;%

eselon atas.
@ i z:?iara

a. Para karyawan terlalu me ialisaSk diri Pada bidang
tertentu saja, sehingg ka k m@adakan mutasi

pekerjaan karyawan,ta i pen@ikan/pelatihan lebih

dahulu. Q,
?y}luruh sukar dilaksanakan.

Kelemahan struktur organisasi berda
lain adalah (Mangundjaya, 2011):

kan bidangnya saja, sehingga

Para kary a em
koordinasi sif: e

ulkan rasa kebanggaan kelompok yang berlebihan di
aryawan yang menjalankan fungsi yang sama sehingga
enimbulkan ikatan kekeluargaan karyawan yang
dan kurang dapat melihat organisasi secara
ruhan.

Direktur
Manajer Manajer Manajer Manajer Manajer
Kevangan Litbang SDM Produksi Pemasaran

Gambar 10. Struktur Organisasi Berdasarkan Fungsi
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3. Struktur berdasarkan hasil produksi/luaran.

Unit dapat dibentuk berdasarkan hasil (produk atau jasa).
Misalnya: Perusahaan yang besar memproduksi berbagai macam
barang seperti, komputer, radio, video player, cassettes, dsb.

General Motors
Divist Mobil Besar Divist Mobil Kecil
Buick Oldsmobile Cadillac Chevrolet Pontiac

Gambar 11. Struktur Organis

‘ »
i BerXarkan g“()%k

Pengelompokan juga dildkukan berdasarkan tempat
a51‘teerut berada.

-~
Direktur
GM Region gm;gg;og GM Region ggfa\lzggi'cg GM Region
Jawa & Bali . NTB & NTT Papua
Kalimantan Maluku

Gambar 12. Struktur Organisasi Berdasarkan Lokasi/Tempat

Dari Gambar 12 mengenai struktur organisasi berdasarkan
lokasi tampak bahwa terdapat 2 (dua) dasar esensi
pengelompokan yaitu berdasarkan: Pasar (Produk keluaran, klien,
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dan tempat) dan Fungsional (Pengetahuan, keterampilan, proses
kerja dan fungsi).

Kekuatan dan kelemahan struktur berdasarkan lokasi.

Kekuatan struktur organisasi berdasarkan lokasi antara lain
adalah (Mangundjaya, 2011):

a. Fokus lokal, bila faktor budaya, bahasa, & politik akan
memengaruhi pola organisasi, maka struktur organisasi jenis
ini adalah tepat.

b. Efisiensi biaya, bila sumberdaya dan pelanggan ber di
daerah masing-masing, sehingga kedekatan 1 i

mengurangi biaya. Mempersingkat dan mempegtc oses
pengambilan keputusan karena tidak h u dari

L

Kelemahan struktur organisasi berdasarkan lokg? antara
lain adalah (Mangundjaya, 2011): ?’

a. Mobilisasi sumberd a@
Memberi kek p1 p&'ﬂ regional sehingga bila
terdapat ng global, akan sukar untuk
memenuhi

ukan manajer yang bertanggung jawab kepada

a sehingga mengerti mengerti kondisi daerahnya.
berdasarkan pengetahuan dan keterampilan.

Posisi dapat dikelompokkan berdasarkan pengetahuan dan di
pekerjaannya. Misalnya: di Rumah Sakit, ada kelompok/divisi
psikiatri, bagian anak, dsb.

Kekuatan dan kelemahan struktur organisasi berdasarkan
keterampilan/pengetahuan.

Kekuatan struktur organisasi berdasarkan keterampilan/
pengetahuan antara lain adalah:
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a. Sangat terspesialisasi dengan kekhususan pengetahuan dan
keterampilan tertentu.

b. Pertanggung jawaban yang ketat dan jelas.

Kelemahan struktur organisasi berdasarkan keterampilan/
pengetahuan antara lain adalah:

a. Koordinasi antar unit kerja atau bagian kadangkala sukar
dicapai karena masing-masing loyal kepada unit kerjanya.

b. Pimpinan di masing-masing bagian merasa memiliki otoritas
yang besar, sehingga kadangkala sukar untuk memi
kepentingan organisasi secara menyeluruh. c

-

Direktur
Rumah Sakit

Bagian Bagian Bagian Bagian Bgaian
Anak Peny. Dalam ||| Kandungan Bedah Radiologi

Bagian Bagian Bagian Bagian
THT Peny. Kulit Peny. Mata Psikiatri

3. S‘ ktur Organisasi Berdasarkan Pengetahuan
dan Keterampilan

erdasarkan klien/pasar.

Pe gian dapat juga dilakukan berdasarkan pengetahuan dan
keterampilan, misalnya: terampil (skilled) dan kurang terampil
(unskilled), serta keterampilan yang khusus dimiliki oleh masing-
masing anggota. Pengelompokan dapat dilakukan berdasarkan
tipe klien/konsumen. Misalnya: perusahaan asuransi atau
perbankan membedakan antara klien retail dan corporate.
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Direltur Pemasaran

Corporate Banking Retail Banking

Gambar 14. Struktur Organisasi Berdasarkan Klien/Pasar

Kekuatan dan kelemahan struktur berdasarkan klien ;%
Kekuatan struktur organisasi berdasarkan k

a. Dapat disesuaikan dengan tuntutan pelan

b. Setiap pelanggan memiliki karakterist Q 1r\1b

c. Berorientasi kepada jalinan hu

adala kyng penting.

k hanya menginginkan
angkal@ membutuhkan, konsultansi,
ntertentu

d. Pengulangan bisnis ata

e. Pemecahan mas
produk/jasa,

nasehat, p
mah struktu rganisasi berdasarkan klien/pasar.

divergen. Pengetahuan dan standar tidak dapat dibagi
an jenis pelanggan.

si. Dengan adanya berbagai usaha pengembangan dapat
i duplikasi.

c. Potensi penjualan. Kesempatan untuk memperluas area
penjualan dapat hilang karena hanya terfokus pada beberapa
konsumen saja.

7. Struktur berdasarkan matriks.

Pengelompokan yang dibuat berdasarkan gabungan antara
proses/fungsi, jenis tugas, situasi dan kondisi organisasi
merupakan sebuah bentuk struktur organisasi yang disebut
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dengan struktur organisasi matriks.. Pengelompokan ini dapat
sementara dapat pula tetap.

Kekuatan dan kelemahan struktur organisasi matriks.

190

Kekuatan struktur organisasi matriks:

Efisiensi SDM. Satu pegawai dapat berfungsi tidak hanya untuk
satu bagian saja tetapi juga untuk bagian-bagian lain.

Efisiensi biaya. Dengan menggunakan SDM yang ada maka tidak
perlu menambah pegawai yang pada akhirnya dapat

mengurangi biaya.
Pengembangan pegawai. Dengan adanya berbagai
membuat pengetahuan, wawasan dan keterafapilan awai

menjadi lebih berkembang.

kejenuhan kerja. Dengan adanya berba asan?;k\tian
maka kejenuhan kerja diharap at belv.lrang

Kelemahan struktu matrlks

Kerancuan tugas ]aw

gglg\ dan tanggung jawab yang
gawa y g mendapatkan tanggung jawab
gkala s emprioritaskan pekerjaannya.

Dengan adan
diberikan,
t ka

an dalam penilaian kinerja.

pegawai yang diberikan tanggung jawab berbeda,
s juga memiliki atasan yang berbeda yang dapat menilai
kinerjanya, tetapi seringkali pada terjadi kesulitan dan
kerancuan dalam proses penilaian kinerja.

Ketidakpuasan dalam imbal jasa.

Pegawai yang memiliki berbagai tanggung jawab dan
penugasan, secara otomatis pekerjaan dan tugasnya juga
bertambah, maka bila hal ini tidak diikuti dengan penyesuaian
imbal jasa akan menimbulkan ketidakpuasan.



d. Kecemburuan sosial pada sesama pegawai.

Pada organisasi matriks dapat saja terjadi seorang pegawai
diberikan penugasan pada berbagai macam proyek, sedangkan
pegawai lainnya tidak, maka dapat menimbulkan kecemburuan.

Direktur
1
| | | | |
SDM Litbang Pemasaran Keuangan Produksi
Quality : . _ )
Control Promosi Publikasi Penjualan
—  Proyekl [-q---=-----=q==-====-=--=={----------
—| Proyek2 [-q---=======q-"--------q-=======-=-
— Proyek3 [-q--==--===-q--=""=s--s-gyss==--=----
—| Proyek4 |[--=====------------ssssSo--ossssos

Gamb

‘ ;gn‘igasi‘;erdasarkan Matriks

ganisasi gabungan

anisasi dapat juga dibuat berdasarkan gabungan dari
di atas. Hal ini pada umumnya terdapat pada
n besar/kompleks. Misal: holding company.
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Direktur Utama

Sekretaris Perusahaan

Pengelompokan
General Manager General Manager General Manager Berdasarkan
Jabotabek Jabar Jatim -
Lokasi
| | Pengelompokan
Kepala Divisi Kepala Divisi Kepala Divisi Berdasarkan
Produk A Produk B Produk C Jenis Produk
| | | Pengelompokan
Manager Manager Manager Manager Berdasarkan
Planning Produksi Keuangan Marketing Fungsi

Peéngelompokan
Supervisor Supervisor | Berdasarkan

Quality Ctr. Logistik Proses Kerja

II¢JIIII 1]

truktur Organisasi Gabungan

Supervisor Supervisor
Laboratrium | | Pencampuran

.Ben

ambar 16 adalah contoh dari perusahaan kosmetik
iki struktur organisasi yang berbeda-beda pada setiap
t n/level manajemen atau struktur organisasi gabungan.
Kekuatan dan kelemahan struktur organisasi gabungan.
Kekuatan struktur organisasi gabungan:

a. Dapat mengatasi berbagai kelemahan dari masing-masing
bentuk struktur organisasi.

b. Dapat melihat perbandingan efektivitas dari masing-masing
struktur.
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c. Dapat membuat struktur secara Kkhusus, yaitu berdasarkan
kebutuhan tertentu, yaitu disesuaikan dengan dan kondisi dan
situasi.

Kelemahan struktur organisasi gabungan:

a. Terlalu kompleks, dengan adanya gabungan berbagai struktur
hal ini membuat struktur yang ada menjadi kompleks.

b. Sukar untuk melakukan standarisasi secara umum, karena
perbedaan yang bermacam-macam.

BENTUK STRUKTUR ORGANISASI

Struktur organisasi berbentuk macam-macam kkan
adanya perbedaan mengenai hierarki dan re f yalt%

1. Luas - sempitnya kendali.

2. Tinggi - rendahnya tingkat
Kedua jenis bentu ét hhat@da Gambar 17 dan
Gambar 18. Kedu sebut?memlllkl kekuatan dan

kelemahannya . Teta organisasi modern secara
umum lebih me ga ﬁ ang datar atau hierarki struktur
organi

Kepala Departemen

Supervisor Supervisor

Keterangan: Rentang Kendali = 16; Jumlah tingkatan dalam hierarki =

Gambar 17. Struktur Organisasi dengan rentang kendali luas
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Gambar 17 menunjukkan bahwa Kepala Departemen tersebut
memiliki rentang kenali (span of control) yang luas, sedangkan
tingkatan dalam hierarki adalah sedikit (2).

Kepala Departemen

Manajer Manajer

Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor

| | |
HHIH\IHIIIHHIIIHI||||||||
Keterangan: Rentang Kendali = 8, Ju ka an dala%hlerarkl 3
Gambar 18. Struktur Orga n Re Kendall Sempit

Pada Gam % b W‘\'entang kendali/pengawasan

yang harus dila oleh isor lebih sempit, yaitu hanya 8

diban dengan struktur organisasi pada Gambar 17 yang

me rentang kendali yang lebih luas.
!

r 1 1 1 1
TN OMT r I
® & 000 000 o0® o000 o o
e & 000 000 o000 o000 o o
e & o000 o000 o000 o000 o o

Gambar 19. Struktur Organisasi Tinggi
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20 0 00

tur Oﬂga sasi Datar

>

ide Gambar 21 menunjukkan perbedaan
organisasi dengan birokrasi yang tinggi, moderat dan
, dimana masing-masing struktur organisasi memiliki
kekuatannya masing-masing.

Gambar 20. Struktur Organisasi Moderat

Gam

RUKTUR ORGANISASI

Mintzberg (1993), menyatakan bahwa terdapat elemen dasar pada
organisasi yang berfungsi untuk menjalankan tugas-tugas organisasi.
Meskipun Mintzberg (1993) menyatakan bahwa terdapat 5 elemen
dasar yang penting dalam organisasi, tetapi ia juga mengatakan
bahwa terdapat satu elemen penting lainnya yaitu ideologi
(Mintzberg, 1992) yang dianggap hal ini turut berperan aktif pada
organisasi, baik secara operasional maupun dari desain struktur
organisasi tersebut.
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Setiap organisasi pada umumnya terdiri dari beberapa elemen
sebagai berikut:

1. Manajer Puncak (Strategic Apex).

Yaitu orang-orang yang bertanggung jawab atas tercapainya misi
organisasi, serta dapat memuaskan kebutuhan semua orang yang
memiliki hubungan dengan organisasi. Fungsinya antara lain
adalah: (a) Pengawasan langsung, (b) Berhubungan dengan
lingkungan, dan (c) Mengembangkan organisasi.

2. Manajer Madya (Middle Line).

Adalah penghubung antara strategic apex dan
misalnya: supervisor, senior manajer. Fungsmya% ]adl

penghubung antara manajer puncak dan pel

3. Pelaksana (Operating Core). Q
Yaitu orang-orang yang melaku ugas asar ngsung
berhubungan dengan produksiba jas ngsmya adalah:
(a) Bertanggung jawa an bagi_produksi, misalnya:

membeli bahan, (b asuk@ja i keluaran, misalnya:
potong pohon u akar, &n (c) Mendistribusi keluaran,

misalnya: m ;ﬁla%asil produk/jasa.

4, ructu

ang yang bertanggung jawab membuat pekerjaan orang
ektif, misalnya: Lewat standarisasi). Fungsinya adalah
n saran dan nasehat mengenai cara dan penyelesaian
yang terbaik.

5. Pendukung (Supporting Staff).

Yaitu orang yang membantu jalannya organisasi di luar kegiatan
langsung produksi. Fungsinya adalah melaksanakan tugas untuk
membantu kelancaran proses produksi.

6. Ideologi.

Dalam hal ini lebih biasa disebut dengan budaya, yaitu terdiri dari
kepercayaan, visi, dan misi yang disetujui bersama. Fungsinya
antara lain: (a) Menjadi pengikat; (b) Menjadi acuan pegawai di
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organisasi dalam bersikap, berperilaku; dan (c) Menjadi
karakteristik khas organisasi dan membedakannya dengan

Keenam elemen tersebut selanjutnya akan menjadi cikal bakal
untuk mendesain suatu organisasi (Mintzberg, 1993).

Manajemen Puncak
(Strategic Apex)

Staf Ahli
(Techno-
structure)

Manajemen Madyva
(Middle Line)

Pelaksana (Operating Core)

Gambar 22. Elemen Stru@%asl&l‘kberg, 1993)

\ &

anis rup
tu o gan15351

RANGKUMAN

Varlabel penting untuk menunjang
danya struktur organisasi yang tepat
maka strategi organisasi akan menjadi lebih efektif.
isasi biasanya dibuat berdasarkan kondisi, situasi dan

anisasi, yang bisa saja berbeda dari masa ke masa.
pengenalan mengenai jenis-jenis struktur organisasi,
kekuatan dan kelemahannya diperlukan untuk dapat menentukan
struktur organisasi yang tepat.

PERTANYAAN, DISKUSI, DAN KASUS
Latihan:

1. Mengapa organisasi masa kini (modern) lebih memilih struktur
organisasi yang datar (struktur organisasi rendah).

2. Apa kelemahan dan kekuatan dari struktur organisasi matriks?
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Kasus:

Struktur Seperti Apa Ya......?

PT Traki adalah sebuah perusahaan penyewaan alat-alat berat.
Pelanggan-pelanggannya cukup beragam dari yang bergerak di
bidang pertanian, perkebunan, perikanan, maupun pertambangan.
Sebelum terjadi perubahan manajemen, struktur organisasi adalah
berdasarkan jenis produk atau jasa misalnya: officer di bidang
pertanian, dan perkebunan akan berbeda-beda berdasaskan
spesialisasi dari bagian tersebut, yang bertanggung jawab_di

tersebut juga orang-orang yang memiliki keahlia i
masing-masing.

Tetapi ternyata, dengan sistem terse uha@ari
klien atau pelanggan. Hal ini disebabkan en se]al@dengan
perkembangan bisnisnya maka seor ien dapat saj@emlhkl dua
atau tiga bisnis yang berlama ngga an sistem yang

ada maka seorang klien a u haruQnenghadapl dua atau
tiga orang yang berbe sama Hal ini membuat
munc

mereka tidak berbagai keluhan. Untuk
menanggulangi ta dalam wusaha untuk lebih
diri'pada pela n (customer focus) maka manajemen

ebijakan baru, yaitu melakukan restrukturisasi
elanggan, sehingga dengan sistem atau struktur yang
nggan hanya dilayani oleh satu orang saja. Tetapi
isi ini tidak mulus pula jalannya.

Pertanyaan:

1. Apakah tindakan manajemen PT Traki tepat dengan merubah
struktur organisasi seperti sekarang? Terangkan!

2. Apa kira-kira masalah yang dihadapi manajemen dengan struktur
organisasi yang baru?

3. Bagaimana cara mengatasi masalah tersebut?

198



BAB X
PSIKOLOGI DALAM PERUBAHAN ORGANISASI

%“*C’?

Vl\\>~

Yo

00@00

Keberhasilan dan/atau Regagalan suatu perubahan organsasi banyak ditentukan
oleh individu dalam organisasi.

Whastari L.H. Mangundjaya
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CAPAIAN

Pada akhir bahasan pembaca diharapkan mampu meningkatkan
pengetahuan dan wacana mengenai:

1. Jenis perubahan organisasi.
2. Sumber perubahan organisasi.
3. Faktor efektivitas perubahan organisasi.

4. Sikap dan reaksi terhadap perubahan.

PENGANTAR ‘ ’

Perubahan merupakan suatu proses yang terjadi % spek
lobal’ tekilglogi

kehidupan termasuk pada organisasi. Persaj
informasi baru, krisis ekonomi global, strat arl.?an tren
konsumsi yang berkembang adalah ulan pérubahan
pada organisasi. Untuk itu, da enjadiptetap kompetitif
organisasi harus mampu per h terus-menerus,

eng da 1perubahan sehingga
tan seﬁn]ang waktu.
t

dmm organisasi bukanlah semata-
sinya, melainkan termasuk orang-
nya. Hal fisik seperti gedung, teknologi, dan produk
t dirubah, meskipun demikian, ketika organisasi benar-
ubah, maka orang-orang di dalamnya juga harus
mereka berperilaku (Balogun & Hailey, 2008). Dengan
perk ain, sebagus-bagusnya suatu perubahan organisasi dalam
bentuk prosedur,strategi, atau perubahan lainnya, tetapi, bila tidak
diikuti dengan perubahan pada sikap dan perilaku manusianya, maka
suatu perubahanorganisasi dapat menjadi kurang optimal.

memiliki strategi yang
mampu untuk hidu

Perubahan merupakan proses yang berkelanjutan, oleh karena
itu organisasi dituntut untuk lebih dinamis dalam lingkungan yang
kompetitif, maka tidak ada organisasi yang hanya berdiam diri saja.

200



PENGERTIAN PERUBAHAN ORGANISASI

Berbicara mengenai perubahan atau transformasi organisasi sering
kali orang berpikir mengenai perubahan yang besar, seperti: merger,
akuisisi, penciutan organisasi, pembuatan produk baru, dan
sebagainya, tetapi ada yang menghubungkan dengan isu mengenai
perubahan dengan hal-hal yang lebih kecil cakupannya, misalnya:
reorganisasi, pembuatan prosedur baru, mutasi karyawan, dsb. Dalam
hal ini, apapun jenis perubahan yang dilakukan, perubahan organisasi
merupakan suatu proses yang berkelanjutan dan dinamis.

Perubahan tidak berhenti ketika sebuah inisiatif perubahan
telah sukses diimplementasikan, tapi akan selalu terjadi feruba
karena lingkungan yang terus menerus ber Sellingga
memunculkan inisiatif-inisiatif perubahan laj embuat
organisasi harus melakukan perubahan njutaméagar

dapat tetap bertahan. Jones (2007) menyatakan bahwa lg-ubahan
organisasi adalah suatu proses di organisasi krgerak dari
kondisi saat ini menuju i8] diing&an agar dapat
meningkatkan efektivita Q" tapi, CQ'sey, DeszcadanIngols
(2012) menyatakan bah anergarisasi adalah merupakan
alterasi perenc i ponenorganisasi untuk meningkatkan

efektivitas organ “\\

HAN ORGANISASI

erubahan organisasi terbagi ke dalam dua jenis, yaitu:
an terencana.

Perubahan terencana muncul ketika pemimpin perubahan
memiliki tujuan untuk menanamkan prosedur yang baru yang
biasanya dilakukan dengan alasan kebutuhan akan perubahan
yang sesuai dengan lingkungan yang berubah atau untuk mencapai
peluang bisnis (Cummings & Worley, 2001; Anderson, 2002).

2. Perubahan tidak terencana.
Perubahan tidak terencana muncul sebagai tindakan yang

merupakan respons terhadap lingkungan, dan tindakan tersebut
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dipertimbangkan sebagai solusi dari masalah yang belum dapat
diprediksi (Anderson, 2002). Dalam hal ini, perubahanorganisasi
dapat bermacam-macam bentuk dan sumbernya, serta
memberikan dampak yang dapat atau tidak dapat diramalkan.
Misalnya: dengan adanya pandemi COVID-19, seperti apa yang
dihadapi dunia, maka banyak organisasi yang harus melakukan
berbagai adaptasi dan perubahan di tempat kerja, baik dalam hal
operasional maupun efisiensi serta rencana strategis yang dibuat.

Disamping itu, Burke (2008) dan Jick & Peiperl (2011)
menyatakanbahwa terdapat beberapa jenis perubahan, yaitu: c‘

1. Perubahan revolusioner versus perubahan ev@lusione
Perubahan dapat bersifat revolusioner atau e ioner llyang
keduanyamasing-masingmenuntutperbedaa 1 nteknik
yang berbeda. Perubahan revolusioner a rskala%esar
dan menuntut adanya perubahan sistem ségara total, ya@-kadang
kala menuntut perubahan yang is, yang dil%kan dalam
jangka waktu yang t.” Seda n perubahan
evolusioner adalah pe g'dila u]@mya secara bertahap.
Perubahan evolusi jg{a ngan istilah perubahan
transisional .

S pa@mbangan kontinyu.

yang bersifat transformasional menuntut adanya
ang besar dari seluruh anggota organisasi, sedangkan
an kontinyu hanya menuntut perhatian dari mereka
pat pada departemen atau bagian dimana perubahan
dilakukan. Menurut Jick dan Peiperl (2011), perubahan
transformasi menuntut adanya lompatan yang memerlukan
adanya keyakinan bersama dari seluruh anggota organisasi.
Perubahan transformasi biasanya bersifat radikal dan
berhubungan dengan perubahan pada visi, misi, budaya organisasi.

3. Strategik versus operasional.

Perubahan organisasi juga dapat terjadi pada aspek strategik atau
aspek operasional sehari-hari. Pada umumnya perubahan yang
radikal dan transformasional, biasanya merupakan perubahan
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yang bersifat strategik, sedangkan perubahan operasional hanya
berdampak pada kegiatan operasional sehari-hari. Misalnya
perubahan yang bersifat strategik dengan menutup berbagai
cabang atau bahkan menutup dan menjual perusahaan di masa
pandemi karena kondisi keuangan yang semakin sulit.

4. Sistem total versus lokal.

Perubahan organisasi dapat secara menyeluruh (total system) atau
biasa disebut dengan Whole System atau Whole Scale Change,
dimana perubahannya melibatkan serta berdampak pada
keseluruhan organisasi, sedangkan lokal hanya pada bagiafi atau
departemen tertentu saja. Biasanya perubahan transf@rmasi

danradikal masuk ke dalam perubahan yang meny isalnya
apakah perubahan dilakukan di seluruh organi rubahan
hanya diterapkan untuk beberapa divisi ja sa]a \l~

SUMBER PERUBAHAN ORG
Faktor-faktor pendor an organisasi dapat
berasal dari sumb al da nal organisasi. Sumber-
sumber tersebu

1. Su kste eru n organlsa51

Judge (2007); Palmer dkk. (2009); Jick dan Peiperl,
ers, Hulks, dan Wiggins (2012) menyatakan bahwa
erapa stimulus bagi perubahan organisasi, yaitu:

lisasi.

Burke (2008) menyatakan bahwa pengaruh globalisasi sudah
tidak dapat dihindari yang merupakan fakta yang harus
dihadapi dan berdampak pada berbagai hal, antara lain
persaingan pasar, tenaga kerja, sumber daya, peraturan dan
kondisi global.

b. Teknologi dan inovasi.

Perkembangan teknologi informasi dan alat komunikasiyang
semakin canggih, serta rekayasa proses (process re-
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engineering) untuk mengurangi beban kerja yang berlebihan
akan berpengaruh pada kondisi internal organisasi (Jick dan
Peiperl, 2011; Robbins dan Judge, 2007).

. Perubahan ekonomi.

Perubahan ekonomi dunia seperti naik atau turunnya harga
minyak dunia, serta kondisi krisis ekonomi di tahun 1997-1998
berdampak pada kondisi internal organisasi.

. Kompetisi.

Semakin banyaknya kompetitor, baik lokal maupun global pat
memengaruhi kebijakan suatu organisasi, mlsal

melakukan merger, konsolidasi antar organlsa
dan Wiggins, 2012).

Kekuasaan g

Kondisi sosial, politik dan keku jugatdapat pengaruhl

organisasi. Mlsalny asaan dalam

pemerintahan, mak a or@usa& yang menjadi

berkembang, tet en] enurun.

Karakterij

S co dala rbedaan budaya antar tenaga kerja,
hnya tenaga ahh serta staf baru yang kemampuannya

encukupi.

rnal perubahan organisasi

para pakar (Palmer dkk. 2009; Myers, Hulks, dan

Wiggins; 2012), faktor internal perubahan organisasi antara lain
meliputi:

a. Visi, misi, filosofi.
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Organisasi melakukan perubahan visi, misi, filosofi, dan nilai-
nilai yang mendasarinya. Misalnya: bila dahulu visinya adalah
ingin menjadi salah sebuah organisasi terkemuka di ASEAN,
sekarang berkembang untuk menjadi salah sebuah organisasi
terkemuka di Asia, dsb.



. S

. Kebutuhan untuk berkembang.

Semakin tumbuh dan berkembangnya suatu organisasi, maka
perubahan harus dilakukan untuk menyesuaikan dengan
perkembangan organisasi tersebut.

. Tekanan untuk melakukan integrasi dan kolaborasi.

Beberapa perubahan dilakukan untuk membuat integrasi dan
kolaborasi dalam organisasi menjadi lebih baik. Perubahan
tersebut antara lain dengan merubah struktur organisasi,

merubah kebijakan sumber daya manusia, dan sebagainys

. Pemimpin baru.
Sering terjadi adanya pemimpin baru akan me% agai

perubahan, baik dalam ide, manajeme onel
yang baru, yang dianggap lebih cocok 1ma §L

. Kondisi keuangan.
Kondisi keuangan suat A mer ]&halah satu aspek
yang dapat menjadi ‘ erubaha &hsalnya. bila kondisi
keuangan orgaai 0 mejﬁal i defisit, maka dilakukan
berbagai efisi bidang.

aru atau perubahan untuk pengembangan. Misalnya:
rganisasi bersikap pasif, sekarang lebih agresif dalam
i pasar.

kturisasi organisasi.

Sebagai salah satu usaha pengembangan organisasi, organisasi
melakukan restrukturisasi organisasi. Misalnya: struktur
organisasi sebelumnya tinggijenjang hierarkinya, sekaranglebih
datar (flat).

. Sumber daya manusia.

Sumber daya manusia yang terdapat di dalam organisasi juga
dapat berubah. Misalnya: bila dahulu mayoritas adalah mereka
yang berusia 45 tahun ke atas, sekarang dengan adanya strategi
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baru maka mayoritas sumber daya manusianya menjadi lebih
muda yaitu berusia di bawah 40 tahun.

i. Perubahan budaya organisasi.

Budaya organisasi juga dapat menjadi salah satu pemicu
perubahan. Misalnya: bila sebelumnya nilai-nilai yang dianut
adalah kekeluargaan, dengan adanya kepemimpinan baru, maka
nilai-nilai yang dianut organisasi lebih bersifat profesionalisme.

EFEKTIVITAS PERUBAHAN ORGANISASI c]<i

Efektivitas perubahan organisasi dipengaruhi oleh be '
Menurut Walker dkk. (2007) dan Mangundjaya (201

tersebut adalah:

ktor

1. Konten (content). \ls
Konten adalah jenis atau bentuk p an org SR? yang akan
memengaruhi bagaiman g akan nylkapl suatu
perubahan. Misalnya @A ah a@'}ah tidak besar, maka
perubahan terse @ dlterlma oleh anggota
organisasi.

(con

rnal organisasi atau konteks yang antara lain tercermin
atau budaya organisasi. Konteks tersebut akan turut
i penerimaan dan reaksi seseorang terhadap
organisasi.

3. Proses perubahan.

Proses perubahan adalah pelaksanaan penerapan perubahan yang
akan memengaruhi keberhasilan perubahan organisasi. Bila
implementasi perubahan dalam bagian atau departemen, dianggap
kurang efektif, maka akan memengaruhi efektivitas darisuatu
perubahan organisasi secara menyeluruh.

4. Manusia (people).

Keberhasilan atau kegagalan perubahan organisasi antara lain
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terletak pada faktor manusia yang terlibat. Dalam hal ini faktor
tersebut adalah karakteristik individu di mana sangat berperan
terhadap keberhasilan atau kegagalan suatu perubahan organisasi.

. Pemimpin (leader).

Walker dkk. (2007) menyatakan bahwa terdapat 4 (empat) variabel
yang penting dalam keberhasilan suatu perubahan organisasi.
Meskipun demikian, berdasarkan studi literatur, Fullan (2011) dan

Gilley dan Giley (2009) menunjukkan bahwa terdapat 1 (satu)
variabel lain yang memiliki peran yang signifikan terhadap

keberhasilan suatu perubahan organisasi, yaitu pe in.
Pemimpin, dalam hal ini adalah pemimpin perubahan yafigidealn

memiliki visi, mampu melaksanakan dan mengara erubahan,
serta mendampingi proses perubahan (M 019c¢)

beberapa faktor yang memengaruhi efekti¥itas atau ke@rhasilan
suatuperubahan organisasi, yaitu: P‘

a. Pemimpin sebagai age an. Q‘ ‘h
g rn yﬁ[}g sangat peduli terhadap

Memiliki agen pe 1

pelaksana or anfsisi adalah faktor kritis untuk

mencapai rubahan organisasi, sebab mereka
s untk memf: asi individu dalam mengembangkan,

kan, dan mendukung tingkah laku, dan performa baru.

Lebih lanjut, Holt dkk. (2007a, 2007b) me? wa tel‘éa-pat

pihak yang terlibat (stake holder) pada perubahan
isasinya termasuk anggota organisasi yang akan
melakukan perubahan harus memahami tantangan yang
dihadapi organisasi dalam melaksanakan misi dan tugasnya.
Mereka harus menyetujui bahwa tantangan tersebut terjadi
disebabkan oleh pelaksanaan perubahan.

c. Motivasi dan dukungan anggota organisasi.

Dalam proses perubahan diperlukan dukungan dari para
anggota organisasi yang dapat membantu berjalannya proses
perubahan. Oleh karena itu, ketika dukungan mereka
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meningkat, maka diperlukan strategi untuk mempertahankan
dedikasi mereka selama proses perubahan dilakukan.

d. Tanggung jawab.

Dengan diberikannya tanggung jawab dan adanya penerimaan
tanggung jawab, maka para anggota organisasi akan lebih
konsisten melakukan perubahan.

e. Lingkungan pendorong perubahan.

Dalam hal ini, diperlukan budaya kerja yang dapat
mempertahankan eksistensi dan menjadi pertimbdmgan

sebagai cara yang benar dalam berinteraksi dan be% S.

Faktor konten pada perubahan organisasi.

Faktor konten dalam perubahan organ u ad enis
perubahan yang akan d11mplementa51sza han amsa51
ng b

dapat berbeda tergantung pada . Myers,
Hulks, dan Wiggins (2012) uk a jenis perubahan
ke dalam tiga bagian y pad nd1V1du fokus pada
kelompok, dan foku 1sa51 @ertl dijelaskan di bawah
ini.

a. Fokus pad

perubahan dalam organisasi dimulai dari individu.
an pada tingkat individu dapat dilakukan dengan
tkan Kketerampilan dan cara pandang individu.
an yang dimulai dari tingkat individu diharapkan dapat
antu organisasi mengimplementasikan perubahannya.
Beberapa upaya dalam mengubah cara pandang individu dan
meningkatkan keterampilan individu adalah melalui pemberian
pelatihan atau induction kepada anggota organisasi.

b. Fokus pada kelompok.

Perubahan dapat dilakukan juga pada tingkat kelompok atau
tim yang ditujukan untuk meningkatkan efektivitas kerja suatu
kelompok atau tim.
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Intervensi perubahan yang dilakukan pada tingkat kelompok di
antaranya adalah:

1) Pembimbingan kelompok berdasarkan tujuan yang telah
ditetapkan, yaitu mendefinisikan peran dan tanggung
jawab kelompok, mengklarifikasikan tujuan kelompok untuk
kebutuhan di masa yang akan datang.

2) Mengeksplorasi cara kelompok mengambil keputusan,
berkomunikasi satu sama lain, serta melakukan proses
interpersonal. Semua itu dilakukan untuk menmgkatkan
cara kerja yang efektif.

. Fokus pada organisasi.

Selain perubahan yang berfokus pada i 1n
perubahan juga dapat dilakukan pa
yaitu perubahan pada tingkat orgam
yangberfokus pada tingkat org i, ya

pok
1eb1

i. B tuk @bahan

1) Perubahan struktur

Perubahan pa rga 51 ini berfokus pada job
design, di rapa lfstyawan diberikan peran dan
tanggu P?ﬂbahan ini umumnya ditujukan

1 gkat efisiensi bahkan bisa juga untuk
gkatkan motivasi pada anggota organisasi.

pingan organisasi.

pingan organisasi atau biasa disebut dengan
wnsizing adalah upaya untuk mengurangi ukuran
organisasi agar dapat lebih efisien. Ini bisa dilakukan
dengan menutup unit-unit yangdianggap tidak esensial
atau mengurangi jumlah karyawan pada unit-unit tertentu
yang dianggap terlalu banyak. Penyebab perlunya
perampingan biasanya adalah terjadinya kerugian atau
menurunnya efektivitas organisasi secara signifikan.
Penyebab lain adalah tekanan dari perubahan ekonomi,
politik, sosial yang menyebabkan suatu organisasi
mengalami kemerosotan produktivitas.
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3) Peninjauan kembali proses rekayasa.

Bentuk perubahan proses rekayasa berfokus pada meninjau
kembali pada proses dan teknologi yang dapat
meningkatkan performa organisasi. Metode spesifik tertentu
dapat digunakan untuk menekan pengeluaran dan
memaksimalkan hasil. Perubahan yang dilakukan dari
bentuk ini di antaranya adalah perubahan sistem Kkerja
organisasi, seperti sistem produksi, sistem pasokan input,
sistem pemasaran, sistem komunikasi, dan lain-lain.

4) Merger dan akuisisi.

Perubahan organisasi juga dapat terjadi keti

memutuskan untuk melakukan merger a rger
adalah dua atau lebih organisasi yan ran
memutuskan untuk bergabung m tu da

menjadi satu organisasi b seda kan a adalah
ketika satu orgamsa51 en rgani n sehlngga
organisasi tersebut blg darl organisasi

yang diambiln Q/
5) Aliansi

teglc alliances) adalah hubungan
al antara dua atau lebih organisasi untuk mencapai
n atau memenuhi kebutuhan Kkritis secara bersama.
i ini bila dilakukan pada organisasi berbentuk
ahaan antara lain dalam mengembangkan sumber
a seperti produk, jalur distribusi, kapabilitas produksi,
pembiayaan, peralatan produksi, pengetahuan, keahlian,
properti intelektual, dan lain-lain.

Faktor konteks pada perubahan organisasi.

Faktor konteks pada perubahan organisasi pada umumnya
dibahas dalam bentuk iklim dan budaya organisasi. Iklim
organisasi dapat menjadi salah satu indikator untuk
menggambarkan suasana kerja serta dapat memengaruhi motivasi
seseorang dalam bekerja.
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Stringer (2002) mengemukakan 6 (enam) komponen dalam iklim
organisasi, yaitu:

a.

Struktur.

Struktur organisasi adalah hubungan formal yang terdapat
dalam organisasi, serta peran dan tanggung jawab masing-
masing anggota organisasi.

Standar.

Standar adalah ukuran seberapa besar tekanan yang dirasakan
oleh anggota organisasi dalam meningkatkan kinerja sekéligus
menjelaskan tingkat kebanggaan anggota organisa r

organisasinya. Standar yang tinggi dapat wa
anggota organisasi selalu berupaya atkan
n h an

0 anisa@. untuk

\>~

Q\ ang a organ15351 dapat diberi

lakukaﬁ pekerjaannya dan tidak
san le&&mam oleh anggota organisasi
enjahﬁian pekerjaannya. Persepsi tanggung
ng tinggi menunjukkan bahwa anggota organisasi
didorong untuk memecahkan masalahnya sendiri.
tanggung jawab yang rendah menunjukkan bahwa
bilan keputusan dan percobaan terhadap pendekatan
tidak diharapkan.

kinerja. Sebaliknya, standar renda
yang lebih rendah pada angg
meningkatkan kinerjanya.

Tanggung jawab.

Elemen ini menj
kebebasan

Penghargaan.

Penghargaan atau recognition adalah indikasi bahwa anggota
organisasi merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan
tugassecara baik.

Dukungan.

Dukungan atau support adalah refleksi suatu kepercayaan dan
saling membantu antara anggota kelompok dalam organisasi.
Dukungan tinggi dirasakan jika anggota organisasi merasa
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bahwamereka bagian dari tim yang berfungsi dengan baik dan
merasa memperoleh bantuan dari atasannya jika mengalami
kesulitan dalam menjalankan tugas. Jika dukungan dirasakan
rendah oleh anggota organisasi, maka mereka akan merasa
terisolasi.

f. Komitmen.

Komitmen menggambarkan kebanggaan dan loyalitas anggota
organisasi terhadap organisasinya. Komitmen yang tinggi
berkaitan dengan loyalitas personal dari anggota organisasi.
Sementara komitmen rendah dirasakan ketika afiggota
organisasi merasa apatis terhadap organisasi dan t anny

Keenam komponen di atas adalah ele apat
dalam iklim organisasi. tetapi yang d % budaya
ian

organisasi adalah nilai-nilai dan asu cara

bersama (shared) dalam sebuah nisas Wllha bson &

Walters, 1989, dalam Palmer Nutt ckoff (2000

dalam Palmer dkk. 20 bahk?; wa terdapat 4
ktor

klasifikasi organis kan konteks dalam
melakukan peru

a. Organisa

asi u (rlgl organization) adalah organisasi yang
1 sumber daya perubahan yang terbatas serta
a penerimaan terhadap kebutuhan untuk melakukan
n.

isasi berani.

Organisasi berani (bold organization) adalah organisasi yang
memiliki sumber daya terbatas. Meskipun demikian, memiliki
penerimaan yang baik terhadap perlunya perubahan.
Organisasi seperti ini biasanya memiliki struktur organik dan
peraturan yang tidak ketat.

c. Organisasi terlalu banyak dikelola.
Organisasi yang diklasifikasikan sebagai organisasi terlalu

banyak dikelola (overmanaged organization) yaitu organisasi
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yang memiliki sumber daya yang cukup besar tetapi,
penerimaan terhadap perlunya perubahan sangat terbatas. Hal
ini disebabkan oleh pada organisasi seperti ini beroperasi pada
lingkungan yang stabil dan praktek-praktek yang dilakukan
dianggap sudah cukup baik dan masih relevan.

d. Organisasi bebas.

Perubahan yang sukses sangat mungkin terjadi pada tipe
organisasibebas (liberated organizations). Hal ini disebabkan
karena organisasi ini memiliki penerimaan yang tinggi terhadap
perlunya perubahan yang didukung dengan sumber day;

memadai. ‘
PROSES PERUBAHAN ORGANISASI g \F

Dalam bagian ini dibahas mengenai
organisasi yang terdiri dari implem
anggota organisasi terhadap
terjadi perubahan organi

ori p es per ag'hdalam
uatu an reaksi
dan emlmpm ketika
ele (2007) menyatakan
bahwa kontribusi konteks dan proses
perubahan orgahi getahul keterbukaan anggota
organisasi. Kara nga ari perubahan organisasi (faktor
a pada manajemen, rasa percaya pada penyelia,
ahan (faktor konteks), dan partisipasi pada usaha
ktor proses) diyakini berdampak positif terhadap
ggota organisasi untuk berubabh.

satu bagian dari konteks adalah budaya organisasi. Budaya
organisasi biasa dinyatakan sebagai suatu cara atau kebiasaan pada
organisasi dalam bekerja. Budaya organisasi terekspresikan pada: a)
Kepercayaan (beliefs), yakni suatu kepercayaan yang dianut oleh para
pemimpin organisasi; b) Nilai-nilai (values), yaitu norma yang dianut
oleh organisasi yang dianggap akan dapat menjadi panduan dalam
berperilaku; c) Perilaku, yaitu perilaku anggota organisasi sehari-hari
yang muncul di organisasi; dan d) Artefaks, yaitu berbagai simbol-
simbol yang mencerminkan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi.
Budaya organisasi secara umum akan memengaruhi proses
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perubahan organisasi, dalam hal ini budaya organisasi tidak dapat
dilepaskan dari proses perubahan di dalam organisasi, maka fokus
perhatian pada budaya organisasi diperlukan agar perubahan
organisasi dapat diperoleh sesuai dengan yang direncanakan.

MANUSIA DALAM PERUBAHAN ORGANISASI.

Peran manusia, dalam hal ini adalah anggota organisasi pada
keberhasilan perubahan organisasi adalah sangat besar. Hal ini

karena anggota organisasi sebagai orang yang terkena dampa
perubahan organisasi. Ketidaksiapan anggota organisasi, si

reaksi negatif, penolakan yang nyata, serta tidak a
terhadap perubahan organisasi akan menja ﬁ
hambatan akan tercapainya keberhasilan e
organisasi.

ru han

SIKAP DAN REAKSI TERHA AHA& ‘l\

dan@aksi seseorang terhadap
rlu dibﬁas mengenai beberapa faktor
seseorang untuk berubah, yaitu
yang b auan dan kemampuan seseorang
. Hultman (1998) menyatakan bahwa terdapat 4

teristik individu dalam menghadapi perubahan, yaitu:

Sebelum membahas m
perubahan organjsa

mpu untuk berubah.

istik ini menunjukkan karakteristik anggota organisasi
yang mau dan mampu untuk berubah. Kombinasi kedua faktor ini,
sangat berhubungan dengan kesiapan untuk berubah.

2. Tidak mau tetapi mampu untuk berubah.

Karakteristik ini menunjukkan karakteristik anggota organisasi
yang mampu untuk berubah tetapi, tidak mau untuk melakukan
perubahan. Kombinasi dari kedua faktor ini berhubungan dengan
resistensi terhadap perubahan.
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3. Mau tetapi tidak mampu untuk berubah.

Karakteristik ini menunjukkan karakteristik anggota organisasi
yang ingin berubah tetapi tidak dapat melakukan perubahan
tersebut karena berbagai faktor. Hal ini bisa saja disebabkan
karena anggota organisasi kurang memiliki pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, keahlian tertentu, dan kepercayaan
diri. Selain itu, dapat disebabkan karena kurangnya sumber daya
yang diperlukan untuk menunjang perubahan. Pada kondisi ini,
sangat penting untuk mengetahui alasan mengapa seseorang tidak

mampu melakukan suatu perubahan sehingga dapat dll an
intervensi.

4. Tidak mau dan tidak mampu untuk berubah
Pada situasi ini anggota organisasi tidak
untuk berubah. Kondisi ini menarik, 1as las
diketahui apakah seseorang itu ti beru dlse karena

tidak ingin berubah atau tid

uk be %b

Hal yang sering k adalah @eorang menyatakan
mereka tidak dapat be is b&arnya mereka tidak mau
berubah. Bila terda id T§un maka mereka akan tetap
menolak perub t ah dilengkapi dengan berbagai
keahli an, da eterampllan Untuk itu, organisasi
eka agar dapat memiliki pengetahuan, keterampilan,
an rasa percaya diri sehingga dapat membuat mereka
uk berubah.
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(2 (1)

Tidak mau tetapi Mau dan mampu untuk

8 mampu untuk berubah berubah

:

o

S

(3]

X (4) ®)
Tidak mau dan tidak Mau dan tidak mampu
mampu untuk berubah untuk berubah

Kemauan untuk berubah

Gambar 23. Reaksi Perubahan Organisasi (M % :
2021a) %

Reaksi terhadap perubahan ut in (19 bagl ke
dalam 2 bagian, yaitu: reaksi efe dwl tldéqfe f

1. Reaksi Efektif Dalam ptPeru
Sikap dan reaksi yang ke dalam reaksi efektif
biasanya ad nga engan sikap menerima dalam

perubahan, da ni te in pada

a, ikan bantuan / dukungan.

g yang menerima perubahan organisasi serta memiliki
supaya perubahan tersebut akan berhasil, maka ia
enderung untuk memberikan dukungan sepenuhnya
semua aktivitas yang berhubungan dengan perubahan,
serta membantu agar tujuan dari perubahan akan tercapai.

b. Meningkatkan kerja sama.

Seseorang yang menerima perubahan menunjukkan sikap
mendukungnya dengan cara bekerja sama dengan semua pihak
yang terlibat dalam suatu proses perubahan.

c. Menanggapi penolakan secara serius.

Seseorang yang memiliki komitmen terhadap keberhasilan

216



perubahan organisasi akan berusaha untuk ikut menerangkan
situasi, kondisi, dan proses perubahan kepada rekan-rekannya
supaya mereka dapat mengetahui kondisi yang ada, serta tidak
menolak perubahan. Selain itu, ia akan berusaha untuk
memunculkan masalah penolakan terhadap perubahan
sehingga dapat dibahas penyebab penolakan terhadap
perubahan.

d. Melakukan negosiasi.

Seseorang yang mendukung perubahan akan berusaha untuk
membahas bersama mengenai penolakan terhadap peruahan

dan melibatkan mereka yang menolak perubahan dafi'bila per
turut melakukan negosiasi.

2. Reaksi Tidak Efektif Dalam Menghadapi % “
Selain dari reaksi efektif, kebalikannya d laku olakan

terhadap perubahan yang tertam ara lain adal%

a. Mempertahankan dlr

Seseorang yang da umumnya cenderung
untuk bertah a ndapaf&a sendiri. Hal ini membuat
mereka ce er&ertahankan diri dan kurang mau
t pa ndap ang lain yang berhubungan dengan
erubahan organisasi.

aruhi orang lain dengan berbagai informasi.

g yang kurang mau menerima perubahan, akan
aha memengaruhi orang lain dengan menyatakan bahwa
perubahan yang dilakukan adalah tidak diperlukan. Hal ini
dilakukan dengan cara memberikan nasihat yang tidak
diperlukan, maupun dengan cara membujuk orang lain dengan
berbagai informasi yang tujuannya menolak perubahan.

c. Memaksakan kehendak.

Seseorang yang menolak perubahan tidak hanya sekedar
mempertahankan diri maupun memengaruhi orang lain, tetapi,
juga cenderung untuk memaksakan kehendak dengan
mengatakan bahwa pendapatnya adalah yang paling benar.
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Dari berbagai reaksi dan perilaku yang muncul tersebut terlihat
sikapnya, yaitu menerima atau menolak perubahan. Dalam hal ini,
terdapat beberapa reaksi dalam menghadapi perubahan, yaitu yang
berhubungan dengan aktivitas serta menerima atau menolak. Di
bawah ini terdapat empat jenis sikap dan reaksi anggota organisasi
dalam menghadapi perubahan, (Mangundjaya, 2021a) yaitu:

1. Pasif dan menerima perubahan.

Sikap yang ditampilkan anggota organisasi pada kuadran (1)
adalah menerima perubahan yang terjadi di organisasi, tetapi,
sikap penerimaannya tidak ditampilkan secara terbukd] dan

cenderung pasif dalam menerimanya. Misalnya: eneri
perubahan, dan tanpa melakukan dukungan yang j

Sikap yang ditampilkan anggota orga i }d ku@.ran (2)

adalah menolak perubahan, teta ola nnya ebut tidak
ditampilkan secara terbuk: erun m bentuk pasif,
atau biasa disebut d agresif. @.salnya dengan cara
tidak melakukan_ a erln@akan tetapi, juga tidak
membantahn ata terang-terangan.
per

Aktif dan me

2. Pasif dan menolak perubahan.

Si dltampllkan anggota organisasi pada kuadran (3)
enolak perubahan, dan penolakannya tersebut
secara aktif dan terbuka. Misalnya: melakukan demo

ahan, dan sebagainya.

4. A an menerima perubahan.

Sikap yang ditampilkan anggota organisasi pada kuadran (4)
adalah menerima perubahan yang terjadi pada organisasi, serta
sikap penerimaannya tersebut ditampilkan secara terbuka dan
aktif dalam mendukung adanya perubahan. Misalnya: dengan cara
ikut berpartisipasi dalam mensosialisasikan perubahan, atau
menjadi mitra perubahan (change agent), dan sebagainya.

218



(3)
Aktif dan menolak

(4)

Aktif dan menerima

E perubahan perubahan
g
& (2) 1
Pasif dan menolak Pasif dan menerima
perubahan perubahan

Menolak-Menerima

Gambar 24. Sikap dalam Menghadapi Perubahan (Mangun%
2021a) c‘

Reaksi terhadap perubahan organisasi %%be
bentuknya. Myers dkk (2012) menjelaska gﬁom
dalam transisi organisasi bukan ha enge i WeII- ing anggota

am pekerjaan.
arah pada perilaku
plha rasaan antusiasme akan
ratif. &1051 membawa dampak yang

ha?hlya suatu perubahan, baik itu
anak aupun yang tidak direncanakan.

organisasi, tapi juga mem
Misalnya, perasaan putus a
bekerja yang tidak koo
mengarah pada pe
secara langsun

n organisasi dikatakan berhasil ketika mampu
orang yang memiliki keahlian atau kompetensi yang
kapabilitasnya dalam peran pekerjaan, tetapi, juga
embangun komitmen dan moral, di mana hal ini sangat
dengan emosi. Untuk itu, ketika perubahan terjadi,
sebaiknya setiap orang dilibatkan dalam transisi. Dalam hal ini,
merupakan hal penting untuk mengapresiasi bahwa emosi bukan
hanya sekedar pengalaman tentang perubahan tersebut, tapi lebih
kepada adanya perkembangan dalam hal norma pribadi yang
merupakan lanjutan dari ekspresi emosi terhadap perubahan yang
terjadi. Emosi juga dapat mengarah pada munculnya sejumlah
perilaku dan interaksi antara sesama individu. Emosi juga dapat
ditularkan dari individu ke individu lainnya, hal ini disebut sebagai
emotional contagion. Hal inilah yang merupakan jawaban mengapa
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sekelompok orang dapat memunculkan reaksi emosi yang sama
maupun perilaku yang serupa. Ekspresi emosi juga dapat
dimunculkan di lingkungan kerja dalam organisasi, dan sering kali hal
ini dianggap sebagai bagian dari kompensasi yang mereka terima dari
organisasi.

RANGKUMAN

Pengertian perubahan organisasi, jenis-jenis perubahan, sumber-
sumber, serta efektivitas perubahan merupakan dasar
memahami perubahan organisasi. Manusia sebagai %
organisasi berperan penting dalam keberhasila
organisasi, apalagi bila perubahan tersebut bersif: % ional
yang memerlukan komitmen penuh dari indivj kap
dan perilaku manusia yang berhubun
organisasi adalah salah satu fak enti pada hasﬂan
perubahan organisasi. Hal in rena ara anggota
organisasi memiliki sikap d ega dap perubahan
organisasi, maka mere men perubahan bahkan
dapat menolak suat
Sikap dan taP‘rgamsam terhadap perubahan
i da umnya engaruhl oleh 2 (dua) faktor, yaitu
uan dan kemauan, dan kedua faktor tersebut secara
akan menampilkan sikap dan reaksi mereka terhadap
anisasi. Lebih lanjut, sikap yang ditampilkan oleh
nisasi, baik sikap positif maupun negatif, dapat
secara pasif maupun aktif, yang keduanya akan
berdampak pada keberhasilan atau kegagalan terhadap perubahan
organisasi.

Di samping itu, terlihat bahwa terdapat 4 (empat) jenis sikap
yang ditampilkan seseorang dalam menghadapi perubahan, yaitu
Logika Rasional; Kontrol Negatif; Fokus pada Manusia, dan Positif
Kreatif. Sikap dan perilaku manusia yang ditampilkan oleh anggota
organisasi sebagai reaksi adanya perubahan organisasi memiliki
pengaruh penting pada kegagalan maupun keberhasilan suatu
perubahan organisasi maka pemahaman mengenai penyebab
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munculnya sikap maupun reaksi negatif dalam diri anggota organisasi
terhadap perubahan organisasi perlu dimiliki oleh para pemimpin
perubahan agar dapat merancang, mengimplementasi dan
memonitor perubahan organisasi.

LATIHAN, KASUS, DISKUSI
Pertanyaan:

1. Mengapa organisasi harus melakukan perubahan?

2. Mengapa pekerja pada umumnya waktu pertama kali m
akan dilakukan perubahan organisasi mereka cender

3. Bagaimana membuat karyawan menerima per

Kasus:

au R&‘ubah”

Iwan adalah seorang p j tekupe rajin dan ulet, ditunjang
dengan kecerdas ta ke %nnya dalam menjalin
hubungan inte ka dengan cepat ia menduduki posisi
manajerial, yait na]ewhengembangan Organisasi. Dengan
posisi baru tersebut, ia terlihat sangat bersemangat dan
me osal perubahan dan pengembangan organisasi yang ia
plementasikan akan dapat membawa organisasinya

Mengapa Anak Bua

pun demikian, ternyata ia mengalami berbagai benturan,
banyak bawahannya yang tidak mau melakukan berbagai program
perubahan yang telah dicanangkannya. Setelah dilakukan identifikasi,
terlihat bahwa ada yang tidak mau melakukan perubahan karena
merasa bahwa saat ini kondisinya sudah cukup baik, sehingga tidak
perlu berubah. Dengan perkataan lain, para karyawan tersebut tidak
mengetahui apa manfaat dari perubahan organisasi.

Selain itu, ia melihat juga bahwa sebagian dari karyawan yang
telah mengetahui perlunya perubahan tetapi karena merasa kurang
memiliki keterampilan dan kemampuan untuk mengikuti perubahan,
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maka mereka cenderung untuk menolaknya. Sementara itu, yang
lebih parah lagi adalah terdapat rekan-rekannya yang secara umum
telah mengetahui pentingnya perubahan, serta telah memiliki
keterampilan dan kemampuan yang dituntut untuk menghadapi
perubahan, ternyata banyak juga yang menolak perubahan.

Diskusi:
1. Apayang terjadi pada organisasi ini?

2. Mengapa Iwan sulit mengimplementasikan rencana peru%l

organisasi?
3. Apa saran Anda kepada Iwan untuk dapat memb@x ekan

kerjanya menerima perubahan dan memil

tuk
berubah? % {T‘

w"“’v )
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11

BAB XI
ETIKA BISNIS DAN TANGGUNG JAWAB SOSIAL

PERUSAHAAN c‘

00@00

Etika adalah melakuRan sesuatu yang baik dan sesuai dengan norma-norma serta
peraturan yang berlaky, meskipun tidak ada yang memerhatiRan.

Whastari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Pada akhir membaca bab ini, pembaca diharapkan akan dapat
memiliki pengetahuan dan wacana serta mampu memberikan
penjelasan mengenai etika bisnis dan tanggung jawab sosial
perusahaan (CSR).

PENGANTAR

Pada masa persaingan bisnis yang semakin ketat, maka hanya
organisasi yang mampu beradaptasi dengan tuntutan yang teg@apat
di lingkungan yang akan mampu bertahan serta ghada

persaingan. Dalam hal ini, meskipun persaingan bjsfiis, tetap) ada,
tetapi aspek etika bisnis merupakan hal i y perlu
diperhatikan untuk dapat persaingan yang s \F

dapat terl%as dari

Bisnis merupakan suatu hal
erup ?glan dalam

masyarakat, dalam kata lain masya
bisnis dan sebaliknya. Hal inij isnis tidak dapat
terlepas dari masyarak gan h gga bisnis akan patuh
pada norma-norma 1 ma ra at Tata hubungan bisnis
1dak pat dipisahkan tersebut telah
a te%u dalam kegiatan bisnis, baik etika
esama pelaku bisnis ataupun etika bisnis terhadap
as, baik dalam hubungan langsung maupun tidak
iawati, 2015).

t Muslich (2004), etika bisnis adalah suatu pengetahuan
a cara ideal pengaturan dan pengelolaan bisnis yang
memperhatikan norma serta moralitas yang berlaku secara universal.
Lebih lanjut, menurut Bertens (2020), etika bisnis bahkan lebih luas
dari ketentuan yang diatur oleh hukum, bahkan merupakan standar
yang lebih tinggi dibandingkan dengan standar minimal ketentuan
hukum, karena dalam kegiatan bisnis sering kita temukan wilayah
abu-abu yang tidak diatur oleh ketentuan hukum. Sementara itu,
dalam beberapa dekade ke belakang, etika bisnis telah menjadi isu
yang begitu hangat dan penting dalam sebuah organisasi/perusahaan.
Dalam menjalankan kegiatan bisnis perusahaan harus berusaha
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untuk menghindari efek negatif kepada para pemangku kepentingan,
yaitu semua pihak yang berhubungan dengan organisasi.

PENGERTIAN ETIKA BISNIS

Secara etimologi (asal kata) etika berasal dari kata ethicus (Bahasa
Latin) dan “eticos” (Bahasa Yunani) yang memiliki makna kebiasaan.
Menurut Harmon Chaniago (2013) etika adalah nilai-nilai yang dianut
oleh suatu masyarakat, didasarkan pada kebiasaan mereka. Hal ini
dipertegas oleh Bertens (2020) yang menyatakan bahwa etika dapat
diartikan sebagai nilai-nilai dan norma-norma moral da %
masyarakat. Etika bisnis adalah pedoman yang wajib dii
pada saat ada transaksi saja, tetapi juga padas

AL i
n
bisnis yang. Etika bisnis memelajari kebijaka kt

ek
sesuai mengenai subjek yang berpoteusi kont ersial.?~

A@VID% &* -

ri eti](&bisnis bagi individu dan bagi
'ndiv'du?ntara lain adalah sebagai berikut:

k. laku

jalapkan

oleh perusahaan maupun perorangan. Pedom

MANFAAT ETIKA BISN

Terdapat beberapa
perusahaan. Ma

1. Me rana’untuk pengembangan jati diri.

s bermanfaat dalam membentuk jati diri individu, dalam
etap menjaga etika dan mengikuti norma-norma yang
ka individu baik sebagai karyawan maupun anggota
at akan dapat mengembangkan jati diri yang positif.

2. Adanya pengendalian diri.

Pengendalian diri yang dimaksud adalah pengendalian untuk tetap
bersikap dan berperilaku sesuai dengan norma-norma dan etika
yang berlaku maupun tidak terpancing untuk bertindak secara
emosional serta tetap menghargai satu sama lain. Etika disini dapat
berperan sebagai pengendalian diri.
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3. Membantu membentuk sikap saling percaya.

Sikap saling percaya antar individu atau kelompok baik dalam
suatu perusahaan/organisasi maupun dengan karyawan yang
bekerja di perusahaan/organisasi lain, bertujuan untuk
menciptakan suasana bisnis yang sehat. Dalam hal ini, jika terdapat
sikap saling percaya antar individu, maka akan terjadi suasana
yang kondusif, dan akan berdampak pada kelancaran bisnis.

MANFAAT ETIKA BISNIS BAGI ORGANISASI

Terdapat beberapa manfaat dari adanya etika bisnis bagl

antara lain adalah:
1. Menciptakan suasana persaingan yang selﬂis
Pada saat menjalankan suatu bisnis, setla%k 1sms 1ap
menerima risiko yang akan terj ghada ya dengan
baik. Hal ini juga berlaku d siri tentang adanya
persaingan bisnis yang terjadi intbisa @_351 dengan sehatjika
setiap organisasi/ mlllk%ﬁsadaran mengenai etika
bisnis serta tang yang bfaﬁk pada saat akan menjalankan
suatu bisnis, isat rja?f‘persaingan yang sehat.

2. Me enyamanan ddlam berbisnis.

is mampu menciptakan rasa kenyamanan dalam
rena merasa tidak akan ditipu atau diberikan sanksi
lain atau organisasi. Kenyamanan berbisnis dapat
ng pelaku bisnis untuk bekerja lebih optimal sehingga
memberikan dampak positif terhadap capaian target kerja.

3. Meningkatnya kepercayaan terhadap produk dan layanan.

Meningkatnya kepercayaan terhadap produk dan layanan menjadi
indikator penting dalam kesuksesan suatu bisnis atau organisasi.
Kepercayaan ini dibangun melalui serangkaian faktor yang
mencakup kualitas produk atau layanan, transparansi komunikasi,
dan pengalaman pelanggan yang positif.
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4. Retensi dan pertumbuhan pelanggan.

Retensi pelanggan adalah suatu kegiatan yang melibatkan
serangkaian upaya yang ditujukan untuk mempertahankan
hubungan yang kuat dengan pelanggan yang sudah ada, sambil
mengidentifikasi dan memahami kebutuhan serta preferensi
mereka. Retensi pelanggan penting, karena tidak hanya membantu
mempertahankan basis pelanggan yang sudah ada tetapi juga
dapat menciptakan peluang untuk pertumbuhan jangka panjang.

5. Menarik talent.

Menarik talent (talenta) yang merupakan calon pem
depan organisasi/perusahaan, merupakan aspek

membangun keunggulan kompetitif suatu oses
perekrutan dan retensi individu yang ehb tkan
serangkaian strategi dengan tu]uan narl 1du

dengan keterampilan dan pe ng S ual dengan
kebutuhan dan visi perus dlketahumya

ahaan.
bahwa suatu perusahaan/ erte 111k1 etika bisnis
yang baik, maka hal$K dap ar1k calon karyawan

kompeten yang an peqﬂmpln organisasi masa depan.

6. Menarik inv

erl” bagi organlsa51 i/perusahaan untuk dapat
ngkan usahanya. Kegiatan ini melibatkan serangkaian
n fokus pada meyakinkan pihak-pihak eksternal untuk
ntikkan modal. Dalam hal ini, dengan adanya etika
g baik, maka hal itu akan dapat menjadi daya tarik bagi
investor untuk berinvestasi pada perusahaan/organisasi tersebut.

PRINSIP ETIKA BISNIS

Untuk dapat menerapkan etika bisnis, terdapat beberapa prinsip yang
harus diikuti, yaitu:

1. Profesionalisme.

Salah satu prinsip dari etika bisnis adalah memiliki
profesionalisme dalam segala hal. Hal ini antara lain tercermin
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2.

pada kegiatan memberikan suatu pelayanan yang profesional
terhadap masyarakat dalam rangka melakukan tugas yang
merupakan kewajiban individu terhadap masyarakat.

Akuntabilitas

Akuntabilitas merupakan sebuah komitmen yang dilakukan oleh
diri sendiri dan seluruh pihak terkait untuk berperilaku sesuai
kode etik yang berlaku, karena seluruh tindakan yang diambil
menjadi tanggung jawab masing-masing.

Integritas (dapat dipercaya dan dapat diandalkan).

Seorang karyawan ataupun pemimpin perusahaan m

kepercayaan orang lain karena ia memiliki inte ritas
sendiri bisa diartikan sebagai kon51sten51 da ntara
pikiran, perkataan, dan perbuatan.

seseorang dikatakan sebagai seorang 11k1 @Legrltas
yang baik jika ia mampu bertahan ngor an prinsip
yang dipercaya hanya kar kan r1 pihak lain.
Menghormati dan ran al

Menghormati da ai oraﬁglam merupakan nilai penting
yang harus seb ga?‘budaya kerja dalam sebuah

per na seti ang berhak untuk diperlakukan adil,
martabat, privasi, kesempatan, kasih sayang, dan

kejujuran serta menanamkan sikap apa adanya
berdasarkan fakta, situasi dan kondisi yang sebenarnya. Dengan
kata lain, apa yang dikatakan itulah apa yang dikerjakan. Prinsip
ini juga memberikan kepatuhan dalam melaksanakan berbagai
kontrak, komitmen, dan perjanjian yang telah dibuat.

Menghormati hukum.

Individu yang beretika akan tunduk pada aturan yang berlaku, ia
akan mempertimbangkan semua undang-undang yang ada baik
pada aturan daerah maupun pada aturan nasional. Jika terdapat
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area hukum abu-abu, maka pemimpin lebih baik dinyatakan salah
di mata hukum daripada mengeksploitasi celah tersebut.

7. Tanggung jawab sosial.

Prinsip ini menekankan pentingnya tanggung jawab sosial dalam
menjalankan bisnis. Dalam hal ini manajemen organisasi/
perusahaan harus mempertimbangkan dampak bisnis terhadap
masyarakat dan lingkungan sekitar. Dengan mempertimbangkan
tanggung jawab sosial perusahaan dapat membangun hubungan
yang baik dengan masyarakat dan lingkungan sekitar serta
membantu menyelesaikan masalah sosial dan hngkunga

dihadapi oleh masyarakat.

8. Transparansi (keterbukaan).

Organisasi perusahaan harus dapat me asi
keuangan, perubahan harga, u mo daIQJalnnya
tersampaikan dengan baik pada p mangku kemengan yang
berhak tanpa membocor

9. Kepedulian dan per,
en]adiﬂprlbadl yang menunjukkan
kepedulian, an ati. Dalam hal ini harus dapat
i kongep ahw&&putusan dalam berbisnis tidak hanya
h bagi perusahaan, tetapi juga seluruh karyawan dan
terlibat di dalamnya. Untuk itu, manajemen atau
ganisasi harus mampu memberikan keputusan yang
ampak positif paling banyak dan dampak negatif yang
dikit. Itu sebabnya, sangat penting bagi pengusaha untuk
terus selalu berempati terhadap lingkungan sekitarnya.

Seorang pebisn

10. Keadilan.

Prinsip keadilan, yaitu menanamkan sikap untuk bersikap adil
terhadap semua pihak dengan tidak membeda-bedakan dari
berbagai aspek, seperti aspek ekonomi, hukum, maupun yang
lainnya.
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11. Loyalitas.

Loyalitas adalah hal yang diperlukan agar bisnis dapat berjalan
dengan baik tanpa menimbulkan konflik. Prinsip loyalitas dalam
etika bisnis dapat ditunjukkan dengan bekerja sesuai dengan visi
dan misi perusahaan.

12. Kepedulian terhadap lingkungan hidup.

Prinsip ini menekankan pentingnya menjaga lingkungan hidup
dalam menjalankan bisnis. Perusahaan harus mempertimbangkan
dampak bisnis terhadap lingkungan dan melakukan t1
untuk menjaga lingkungan hidup. Dalam bisnis, perusa
bertanggung jawab terhadap dampak terhadap lin

beroperasi atau berkegiatan bisnisnya, dan arus
berusaha untuk mengurangi dampaknya.

13. Saling menguntungkan (win-win solut

Kesadaran bersama untuk pkan pI‘BElp saling
menguntungkan perlu d1 .\Dalam a ‘#emastlkan pada
setiap tindakan bis sah an%supaya semua pihak

merasa dlunt§
KIAT BANGKAN Eﬁﬁ(A BISNIS

mengembangkan etika bisnis, terdapat beberapa hal
ukan antara lain adalah sebagai berikut:

dan melaporkan perilaku tidak etis.

Dalam hal ini ikut melakukan pemantauan perilaku yang tidak etis
yang mencakup pengawasan terhadap tindakan dan keputusan
yang melanggar norma dan nilai etika yang telah ditetapkan.
Proses ini dapat melibatkan implementasi kebijakan internal, audit,
dan pengawasan yang rutin untuk memastikan bahwa setiap aspek
bisnis beroperasi sesuai dengan standar etika yang ditetapkan oleh
perusahaan.
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. Menerapkan keadilan dan inklusivitas.

Menerapkan keadilan dan inklusivitas menjadi salah satu unsur
kritis dalam strategi bisnis yang berorientasi pada keberlanjutan
dan pertumbuhan jangka panjang. Keadilan dalam konteks bisnis
melibatkan perlakuan yang adil terhadap semua pihak terkait,
termasuk karyawan, pelanggan, dan mitra bisnis.

. Mengembangkan program-program CSR

Program CSR (corporate social responsibility) dapat mencakup
berbagai bidang, mulai dari upaya keberlanjutan lingkuagan,
pendidikan, kesehatan, hingga dukungan terhadap

setempat.
. Menerapkan transparansi. g
g\klas

Transparansi melibatkan pengungkap §?

benar dan mudah diakses mengenai berbagai aspeﬁ asional

perusahaan, seperti keuangan, n, dan praktek bisnis
lainnya.
. Mengembangkan k

Kepercayaa ‘skaan dalam komunikasi,

kepatuhan te ka an, dan kerja sama yang saling

Memb gun jaringan bisnis yang kuat
mtegrltas dalam semua interaksi bisnis, sehingga
bahwa setiap pihak merasa nyaman dan yakin dalam

ereka.
au praktek teknologi.

Memantau praktek teknologi yang juga melibatkan pemahaman
mendalam terhadap risiko keamanan siber yang terkait dengan
penggunaan teknologi.
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TANGGUNG JAWAB SOSIAL PERUSAHAAN (CSR)

1.

231

Pengertian CSR (Corporate Social Responsibility).

Tanggung jawab sosial perusahaan adalah sebuah model bisnis di
mana perusahaan melakukan upaya bersama untuk beroperasi
dengan cara-cara yang meningkatkan memperbaiki bukannya
memperburuk kesejahteraan masyarakat dan lingkungan. Dalam
hal ini CSR dapat membantu meningkatkan berbagai aspek dalam
kehidupan masyarakat serta meningkatkan citra merek yang
positif bagi perusahaan. CSR sering kali dibagi menjadi empat
tanggung jawab, yaitu: (a) tanggung jawab lmgkung

tanggung jawab etis, (c) tanggung jawab filantro ‘ dan

tanggung jawab keuangan.
sep
p tmga S b11

Tanggung jawab sosial perusahaa
pemenuhan kebutuhan pemangku

memperhitungkan dampak p uhan ebutu n ‘tersebut
terhadap karyawan, lingk arakat, komunitas
tempat bisnis beroperasi.

Tanggung Jawab L

rupakan pilar tanggung jawab
ang kar pada pelestarian alam. Dalam hal
harus ramah lingkungan, artinya perusahaan

Tanggung j

perhatikan, melestarikan dan menjaga lingkungan,
idak membuang limbah yang mencemari lingkungan,
endaur ulang limbah yang merusak lingkungan,
komunikasi dengan kelompok masyarakat yang ada di
lingkungan sekitar (Zimmerer dkk., 2008).

Melalui operasi yang optimal dan dukungan terhadap hal-
hal terkait, suatu perusahaan dapat memastikan bahwa mereka
mewariskan sumber daya alam dengan lebih baik dibandingkan
sebelum beroperasi. Sebuah perusahaan dapat mengupayakan
pengelolaan lingkungan melalui:

a. Mengurangi polusi, limbah, konsumsi sumber daya alam, dan
emisi melalui proses produksinya.



b. Mendaur ulang barang dan bahan di seluruh prosesnya,
termasuk mempromosikan praktek penggunaan kembali
kepada pelanggannya.

c. Memiliki komitmen untuk menanam pohon dalam jumlah
yang sama atau lebih, pada saat melakukan kegiatan
menebang hutan.

d. Mendistribusikan barang dengan pemilihan metode yang
memiliki dampak paling kecil terhadap emisi dan polusi.

e. Menciptakan lini produksi yang meningkatkan nilaijailai.
Misalnya: perusahaan merancang mesin yang he %
atau yang menggunakan energi terbarukan, ds %

Tanggung Jawab Etis.

Tanggung jawab etis adalah pilar aw%%'slal
perusahaan yang berakar padaindakam, yang adil \dan etis.
Perusahaan sering kali menetapk arnya sendiri, meskipun
kekuatan eksternal atau t en daac nentukan tujuan
etis. Contoh tanggu

eli %tl
a. Memperlak adil téfhadap semua jenis pelanggan
tanpa m r%‘ budaya, atau orientasi seksual.
enu Ibert dan Griffin (2008) terdapat dua
i tanggung jawab terhadap pelanggan, yaitu: (1)
diakan barang dan jasa yang berkualitas, dan (2)
ikan harga produk dan jasa yang adil dan wajar.

hal ini, tanggung jawab sosial perusahaan juga
asuk melindungi hak-hak pelanggan.

b. Memberikan perlakuan positif terhadap seluruh karyawan
termasuk gaji dan tunjangan yang menguntungkan bagi kedua
belah pihak. Hal ini mencakup kebijakan ketenagakerjaan
yang adil bagi semua individu tanpa memandang perbedaan
pribadi. Dalam hal ini, menurut Zimmerer dkk. (2008)
tanggung jawab perusahaan terhadap karyawan dapat
dilakukan dengan cara: 1) Mendengarkan para karyawan dan
menghormati pendapat mereka; 2) Melibatkan karyawan
dalam mengatasi masalah; 3) Memberikan umpan-balik baik
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negatif maupun positif; dan 4) Menghormati dan menghargai
karyawan.

c. Perluasan kemitraan dengan vendor/pemasok dengan cara
melibatkan pemasok yang beragam, baik ras, gender, status
veteran, atau status ekonomi berbeda.

d. Terbukaan dan transparan mengenai permasalahan
operasional kepada investor secara tepat waktu dan penuh
hormat. Dalam hal ini, meskipun tidak selalu diwajibkan,
perusahaan dapat memilih untuk mengelola hubungannya
dengan pemangku kepentingan eksternal melebihi ap
diwajibkan secara hukum.

4. Tanggung Jawab Filantropis.

Tanggung jawab filantropis adalah pll wab

perusahaan yang berhubungan deng t1nd n dan
kontribusi kepada masyarakat. D ent nya ya sederhana
tanggung jawab filantro 1mana sebuah
perusahaan menggu k@b T da a untuk membuat
dunia menjadi t . Hal ini termasuk: (a)
Apakah per ona51k keuntungannya untuk amal
atau tujuan ipergay nya7 (b) Apakah perusahaan
m ng upaya filan i karyawan melalui waktu istirahat

ibusi yang sesuai?, dan (c) Apakah perusahaan
ori acara penggalangan dana atau hadir di kegiatan

g Jawab Keuangan.

Tanggung jawab keuangan merupakan pilar tanggung jawab
sosial perusahaan yang menyatukan ketiga bidang tanggung
jawab di atas. Sebuah perusahaan dapat saja membuat rencana
untuk lebih fokus pada lingkungan, etika, dan filantropis, tetapi
mereka harus mendukung rencana ini melalui investasi finansial
dalam program, donasi, atau riset produk. Tanggung jawab ini
termasuk pengeluaran untuk: (a) Produk baru yang mendorong
keberlanjutan, (b) Merekrut berbagai jenis talenta untuk
memastikan tenaga kerja yang beragam, (c) Memberikan
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pelatihan bagi karyawan tentang kesadaran sosial, atau masalah
lingkungan, (d) Kegiatan CSR yang memberikan hasil lebih besar,
dan (e) Memastikan pelaporan keuangan yang transparan dan
tepat waktu, termasuk audit eksternal.

Dibawah ini terdapat beberapa contoh perusahaan baik yang
internasional maupun nasional yang telah menerapkan CSR dengan
baik, bahkan ada yang memeroleh penghargaan untuk itu.

1. General Motor.

Sebuah perusahaan produksi kendaraan roda empat di Amesika
Serikat merupakan salah satu contoh yang melakukan C 5
baik, antara lain telah (a) Memenangkan %

Kepemimpinan Keberlanjutan dari Business t@ roup
pada tahun 2022 dan termasuk di antara S n teratas
untuk keberagaman, maupun (b) Me berba@ %Bah

pada organisasi nirlaba. P’

den %{hasan menjual kopi
g dia 1 Amerika Serikat, dan
di s dunla Perusahaan tersebut
i ke an CSR yang baik, antara lain a)
sa tanggung ]awab dan komitmen sosial perusahaan
terhadap keberlanjutan dan kesejahteraan masyarakat,
ikan hibah berupa saham dan memberikan tunjangan
eluarga, serta pendidikan bagi para karyawan, dan c)
n berbagai kegiatan pelestarian lingkungan.

2. Starbucks.

Sebuah perusahaan
dengan berbag
sekarang me
dlsebutkan

3. Body Shop.

Sebuah perusahaan yang bergerak di bidang kecantikan terkenal
dengan kepeduliannya yang besar terhadap lingkungan, antara
lain: (a) Produk-produk yang dihasilkannya selalu memerhatikan
lingkungan, (b) Produk-produk yang dihasilkannya tidak
menggunakan hewan untuk percobaan.
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4. Paragon (Wardah).

Sebuah perusahaan di Indonesia yang bergerak di bidang produksi
berbagai produk kecantikan, terkenal dengan Kkegiatan
filantropisnya, yaitu antara lain: a) Memberikan donasi yang besar
pada berbagai bencana di Indonesia termasuk diantaranya pada
waktu Pandemi COVID-19, b) Menjadi sponsor dan donatur pada
berbagai event di Indonesia.

RANGKUMAN

Etika bisnis merupakan suatu pedoman penting dalam kegi
Untuk itu pelaku bisnis harus mampu a

mengintrepretasikan apa yang dimaksud deng isnis. Etika
bisnis menyangkut karyawan, pelanggan, % 1ngk1%gan,
pemegang saham, dan pemangku kepenting%a hal@i, setiap
bisnis harus mengembangkan model raktek etis y?g memandu
karyawan dalam tindakan I m@stikan mereka
memprioritaskan kepenti @ ejahte@an orang-orang yang

dilayani oleh perusaha

enting,bagi kelangsungan hidup suatu
berlangsungan hidup suatu perusahaan
agaimana cara menerapkan etika bisnisnya.
apkan etika bisnis yang benar akan dapat membantu
mi menjadi lebih baik dan dapat mengingkatkan
sosial perusahaan, dan secara tidak langsung dapat
an kepercayaan dari rekan kerja, masyarakat, dan
pelanggan, di mana kepercayaan merupakan sebuah modal yang
sangat penting agar kelangsungan hidup perusahaan tetap terjamin.

Dengan terciptanya kesadaran akan pentingnya etika bisnis,
maka banyak pihak akan mendapat keuntungan, termasuk
diantaranya adalah pelaku bisnis itu sendiri, pelanggan, masyarakat,
pemerintah, dan seluruh pemangku kepentingan.
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LATIHAN DAN KASUS
Pertanyaan:

1. Etika bisnis selalu disoroti oleh banyak pihak karena berbisnis
tanpa etika akan menghalalkan segala cara untuk mendapatkan
keuntungan. Etika seperti apa yang harus dijaga oleh pelaku usaha
agar tetap mendapatkan kepercayaan dari pelanggan? Uraikan
yang disertai contohnya!

2. Jelaskan apa yang diketahui tentang tanggung jawab sosial
perusahaan (CSR)?

3. Jelaskan kegiatan dan contoh konkret dari tanggung j%%

perusahaan!

g‘?&?&

>

PT Konsultan Kupu-kupu rger. lam penyediaan
program pelatihan, kh an settifikasi. Selama ini karena
pemiliknya cukup S a klieqﬁya cukup banyak. Meskipun
demikian, banyw elang?nnya tidak puas dengan jasa yang

iberi K3. 1 anta:@in disebabkan karena PTK3 dianggap
i nal, waktu melakukan pelatihan materinya hanya
at ke website dan untuk mengisi tugas tidak diterangkan
agaimana kejelasannya. Hal tersebut membuat para
ami kesulitan dalam mengerjakan tugas yang sehingga
ujian tidak dapat menjawab dengan benar, yang pada
akhirnya setelah perbaikan para peserta dinyatakan lulus.

Etika Bisnis

Kondisi lain juga terjadi dimana pada waktu pengiriman
sertifikat salah seorang belum menerima sertifikat setelah sekian
bulan, dan respon dari PTK3 adalah mengatakan bahwa sertifikat
sudah dikirim melalui ANE dan diminta untuk menelponnya, tetapi
klien tidak mau karena menurutnya itu adalah tanggung jawab PTK3.
Setelah sekian lama ditanyakan juga jawabnya adalah sama saja, yaitu
sedang ditanyakan ke ANE. Dan waktu ditanya sampai kapan harus
menunggu, dijawab oleh PTK3, “tidak tahu, hanya Tuhan yang tahu”

236



dan “bukan cenayang”. Hal ini membuat klien tersebut tersinggung
dan kemudian menyampaikan hal ini pada grup yang isinya adalah
grup HR dengan seizin pemilik PTK3 yang juga merupakan anggota
grup tersebut, sehingga anggota grup yang lain juga segan untuk
menggunakan jasa dari PTK3.

Pertanyaan:

1. Etika bisnis apa yang sudah dilanggar oleh PTK3? Jelaskan!

2. Mengapa etika bisnis harus dijaga, apa manfaatnya? c‘

>

oY
S
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BAB XII
TREN (KECENDERUNGAN) DALAM DUNIA KERJA

DAN BISNIS c‘

Untuk dapat merencanakan dan mempersiapRan secara lebif baik, maka antisipasi
dan prediksi masa depan perlu dilakukan.

Wustari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Pada akhir bahasan bab ini diharapkan pembaca dapat memiliki
pengetahuan dan wacana mengenai:

1. Profil harapan dan kecemasan di masa depan.
2. Tren konsumen di masa depan.

3. Kiat-kiat dan persiapan menghadapi masa depan.

PENGANTAR
Setiap organisasi serta individu yang berkecimpung dalam d

bisnis perlu melakukan perencanaan. Dalam hal i rencanaan
yang baik harus berlandaskan pada 2 (dua) ith,_identifikasi
mengenai kondisi saat ini, maupun antisip 1 situa&bdan

ndisi ersebut dap@berupa
ifikasi rs%ut bila di
elemakh‘ organisasi saat
str. eg’rgamsam
Pendekatan lisis S(VO%, (Dealtry, 1992) dapat
digunakan untu renca strategis organisasi. Untuk itu,
si m nal masa depan berguna tidak hanya
si saja, tetap1 juga untuk individu yaitu pekerja dan

kondisi di masa depan yang mana
peluang maupun tantangan. Dari
gabungkan dengan kondisi k

ini dapat menjadi landas

PAN DAN KECEMASAN MASA DEPAN

Untuk dapat mengetahui secara lebih akurat mengenai tren bisnis di
masa depan, maka perlu juga menganalisis berbagai hasil survei.
Salah satu survei yang dilakukan oleh Singapore Asia Pacific
Workforce Hopes and Fears Survei 2023, yang telah dilakukan pada
19.500 pekerja di Asia Pasifik mengenai harapan dan ketakutan dari
para pekerja di masa mendatang. Hasil survei tersebut telah
mengidentifikasi bahwa terdapat 6 (enam) faktor yang dapat
berdampak pada kesiapan pekerja untuk berubah. Sesuai dengan
tuntutan lingkungan, untuk dapat bertahan dan berkompetisi dengan
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perusahaan lain setiap organisasi harus melakukan perubahan.
Faktor-faktor adalah sebagai berikut:

1. Keberlangsungan bisnis (business viability).

Dengan kondisi yang tidak menentu seperti yang tercermin pada
karakteristik VUCA (Volatility-Kecepatan berubah; Uncertainty-
ketidak pastian, Complexity-Kompleksitas; dan Ambiguity-
Ambiguitas) turut memengaruhi keberlangsungan bisnis.
Contohnya: kondisi perekonomian dunia yang lesu setelah
Pandemi COVID-19 menyebabkan banyak perusahaan yang tutup
dan tingginya pemutusan hubungan kerja (PHK) (Aulia dkk,,

Selain itu dengan adanya perang antara Rusia dan Ukraifta mau

perang berkepanjangan antara Israel dan Pales ju urut

memporak-porandakan kondisi ekonomi d i semua

membuat adanya kekhawatiran mengenai ngan hfsms
2. Perasaan pekerja (employee se ent).

Secara umum perasaan
keinginan untuk mem
maupun memint

]ukk ahwa terdapat
sasi dan@muneram lebih tinggi
prom@ bagi jenjang kariernya,
yang menunj penin atan rasa percaya diri dan
aspirasi pada er] P sia Pasifik. Dalam hal ini pekerja
i g leb1h a (Gen-Z dan Millennial), cenderung
a diberi gaji yang relatif tinggi, promosi atau
bangkan untuk berganti tempat kerja yang disebabkan
cari pengalaman baru; kesempatan pengembangan
ontribusi secara langsung.

asi

al lain yang menjadi isu adalah mengenai inklusi dan rasa
memiliki. Para pekerja cenderung untuk meminta supaya
manajemen memberikan ruang yang lebih luas serta
mengembangan budaya kerja yang memungkinkan adanya
keberagaman dan rasa memiliki dari para pekerjanya. Dalam hal
ini, membangun lingkungan kerja yang memungkinkan adanya
rasa memiliki organisasi akan dapat menahan para talent dan
meningkatkan produktivitas serta kinerja, yang pada akhirnya
memberikan dampak yang signifikan pada kesejahteraan
(wellbeing) para pekerja.
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3. Keterampilan tenaga kerja (workforce skills).

Salah satu bahan pertimbangan di masa depan adalah yang
berhubungan dengan kemampuan dan keterampilan para pekerja
(SDM). Dalam hal ini, dengan adanya berbagai perubahan di
lingkungan maupun di organisasi membuat adanya tuntutan yang
berbeda. Sebagai konsekuensinya, maka tenaga kerja perlu
mengembangkan Kketerampilannya (Mangundjaya, 2023) baik
yang sifatnya meningkatkan keterampilan (upskilling), maupun
melakukan penguatan dari keterampilan yang telah dimiliki (re-
skilling). Hal ini perlu dipertimbangkan dan diperhatikang®eleh
manajemen, karena bila tidak hal ini akan dapat me b&
pekerja menolak perubahan yang dilakukan o %
karena mereka merasa kurang yakin akan a% rinya
dalam mengikuti tuntutan perubahan ya a rgaqliasi.
(Mangundjaya, 2021). Q‘

an drpkukan oleh
pes and rs Survei 2023
r mp ﬂekms sampai dengan
s). dinyatakan oleh 19.500
? kan sampai dengan 5 (lima)
nci keterampilan yang diperlukan

pada Tabel 4 di bawah ini.

)

Berdasarkan sebuah surv
Singapore Asia Pacific W
diketahui bahwa dib
keterampilan sosial
karyawan di Asi
tahun menda

g terllh

. Keterampilan Penting yang Diperlukan Pekerja
Sampai Dengan 5 Tahun Mendatang.

Jenis keterampilan Persentase
e daptif dan Fleksibel (Being 69%
adaptable/flexible)
2. | Kolaboratif/Kerja sama (Collaborative 67%
skills)
3. | Berpikir kritis (Critical thinking skills) 66%
4. | Kepemimpinan (Leadership Skills) 65%
5. | Analisis data (Analytical data skills) 62%
6. | Teknikal/perdagangan (Specialist 60%
technical/trade skills)
7. | Digital (Digital skills) 59%
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No Jenis keterampilan Persentase

8. |Keterampilan terkait dengan bisnis (Core 57%
Business skills)

9. |Penghijauan (Green Skills) 44%

Sumber: (Singapore Asia Pacific Workforce Hopes and Fears
Survei 2023 (2023), N:19.500.

4. Lingkungan Kkerja.

Lingkungan kerja saat ini berbeda dengan lingkungan kefja di
perkantoran konvensional, saat ini lingkungan kerja su ban

di desain dengan memerhatikan aspek kesejahter ndi
tempat kerja (workplace well-being). Hal ini u najemen
mencoba untuk membuat tempat Kerj mpat\&tang
nyaman bagi para pekerjanya, karena tempat kerja ada@» rumah

kedua bagi para pekerja. Desai letak (la o@ juga lebih
bervariasi dan ceria serta adi tem@&rang santai dan

tidak kaku. Fasilitas li rjaj gkapl misalnya ada
pantry (untuk m any, gén bahkan ada pula yang
menyediaka& eas ini semua untuk membuat

karyawan kh a‘'gene da (generasi milenial dan gen Z)
ih betah beke

knologi memiliki dampak pada hampir semua sendi
. Transformasi Industri 4.0 maupun transformasi
5.0 membuat semua organisasi dan pekerja harus juga
memiliki keterampilan dalam hal IOT (Internet of Things) dan
digitalisasi, karena bila tidak maka mereka akan terlibas oleh
teknologi yang ada. Misalnya: hal yang biasanya rapat, kuliah,
konferensi, seminar, ujian semuanya dilakukan dalam pertemuan
tatap muka, tetapi sekarang sudah banyak yang dilakukan secara
daring karena dapat dilakukan dimana saja. Untuk itu, bila individu
perlu menguasai teknologi maupun penguasaan media tersebut.
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6. Aktivitas yang berhubungan dengan iklim (climate action).

Berbagai aktivitas yang berhubungan dengan iklim juga menjadi
salah satu aspek pertimbangan dari pekerja, khususnya dengan
cuaca dan iklim saat ini yang tidak dapat diprediksi karena adanya
pencemaran lingkungan yang menyebabkan berbagai organisasi
dan individu melakukan berbagai tindakan untuk menyelamatkan
lingkungan. Aktivitas yang berhubungan dengan iklim dan
lingkungan sudah menjadi salah satu isu penting, bahkan pada
profil keterampilan mengenai penghijauan sudah menjadi salah
satu keterampilan yang penting di miliki oleh para peker]a

Berdasarkan profil harapan dan kecemasan dari
di prediksi perkiraan masa depan organisasi.

TREN PERILAKU KONSUMEN DI MASA DE

Tren masa depan juga dipengaruhi
masa depan. Dalam hal 1n1
terdapat 15 tren peril
berikut:

n perléhkukbnsumen di
% t Shaw (2024),
epan, yaitu sebagai

ta?’dan etis.

untu elakuk praktek berkelanjutan dan etis telah
perhatian khusus ke permintaan arus utama di dunia
in sadar akan jejak ekologis dan dampak sosialnya.
aradigma ini bukan hanya merupakan kebangkitan
pi sebagai respon terhadap bukti perubahan iklim dan
ke setaraan sosial yang semakin meningkat. Sebuah survei

1. Tren 1: Pra

baru-baru ini mengungkapkan bahwa 73% konsumen global
bersedia mengubahnya.

2. Tren 2: Personalisasi dan kustomisasi.

Era satu ukuran untuk semua sudah mulai memudar menjadi tidak
jelas saat munculnya personalisasi dan penyesuaian dalam
preferensi konsumen. Konsumen saat ini mencari produk dan
layanan yang memenubhi selera, kebutuhan, dan preferensi mereka.
Tren ini mencerminkan pergeseran yang lebih luas menuju
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pengalaman konsumen yang lebih personal, menekankan individu
daripada pasar massal.

Akar dari tren ini terletak pada kemajuan teknologi yang
telah membuat pengumpulan dan analisis data lebih canggih dan
mudah diakses. Dengan munculnya Al (Artificial Inteligen) dan
pembelajaran mesin, bisnis sekarang dapat memeroleh wawasan
mendalam tentang perilaku, preferensi, dan pola konsumen.
Menurut riset, 66% pelanggan mengharapkan perusahaan untuk
memahami kebutuhan dan harapan unik pelanggan. Harapan ini

telah menetapkan standar baru dalam pengalaman pelangga
dibuat khusus dan sangat pribadi. Dalam e- %

personalisasi telah menjadi pembeda utama.

. Tren 3: Pengalaman digital. g

Garis antara dunia fisik dan dlgltal gga
memunculkan era baru pengala 1g1tal en ini, ng oleh
kemajuan dalam AR (Augme VR (Virtu Reallty) dan
Al (Artificial Intelligence) uk kembali cara konsumen
berinteraksi dengan arm ka Ini adalah pergeseran
lebll»ﬂ mendalam interaktif, dan
rong kelnglnan untuk meningkatkan
an. Pertumbuhan tren ini dapat
engan kemajuan teknologi yang signifikan dan
n aksesibilitas ke internet dan smartphone
n tinggi. Pertumbuhan ini juga didorong oleh

ya selera konsumen untuk pengalaman mendalam
ampaui konsumsi media tradisional.

Di zaman di mana waktu adalah komoditas berharga,
permintaan akan kenyamanan dan kecepatan telah meningkat ke
ketinggian baru, menjadi penentu utama dalam pengambilan
keputusan konsumen. Tren ini didorong oleh gaya hidup yang
serba cepat dan revolusi digital, membentuk kembali harapan
konsumen dan praktek industri di berbagai sektor. Inti dari tren ini
terletak pada keinginan konsumen untuk kepuasan dan efisiensi
langsung dalam setiap aspek kehidupan mereka. Sebuah laporan
oleh McKinsey & Company menyoroti bahwa kenyamanan adalah
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salah satu faktor utama yang dipertimbangkan pelanggan ketika
memilih tempat berbelanja, dengan 60% konsumen global
menyebutnya sebagai faktor kunci.

4. Tren 4: Kesehatan dan kebugaran.

Lonjakan kesadaran konsumen seputar kesehatan dan kebugaran
menandai perubahan penting dalam pilihan gaya hidup dan
perilaku pembelian. Tren ini, didorong oleh meningkatnya
kesadaran akan pentingnya kesejahteraan fisik dan mental, secara
signifikan mempengaruhi berbagai sektor industri. Di era di mana
kesehatan semakin dipandang secara holistik, konsumen m€ncari
produk dan layanan yang berkontribusi positiff{ terhad

kesejahteraan mereka secara keseluruhan. Sum ri tren ini
dapat ditelusuri ke kombinasi faktor, termas an akses

ke informasi terkait kesehatan, pening? iSi kesééa-tan
s

kronis, dan penekanan yang semakin ar pada Ig'awatan
kesehatan preventif. ?‘
5. Tren 5 Kenyamanan da . §'\

Pada era dimana al%r; Qomoditas yang berharga,
maka tuntut enﬁm an dan kecepatan menjadi
ja

meningkat, jadi { sa satu penentu pengambilan
kep kon en. Tr i dipicu oleh gaya hidup yang serba
c revolusi digital, yang akan membentuk harapan
maupun praktek bisnis pada berbagai sektor. Esensi
i adalah keinginan konsumen untuk secepatnya
gratifikasi dan efisiensi pada berbagai aspek

an.

Berdasarkan laporan dari McKinsey disebutkan bahwa
kenyamanan merupakan faktor utama dari konsumen dalam
pemilihannya untuk melakukan pembelian, dan hal ini dinyatakan
oleh 60% dari konsumen global. Sementara itu, dalam e-commerce
kenyamanan dan kecepatan merupakan pengalaman berbelanja
yang sangat revolusioner, misalnya: melakukan pembelian
berbagai barang melalui daring.
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6. Tren 6: Konsumsi berbasis nilai.

Meningkatnya konsumsi berbasis nilai menandai perubahan
signifikan dalam perilaku konsumen, menekankan pentingnya
nilai dan etika dalam keputusan pembelian. Tren ini
mencerminkan preferensi konsumen yang berkembang untuk
merek dan produk yang selaras dengan keyakinan dan nilai-nilai
pribadi mereka, seperti keberlanjutan, tanggung jawab sosial, dan
praktik etis. Inti dari tren ini adalah meningkatnya kesadaran dan
kepedulian terhadap berbagai isu global, termasuk kelestarian

lingkungan, keadilan sosial, dan praktik bisnis yang etis. S
laporan oleh Nielsen menunjukkan bahwa 73% kons

mengatakan mereka akan mengubah kebiasaan ko
untuk mengurangi dampak lingkungan mere

Q

Dampak yang berkembang dar medi so al pada

nga
perilaku konsumen dan pr tlda t disangkal.
Tren ini telah tumbuh sec nsia beberapa tahun

7. Tren 7: Pengaruh media sosial.

terakhir, telah me eri dengan konsumen,
terutama di sek epertr{gerl lanan, media, dan pasar
-anak @n remaja. Pengaruh media sosial
alam membentuk opini publik dan
konsumen didukung oleh jangkauan dan tingkat
nnya yang luas. Pada tahun 2023, terdapat 4,62 miliar
edia sosial di seluruh dunia yang setara dengan 58,4%
si global. Adopsi yang meluas ini telah membuat media
enjadi alat yang ampuh untuk mempengaruhi keputusan
konsumen.

8. Tren 8: Produk dan layanan yang berpusat di rumah.

Pergeseran menuju produk dan layanan yang berpusat pada
rumah telah menjadi tren yang menentukan, terutama setelah
peristiwa global yang telah membentuk kembali kebiasaan hidup
dan kerja masyarakat. Tren ini, mendapatkan momentum, dan
secara signifikan memengaruhi industri seperti teknologi,
telekomunikasi, dan e-commerce. Maraknya pekerjaan jarak jauh
dan meningkatnya keinginan akan kenyamanan dan kemudahan di
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rumah telah mengkatalisasi permintaan akan produk dan layanan
yang berpusat pada rumah. Menurut survei oleh Global Workplace
Analytics, pasca pandemi terlihat bahwa 76% karyawan global
ingin terus bekerja dari rumah paling tidak paruh waktu.
Pergeseran ini telah menyebabkan lonjakan permintaan untuk
peralatan kantor rumah, perangkat rumah pintar, dan sistem
hiburan di rumah.

9. Tren 9: Inovasi e-commerce.

E-commerce, sektor yang sudah berada di garis depan transformasi
digital, terus berinovasi dengan cepat. Kemajuan ini §ecara

signifikan berdampak pada berbagai industri, termas er

layanan keuangan, mendefinisikan ulang bagai bisni§ dan
konsumen berinteraksi di pasar digital. Sala si utama
dalam e-commerce adalah menglntegra asan B\éatan
(A) dan pembelajaran mesin (ML). Tekn ogi ini menﬁgkatkan
pengalaman pelanggan melalul re dasi'yan dl?e'rsonallsaﬁ
fungsi pencarian predl atbot 1 an pelanggan.

Menurut sebuah e 84% pelanggan
mengatakan penga b kan perusahaan sama
pentingnya anannya menggarisbawahi
nilai inovasi i
nklusivitas dan keragaman.

ya fokus pada inklusivitas dan keragaman mewakili
besar dalam harapan konsumen dan praktik
n, terutama yang memengaruhi periklanan, media, dan
m ang menarik bagi anak-anak dan remaja. Tren ini bukan
hanya tentang tanggung jawab sosial, tetapi mencerminkan dunia
yang beragam tempat hidup manusia dan mengakui beragam
pengalaman dan identitas konsumen. Dalam periklanan, dorongan
menuju inklusivitas dan keragaman terlihat jelas. Sebuah studi
oleh Adobe menemukan bahwa 61% orang Amerika menganggap
keragaman dalam iklan adalah penting, dan 38% konsumen lebih
cenderung mempercayai merek yang melakukannya dengan baik
dengan menunjukkan keragaman dalam iklan mereka. Pergeseran
ini mendorong pengiklan untuk membuat kampanye yang
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mewakili spektrum kemanusiaan yang lebih luas, menjauh dari
penggambaran stereotip, menuju representasi yang lebih otentik
dan beragam.

11. Tren 11: Teknologi cerdas.

Proliferasi teknologi pintar adalah tren yang membentuk kembali
berbagai sektor, terutama otomotif, teknologi, dan telekomunikasi.
Teknologi ini yang ditandai dengan kemampuannya untuk
terhubung, berbagi, dan berinteraksi dengan pengguna dan
perangkat lain, menciptakan dunia yang lebih terintegrasi dan
cerdas. Dalam industri otomotif, teknologi pintar mere¥olusi
pengalaman berkendara. Menurut sebuah laporan olehfMarkets

Markets, pasar mobil terhubung global diproyek: mencapai
$166 miliar pada tahun 2025, tumbuh pad S ,2% dari
tahun 2020. Pertumbuhan ini didorong e nloT (h{nAI,
memungkinkan fitur-fitur  seperti engemudi Qetonom,
pemeliharaan prediktif, dan p an  da aumobil yang
dipersonalisasi.

12. Tren 12: Pergese erja
Lanskap bu an bﬂkembang, ditandai dengan
menmgkatn itas, ja jarak jauh, dan fokus pada

aryawa merupakan tren signifikan yang
pada industri di seluruh papan, terutama sektor
ikasi, dan teknologi. Pergeseran ini membentuk kembali
beroperasi, karyawan bekerja, dan ruang kerja
perubahan budaya kerja terlihat jelas dalam
m atnya permintaan akan produk dan layanan yang
mendukung lingkungan kerja jarak jauh dan fleksibel.

Sebuah laporan oleh Global Workplace Analytics
memperkirakan bahwa 25-30% tenaga kerja akan bekerja dari
rumah beberapa hari seminggu pada akhir tahun 2023. Pergeseran
ini mengharuskan perusahaan untuk menyesuaikan penawaran
mereka, seperti solusi berbasis cloud, alat kolaborasi, dan platform
komunikasi virtual untuk memenuhi kebutuhan bisnis.
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13. Tren 13: Privasi dan keamanan data.

Pentingnya privasi dan keamanan sudah menjadi suatu kewajiban.
Tren ini, penting untuk sektor-sektor seperti jasa keuangan, e-
commerce, dan teknologi, membentuk perilaku konsumen dan
mempengaruhi kebijakan perusahaan. Untuk sektor jasa keuangan,
keamanan data adalah yang terpenting. Dengan proliferasi
transaksi online, konsumen menjadi lebih peduli tentang
keamanan informasi keuangan mereka. Menurut survei oleh
DeLoitte, 73% konsumen menempatkan privasi data sebagai hal
yang penting ketika memilih lembaga keuangan.

menyebabkan investasi yang signifikan dalam langk
keamanan siber oleh bank dan lembaga keua
pengeluaran global untuk keamanan 1nforma i dan

layanan manajemen risiko diperkiraka 0 iliar
pada akhir tahun 2023. q
14. Tren 14: Pengalaman versus ilika

Pergeseran ke arah men ngal n atas kepemilikan
menandai perubah ala aku konsumen. Tren

ini mencermin inan y‘pg eb1h mendalam untuk
keterlibatan kna n berkesan daripada sekedar
kepemilikan &a alnya di sektor otomotif, munculnya
an berlangganan berbagai mobil salah satu
kan tren ini. Konsumen semakin memilih akses ke
aripada memilikinya. Pergeseran ini didorong oleh

masalah lingkungan, dan preferensi yang berkembang
ses atas kepemilikan, terutama di kalangan konsumen

muda.

15. Tren 15: Lokalisme.

Lokalisme, meningkatnya preferensi untuk barang-barang yang
bersumber dan diproduksi secara lokal, adalah tren yang telah
mengalami pertumbuhan yang signifikan dan sangat berpengaruh
dalam industri pertanian, makanan dan minuman. Pergeseran ini
mencerminkan kesadaran dan preferensi konsumen yang lebih
luas untuk keberlanjutan, dukungan masyarakat, dan keterlacakan
produk. Di sektor pertanian, permintaan produk lokal telah
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melonjak. Menurut survei oleh Serikat Petani Nasional di Amerika
Serikat, 68% konsumen lebih suka membeli produk yang telah
ditanam secara lokal. Tren ini didorong oleh keinginan untuk
produk segar berkualitas tinggi dan kekhawatiran yang
berkembang tentang dampak lingkungan dari transportasi
makanan jarak jauh. Pasar petani dan program pertanian yang
didukung masyarakat menjadi semakin populer, menyediakan
saluran langsung bagi konsumen untuk mengakses produk lokal.

PERSIAPAN MENGHADAPI DUNIA KERJA ‘

Berdasarkan prediksi mengenai dunia kerja dan bi i%
beberapa kiat yang dapat dilakukan individu dan_di p oleh
organisasi untuk menghadapi kondisi tersebu \F

o)

Dalam hal ini baik individu mau msasyﬁer%melakukan
asesmen dan 1dent1f1ka51 esen] g ompetensi (gap

analysis) yang dimili pakah kesenjangan
tersebut berh
keterampila

1. Mengidentifikasi kesenjangan kompetemusi.

engan«k rampllan teknis atau
r mpet@mbangan diri.

hasil dari analisis kesenjangan kompetensi SDM,
anisasi maupun individu sebaiknya melakukan
an diri, baik dengan tujuan reskilling (melakukan
dari keterampilan yang telah dimiliki atau melakukan
u g (meningkatkan keterampilan) yang dimiliki oleh pekerja,
baik dalam bidang keterampilan teknis maupun keterampilan
sosial.

3. Melakukan analisis mengenai kepuasan kerja.

Dalam hal ini organisasi diharapkan dapat mengidentifikasi dan
menganalisis mengenai profil kepuasan kerja yang terdapat di
organisasi. Tingkat kepuasan kerja perlu diketahui untuk
mengetahui sampai mana kepuasan kerja pekerja di organisasi,
serta apa penyebab dari kepuasan maupun ketidakpuasan dari

250



pekerja. Hal ini perlu diketahui supaya dapat dilakukan intervensi
untuk mengatasi ketidakpuasan yang ada, supaya pekerja dapat
nyaman dalam bekerja yang akhirnya dapat menghasilkan kinerja
dan produktivitas yang optimal.

4. Mengikuti perkembangan teknologi.

Perkembangan teknologi tidak dapat dihindarkan, sehingga
organisasi dan individu perlu memperhatikan mengenai hal ini dan
menyediakan fasilitas baik secara fisik, maupun perkembangan
keterampilan yang berhubungan dengan keterampilan teknologi.

5. Mengembangkan kesejahteraan di tempat kerja.

Kesejahteraan (well-being) di tempat kerja suda alah
satu kebutuhan dan tuntutan dari pekerja sa a para
an

n Tel@a kerja

al y u ILO Peternational

aruhi kepuasan
a um@nya

1ngku|¥a&ldup

pekerja muda. Isu kesejahteraan menta

sudah menjadi obyek perhatian dari Kl@‘te
maupun salah satu lembaga inter

Labour Organization), kare

kerja, maupun kesehat
6. Memperhatika 6

Isu mengen

1de telah menjadi salah satu isu
y le isasi nirlaba yang bergerak di bidang
hldup tetapi juga bagi semua organisasi, bahkan
h Indonesia juga telah menentukan salah satu fokus
adalah mengenai lingkungan hidup. Selain itu,
n yang memerhatikan masalah lingkungan hidup juga
daya tarik dari para pekerja muda.

RANGKUMAN

Dalam upaya memeroleh produktivitas dan kinerja yang optimal,
maka organisasi perlu melakukan perencanaan yang baik. Hal ini
dapat dilakukan dengan cara mengidentifikasi kondisi saat ini serta
memprediksi situasi dan kondisi di masa depan. Situasi dan kondisi
masa depan ternyata tidak dapat dilepaskan dari peran SDM, sehingga
perlu memperhatikan mengenai isu yang berhubungan dengan SDM.
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Sementara itu, SDM tidak dapat dilepaskan dari ilmu psikologi, yaitu
ilmu yang memelajari mengenai perilaku manusia termasuk
mengenai kompetensi, kepuasan Kkerja, dan kesejahteraan (well-
being).

PERTANYAAN/LATIHAN

1.

Mengapa keterampilan sosial (people/soft skills) perlu dimiliki?
Bagaimana cara meningkatkan keterampilan ini?

. Mengapa isu lingkungan hidup sekarang menjadi salah sq

caranya membangun lingkungan Kkerja an bagi

karyawan? @ \l“

w“"’v )

yang penting untuk diperhatikan?
Mengapa aspek lingkungan kerja perlu di perhati@l ana
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BAB XIII
PENUTUP

00@00

Psikologi terdapat pada berbagai aspeR dalam dunia Rerja dan bisnis.
Wustari L. Mangundjaya
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CAPAIAN

Setelah membaca bab ini, diharapkan pembaca dapat meningkatkan
pengetahuan dan wacana tentang psikologi dalam dunia kerja dan
bisnis secara umum.

Individu dan organisasi pada saat ini hidup dalam situasi yang
penuh kompetisi dan kondisi lingkungan yang bersifat VUCA
(Volatility-kecepatan perubahan; Uncertanity-Ketidakpastian;
Complexity-Kompleksitas; dan Ambiguity-Ambiguitas /ketidakjelasan),
apalagi dengan adanya Transformasi Industri 4.0 dan Transformasi
Industri 5.0, menyebabkan banyak sekali perubahan yang terjadi di
lingkungan dan organisasi. Hal ini berdampak pada tungtitan pa

organisasi dan pekerja untuk melakukan perubahan isesuaikan
dengan tuntutan yang ada. Dari berbagai tunt t t, maka
muncul adanya profil karakteristik individ gap pééu di

miliki untuk dapat tetap eksis dan mampu betsaing dengagndividu
atau organisasi lainnya. Berbagai kar istik eteramBl’an tersebut
tidak hanya yang menutut eknis R'bjpun teknologi,
tetapi juga yang tidak ka m ad la@eterampilan sosial.
Organisasi ya untuk‘tetap bertahan dan mampu
beradaptasi dan si denP.n organisasi lain pada umumnya
adalah isasi memjliki SDM yang kompeten dan loyal yang
i pemimpin masa depan, atau biasa disebut dengan
u organisasi, Untuk itu, organisasi perlu memelajari
imana caranya supaya dapat mengembangkan para
embuat para talent betah untuk tetap bekerja di

serta memiliki keterikatan dan kelekatan dengan
organisasi. (Mangundjaya, 2022b).

Sementara itu, mengacu pada kondisi lingkungan yang sangat
kompettif, maka faktor kreativitas dan inovasi perlu dikembangkan.
Berbagai manfaat yang dapat diperoleh dari individu dan organisasi
yang kreatif, bahkan dari daftar keterampilan utama yang dituntut
untuk dimiliki oleh pekerja salah satunya adalah kreativitas dan
inovasi. Untuk itu, perlu diketahui mengenai cara mengembangkan
kreativitas dan inovasi maupun apa yang menjadi tantangan untuk
mengembangkan kreativitas dan inovasi.
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Individu juga harus mampu mengambil keputusan dengan baik
setelah membahas berbagai alternatif dan memilih solusi mana yang
paling tepat dalam menyelesaikan masalah tersebut. Terkait dengan
hal tersebut, terdapat juga berbagai metode pemecahan masalah dan
pengambilan keputusan dengan karakteristiknya masing-masing,
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Dalam hal ini, individu yang bekerja di dalam unit kerjanya
harus mampu berkomunikasi dengan baik, memahami apa saja
tantangan dalam berkomunikasi, bagaimana jenis dan pola
komunikasi yang ada yang dapat menjadikan dasar dari
komunikasi yang digunakan. Sementara itu, terdapat ber, %
komunikasi dalam organisasi yang dapat dlgunakan
siapa serta maksud dan tujuan dari komunikasi t dapat
mencapai tujuan tim yang efektif (Mangundj

Selain itu, individu dalam ini pekerjatbiasa ya tu@& hanya
bekerja sendiri tetapi berada dala Untuk itu,
sebagai seorang pemimpin rgan15351 perlu
juga untuk mengetahui 3 pok atau tim kerja
terbentuk (Egolf, 2013)" in 1tu p {‘ etahul apa yang disebut
sebagai tim kerj i a a g menjadi tantangan untuk
membentuk tim &'Francis, 1981).

bungannya dengan kelompok, maka biasanya terdapat
mpin yang mengarahkan tim tersebut. Berbagai jenis
inan dapat digunakan, dengan masing-masing gaya
teristiknya masing-masing, dan hal ini pada akhirnya
aka memengaruhi caranya dalam mengarahkan, dan
membimbing dan mendampingi anak buahnya. Pemimpin yang efektif
juga diperlukan dalam perubahan, hal ini seperti apa yang dinyatakan
oleh Mangundjaya (2022a) dalam bukunya Kepemimpinan Lintas
Budaya bahwa pemimpin harus juga memerhatikan aspek budaya
dalam memimpin organisasi, termasuk di dalamnya dalam memimpin
perubahan.

Dalam hubungannya dengan kelompok, kewenangan, tanggung
jawab maupun pengambilan keputusan, maka supaya organisasi
dapat mendukung strategi yang telah ditetapkan, maka perlu
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dibentuk sebuah struktur organisasi yang dapat menerangkan pada
siapa seseorang harus melapor dan jenis tugas apa saja yang terdapat
dalam uraian jabatan. Selain itu diperlukan juga untuk dapat
mengetahui secara baik mengenai tujuan dan peran seseorang dalam
organisasi, maka diperlukan adanya pemahaman mengenai struktur
organisasi. Dalam hal ini, terdapat berbagai jenis struktur organisasi,
dengan masing-masing kekuatan dan kelemahannya, sehingga
organisasi dan manajemen dapat memilih mana yang lebih sesuai
untuk organisasinya (Mangundjaya, 2011).

Lingkungan yang kompetitif, menuntut adanya perubahan
organisasi dan individu yang adaptif terhadap perubahan

demikian, riset membuktikan bahwa tidak semua pgrtib g
direncanakan itu akan berhasil, bahkan justrusebalikn ahwa
da

sekitar 70% dari perencanaan perubahan k g I\Fah
)QYIa usia

satu penyebabnya adalah manusia (Mangu a,2021a
adalah variabel yang penting dalam arenaftanpa adanya

manusia yang mendukung p n@[ﬁili i komitmen
terhadap perubahan, maka p rgan i tidak akan berhasil

(Mangundjaya, 2021a)$ ana en dan organisasi perlu

kiranya memerhati ai aspsk psikologi dalam perubahan

organisasi, ataa B’pek perilaku manusia dalam
ganisasl upay@grubahan yang direncanakan menjadi

erubah, berbagai bisnis juga berubah, meskipun
bisnis tetap menjadi standar dan norma-norma bagi
s. Dalam hal ini tanpa adanya etika bisnis, maka proses
dalam internal organisasi/perusahaan maupun antar
organisasi/perusahaan menjadikan hubungan keduanya menjadi
kurang harmonis. Tidak lupa pula proses CSR (Corporate Social
Responsibility) yang dilakukan oleh perusahaan membuat seseorang
menjadi lebih menyadari kehidupan lingkungannya.

Untuk dapat berkembang dengan baik, organisasi tidak bisa
lepas dari lingkungannya. Untuk itu, pemahaman mengenai
kecenderungan atau tren dunia kerja dan dunia bisnis diperlukan.
Tren yang ada harus diketahui dan berdasarkan identifikasi dari
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situasi dan kondisi saat ini, maka organisasi dan individu dapat
diberdayakan secara lebih optimal.

Berdasarkan pembahasan tersebut, terlihat bahwa psikologi
yang merupakan suatu ilmu yang memelajari mengenai perilaku
manusia diperlukan dalam dunia kerja dan dunia bisnis, karena tanpa
adanya pemahaman mengenai karakter sikap dan perilaku manusia
dalam berbagai isu yang berhubungan dengan proses dalam dunia
kerja dan bisnis, maka pencapaian target organisasi dapat menjadi

kurang optimal.

PERTANYAAN
1. Mengapa pemahaman mengenai psikologi di @ isnis

diperlukan? \E

2. Faktor psikologi yang seperti yanggdapat &&hgaruhi
keberhasilan perubahan organisa @

&
o >
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GLOSARIUM

00@00

Akuisisi: ketika satu organisasi mengambil organisasi lain sehingga
organisasi tersebut menjadi pemilik baru dari organisasi yang
diambilnya.

Akuntabilitas: sebuah komitmen yang dilakukan oleh diri sendiri dan
seluruh pihak terkait untuk berperilaku sesuai kode etik yang
berlaku

Aliansi Strategik (Strategic Alliances): hubungan formal
atau lebih organisasi untuk mencapai tujua
untuk memenuhi kebutuhan Kritis secara

Berpikir Kreatif: suatu kemampuan dalam
memproses  informasi, ambl kep
menyelesaikan masalah.

Cara Berpikir Kreatif: pen ektlf@ng luas, kemampuan
untuk memperta si, c@ keinginan untuk terus
belajar, sehin indighidu dapﬁ‘ menjelajahi berbagai sudut
pandang a ilkh' solusi yang kreatif untuk
p alahamyyang di pi.

ent (CQ): suatu ukuran atau metrik yang digunakan
nilai tingkat kreativitas seseorang.

upport): refleksi suatu kepercayaan dan saling
antu antara anggota kelompok dalam organisasi.

Emosi: reaksi seseorang dalam menghadapi suatu kejadian tertentu.

Emotional Quotient (EQ): konsep yang mengacu pada kemampuan
seseorang untuk memahami, mengelola, dan mengaplikasikan
emosi, baik diri sendiri maupun orang lain, dalam berbagai
situasi.

Empati: kemampuan untuk memahami perasaan dan perspektif orang
lain, serta merasakan empati terhadap pengalaman mereka.
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Etika Bisnis: pedoman yang wajib diikuti baik itu oleh perusahaan
maupun perorangan.

Gaya Kepemimpinan Autocratic: suatu gaya kepemimpinan di mana
pemimpin adalah merupakan sumber kekuasaan yang absolut.

Gaya Kepemimpinan Free Reign/Laissez Faire: suatu gaya
kepemimpinan di mana pemimpin adalah memberi kebebasan
sebesar-besarnya pada bawahannya dalam mengambil
keputusan.

kepemimpinan di mana pemimpin melibatkan ba

Gaya Kepemimpinan Partisipatif/Demokratis:  suatu ya
dalam mengambil suatu keputusan iaj

Integritas: konsistensi dan sinkronisasi antara pikifam, per n, dan

perbuatan @ \F

Intelligence Quotient (1Q): skor numegik yang fmencer inkg“tingkat
kecerdasan seseorang dalam t ar ya @{ﬁ ncang untuk
mengukur kemampuan

Kelompok Formal: ke g dlb@uk secara formal oleh
organisasi w erlan tugas dan pekerjaan di

organisasi

an (Commﬁ&'roup) merujuk pada suatu struktur
rganisasi di mana seorang pemimpin atau atasan
memberikan perintah dan memimpin sekelompok
unit kerja.

Minat: sekelompok individu yang berkumpul atau
tergabung bersama berdasarkan ketertarikan, hobi, atau tujuan
bersama yang serupa.

Kelompok Persahabatan: sekelompok individu yang membentuk
hubungan sosial berdasarkan persahabatan dan ikatan
emosional.

Kelompok Tugas (Task Group): merujuk pada sekelompok individu
yang bekerja bersama-sama untuk menyelesaikan suatu tugas
atau proyek tertentu.
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Kepemimpinan Transformasional: interaksi antara pemimpin dan
pengikutnya, pemimpin dengan bawahannya ditandai oleh
pengaruh pemimpin untuk mengubah perilaku
pengikutnya/bawahannya menjadi seseorang yang merasa
mampu dan bermotivasi tinggi dan berupaya mencapai prestasi
kerja yang tinggi dan bermutu.

Kepemimpinan: kemampuan mengelola sumberdaya manusia untuk
mencapai tujuan.

Keterampilan Sosial (Social Skills): kemampuan untuk berkomunikasi
secara efektif, bekerja sama, dan membangun hubungad yan
sehat dengan orang lain.

a ibatkan
, engakui

a ter&u ada
>

akuk‘tholeh pemimpin
&*

1kasi &ngéferjadi antara organisasi
rganiPsi.
Sua&ﬂproses komunikasi yang terjadi

an struktur organisasi yang melalui saluran formal
dapat di organisasi.

Keterbukaan (Open-Mindedness): sikap mental
kemauan untuk menerima, mempertim
ide, pandangan, atau pendapat orang
pandangan sendiri.

Komunikasi Diagonal: komuni
terhadap bukan ba ungnya.

Komunikasi Ekster

ormal: Komunikasi yang terjadi tanpa memperhatikan
I organisasi.

Komunikasi Internal: komunikasi yang berlangsung dalam unit-unit,
individu-individu (anggota) dalam suatu organisasi.

Komunikasi Ke atas: merupakan arah dan alur komunikasi yang
membawa informasi dari tingkat bawah ke tingkat atas dalam
suatu organisasi.

Komunikasi Ke bawah: merupakan alur komunikasi yang mengalir
dari individu pada hierarki tingkat atas kepada individu yang
berada pada tingkat yang lebih rendah.
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Komunikasi Kelompok: komunikasi antara seseorang dengan suatu
kelompok (bidang) tertentu

Komunikasi Personal: komunikasi yang terjadi di antara individu
dalam satu organisasi.

Komunikasi Vertikal: arus informasi dari atas ke bawah dari suatu
struktur organisasi (struktur komando).

Komunikasi: proses pertukaran informasi atau meneruskan makna
atau arti.

Konten: jenis atau bentuk perubahan organisasi yang
memengaruhi bagaimana seseorang akan meny1

perubahan.

Leader-Member Exchange Theory (LMX) ata
Pemimpin-Anggota:  suatu  pend
kepemimpinan yang fokus padzi c;bung 1nterpe?~ antara

pemimpin dan anggotanya.

Manajemen Talenta: Suatu bisni 1 mana organisasi
berharap dapat r]a-@er]a yang terampil dan

mumpuni

Manajer Madya

ine); penghubung antara strategic apex dan
a, upe

alnya S rvisor, senior mana]er

M cak (Strategic Apex): orang-orang yang bertanggung
s tercapainya misi organisasi dengan cara yang efektif,
at memuaskan kebutuhan semua orang yang memiliki
gan dengan organisasi.

Matrix: pengelompokan yang dibuat berdasarkan gabungan antara
proses/fungsi, jenis tugas, maupun situasi dan kondisi
organisasi.

Merger: dua atau lebih organisasi yang relatif berukuran sama
memutuskan untuk bergabung menjadi satu dan berubah
menjadi satu organisasi baru
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Motivasi Emosional (Emotional Motivation): dorongan intrinsik untuk
mencapai tujuan dan Kkesuksesan yang mendorong dari
pemahaman emosional.

Organisasi Berani (Bold Organization): organisasi yang memiliki
terbatas. Meskipun demikian, memiliki penerimaan yang baik
terhadap perlunya perubahan.

Organisasi Kaku (Rigid Organization): organisasi yang memiliki
perubahan yang terbatas serta kurangnya penerimaan terhadap
kebutuhan untuk melakukan perubahan

Pakar (Technostructure): orang yang bertanggung jawab_ime
pekerjaan orang lain lebih efektif, misalnya: Lewatst i

emiliki

ad@

mel ukg’ tugas dasar

Pelaksana (Operating Core): orang-o
yang langsung berhubué npro arang/jasa.
Pemahaman Emosi ($ Ware%ss) kemampuan untuk

Pekerja/Karyawan: karyawan yang masuk dal
potensi untuk berkembang atau ya
talent

mengenali da 1emo§s§end1rl dan orang lain.
para t

rakteristik (Trazt Theories): teori/pendekatan yang
/mencari aspek Kkepribadian, sosial, fisik, atau
istik intelektual yang membedakan antara pemimpin
n pemimpin.

Pen Kontingensi (Contingency Theories): pendekatan dalam
manajemen yang menekankan bahwa tidak ada pendekatan
atau gaya manajemen yang sesuai untuk setiap situasi.

Pendekatan Neo-Karismatik (Neo-Charismatic Theories):
pendekatan/teori yang menekankan pada aspek simbolisme,
daya tarik emosional, dan komitmen pengikut yang sangat kuat.

Pendekatan Perilaku (Behavioral Theories): teori atau pendekatan
yang menyatakan bahwa terdapat perilaku yang
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spesifik/khusus yang membedakan antara pemimpin dan
bukan pemimpin.

Pendukung (Supporting Staff): orang yang membantu jalannya
organisasi di luar kegiatan langsung produksi.

Pengambilan Keputusan 6 (Enam) Topi Berpikir (Six Thnking Hats):
Metode pengambilan keputusan 6 (enam) topi berpikir yang
terdiri dari 6 (enam) warna topi (merah, kuning, hijau, biruy,
putih dan hitam)

Pengambilan Keputusan Akuarium Ikan Bundar (Fish-%l):

merupakan suatu proses yang mampu memberikan ¢
untuk melibatkan penonton dalam diskusi kelo

Pengambilan Keputusan Brainstorming: merup etode
yang digunakan untuk mencari solu51 salahjang

sedang dialami oleh sebuah orgamsa51 upu 1nd1v@

akan 1aP§/ang dapat
putusan dengan
san tersebut dibuat.

Pengambilan Keputusan Cynefin:
memandu para profe51
cara menganalisis

Pengambilan K
berdasark

eputusan Kolektif: pengambilan keputusan yang
n secara bersama-sama dalam tim

i mem
ana

itif: ﬁ&lgambllan keputusan yang
tulsl da engalaman yang dimiliki oleh

Keputusan Kreatif: pemecahan masalah dan
mbilan keputusan dengan cara yang kreatif yaitu dengan
mengidentifikasi berbagai peluang.

Pengambilan Keputusan Rasional:: pengambilan keputusan yang
berdasarkan atas pemikiran secara rasional dan logika.

Pengambilan Keputusan SCAMPER: suatu proses pemecahan masalah
dan pengambilan keputusan yang tujuannya untuk dapat
mengembangkan suatu produk.
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Pengambilan Keputusan Teknik Delphi: pengambilan keputusan
dengan cara mengumpulkan para pakar dibidangnya, yang akan
memberikan saran dan solusi dari permasalahan yang dihadapi.

Pengambilan Keputusan Tong Sampah (Garbage Can): model yang
berlawanan dengan model rasional bahkan rasional yang
sederhana sekalipun.

Pengambilan Keputusan Tulang lkan (Fishbone Diagram): suatu
teknik analisis pencarian akar penyebab yang memungkinkan
untuk menunjukkan beberapa penyebab dari suatu perlstlwa
atau kejadian tertentu.

Pengambilan Keputusan: suatu hasil atau keluaran dari %‘
atau kognitif yang mengusung pada pemilih atan
antara beberapa pilihan yang tersedla

Pengelolaan Emosi (Emotional Regulatlon etétam pll@. untuk
mengelola dan mengendalika si, t masu mampuan
untuk mengatasi stres d i tek

Penghargaan (Recognition): si w?‘anggota organisasi
merasa dihar eka dapqt nyelesaikan tugas secara
baik P’

tu sudutpand tau cara seseorang menggambarkan

nafsirkan informasi yang diolah menjadi sebuah

Persepsi

an.

olusioner: perubahan yang dilakukannya secara

p.
Perubahan Revolusioner: perubahan yang berskala besar dan
menuntut adanya perubahan sistem secara total, yang kadang

kala menuntut perubahan yang dramatis, dan dilakukan dalam
jangka waktu yang relatif cepat

Standar: ukuran seberapa besar tekanan yang dirasakan oleh anggota
organisasi dalam meningkatkan kinerja sekaligus menjelaskan
tingkat kebanggaan anggota organisasi terhadap organisasinya.

Tanggung Jawab Etis: pilar tanggung jawab sosial perusahaan yang
berakar pada tindakan yang adil dan etis
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Tanggung Jawab Filantropis: pilar tanggung jawab sosial perusahaan
yang berhubungan dengan isu tindakan dan kontribusi kepada
masyarakat

Tanggung Jawab Lingkungan: pilar tanggung jawab sosial perusahaan
yang berakar pada pelestarian alam.

Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (Corporate Social Responsibility):
sebuah model bisnis di mana perusahaan melakukan upaya
bersama untuk beroperasi dengan cara-cara yang
meningkatkan bukannya memperburuk masyarakat dan
lingkungan.

Task Commitment (TC): merujuk pada tingkat keterlib

dan keseriusan seseorang terhadap tug ]aan
tertentu. Q

“&
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Dunia bisnis dan industri tidak dapat dilepaskan dari
perencanaan SDM maupun organisasi. Berbicara mengenai SDM dan
organisasi tidak dapat dilepaskan dari perilaku manusia, baik yang
berhubungan dengan karakteristik SDM yang harus disesuaikan dengan
tuntutan jaman, maupun tuntutan untuk melakukan perubahan
organisasi. Hal ini dilakukan untuk dapat beradaptasi dengan tuntutan
yang semakin kompetitif.. Hal ini semua, akan memengaruhi hubungan
interpersonal dan kerja sama dalam tim kerja, maupun iklim kerja di suatu
organisasi, dan pada akhirnya memengaruhi kinerja individu serta kinerja
organisasi.

Untuk itu, dapat dikatakan bahwa dunia bisnis dan inudstri pada
umumnya selalu berhubungan dengan manusia, sehingga selalu juga
berhubungan dengan faktor psikologis, karena ilmu psikologi adalah ilmu
yang memelajari mengenai perilaku manusia.. Oleh karena itu, untuk
dapat memeroleh organisasiyang efektif, maka diperlukan pengetahuan
tentang pengaruh aspek psikologis terhadap proses bisnis dan
manajemen, khususnya mengenai keterampilan individu yang dituntut
dimasa mendatang, serta tantangan dan tren yang dihadapi dimasa
mendatang. Berdasarkan hal tersebut, pembahasan dalam buku ini
akan mencakup 4 variabel utama yaitu Individu (dalam hal ini pekerja),
Kelompok, Organisasi dan Lingkungan Organisasi.

Buku ini merupakan buku ajar yang dapat digunakan untuk
memperdalam proses belajar mengajar dalam bidang Psikologi dalam
Perencanaan Bisnis. Selain itu, buku ini juga dapat digunakan untuk para
praktisi serta peneliti dibidang Psikologi Industri dan Organisasi maupun
dibidang Bsnis dan Manajemen. Penulis buku ini memiliki profesi yang
merupakan gabungan antara akademisi sekaligus praktisi dalam bidang
Pengembangan SDM dan Organisasi, yang juga didukung oleh
pendidikan dan pengalamannya dalam kedua bidang tersebut,
sehingga kasus-kasus yang dibahas adalah kasus nyata yang terjadi.
Buku ini diharapkan akan dapat memberikan kontribusi dalam bidang
Psikologi Industri dan Organisasi maupun manajemen dan
pengembangan SDM, tidak hanya bagi para mahasiswa tetapi juga bagi
khalayak lainnya.
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