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DAFTAR PUSTAKA



BAB I
PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang Masalah

Dalam memandang organisasi seseorang seringkali melihat organisasi dari
sisi formalnya, yaitu: struktur organisasi, strategi, kebijakan, sasaran, prosedur,
wewenang formal, rantai komando dan sebagainya. Kesemua ini merupakan aspek
formal suatu organisasi yang mudah ditetapkan parameter ukurannya. Namun
dibalik itu semua, ada proses dalam organisasi yang tidak nampak di permukaan,
yaitu perilaku individu-individu dalam organisasi. Pemahaman tentang perilaku
organisasi akan sangat membantu dalam menjalankan roda-roda organisasi.

Dalam keseharian organisasi, akan dijumpai beranekaragam ciri seseorang.
Ada yang agresif, tenang, meledak-ledak, ambisius, mudah bergaul, pasif dan
sebagainya. Ciri-ciri ini merupakan pengkategorian berdasarkan kepribadian. Jadi
kepribadian dapat diartikan sebagai perpaduan ciri-ciri psikologis yang
menggambarkan seseorang.

Perilaku organisasi pada hakekatnya adalah hasil interaksi antara individu-
individu dalam organisasi. Perilaku organisasi pada dasarnya memusatkan
perhatian pada dua cakupan. Pertama, meninjau perilaku individu dalam organisasi,
seperti sikap, kepribadian, persepsi, pembelajaran dan motivasi. Kedua, perilaku
kelompok dalam organisasi, yang meliputi norma, peran, pembentukan tim dan
konflik. Oleh karena cakupan perilaku organisasi begitu luas, maka sebelum
memahami perilaku organisasi perlu memahami lebih dahulu individu-individu

sebagai salah satu dimensi dalam organisasi yang amat penting serta merupakan



salah satu faktor pendukung dalam organisasi. Pola perilaku manusia dalam
organisasi sangatlah berbeda-beda. Hal ini disebabkan karena setiap manusia
mempunyai kepribadian yang berbeda yang dimiliki jauh sebelum manusia itu
menjadi bagian dari sebuah organisasi. Cara seseorang bertindak serta berhubungan
mencerminkan kepribadiannya sehingga dalam kenyataannya banyak segi dari
setiap orang adalah unik (khas). Kondisi inilah yang menyebabkan timbulnya teori-
teori kepribadian dalam psikologi yang bisa digunakan untuk kerangka acuan dalam
memahami dan menjelaskan tingkah laku kita sendiri dan orang lain.

Selain dari kepribadian, seseorang juga memerlukan motivasi dalam suatu
keorganisasian. Dimana motivasi merupakan suatu proses seorang individu dalam
berperilaku sedemikian rupa sehingga mau bekerja atau bertindak demi tercapainya
tujuan organisasi.

Dalam suatu keorganisasi juga adanya stres dan sikap. Stress merupakan
sebuah tekanan yang terjadi pada diri seorang individu baik itu berupa beban
pekerjaan dan lainnya dan membuat individu tersebut merasa terbebani dan
keberatan untuk menyelesaikan berbagai kewajibannya. Maka dari itu dalam suatu
organisasi stres harus dihindari agar tidak menimbulkan permasalahan. Selain
stress, dalam organisasi juga harus memperhatikan sikap. Istilah sikap di gunakan
untuk menunjuk status mental seseorang. Sikap adalah reaksi atau respon yang
masih tertutup dari individu, selalu di arahkan terhadap suatu hal atau objek tertentu
dan sifatnya tertutup. Oleh sebab itu, manifestasi sikap tidak dapat langsung di lihat,
namun hanya dapat di tafsirkan dari tingkah laku yang tertutup tersebut. Di samping

sikap yang bersifat tertutup, sikap juga bersifat sosial, dalam arti bahwa Kkita



hendaknya dapat beradaptasi dengan orang lain. Sikap menuntun tingkah laku kita
sehingga kita akan bertindak sesuai dengan sikap yang kita ekspresikan. Kesadaran
individu untuk menentukan tingkah laku nyata dan tingkah laku yang mungkin
terjadi itulah yang di namakan sikap.

Individu memiliki sikap terhadap bermacam — macam objek, seperti benda,
orang, peristiwa, pemandangan, norma, nilai, lembaga, dan sebagainya. Secara
nyata, sikap menunjukkan adanya kesesuaian antar reaksi dan stimulus tertentu
yang dalam kehidupan sehari — hari merupakan reaksi yang bersifat emosional
terhadap stimulus sosial. Sikap masih merupakan kesiapan atau kesediaan untuk
bertindak, bukan pelaksanaan motif tertentu. Dengan kata lain, sikap belum
merupakan tindakan atau aktivitas, namun merupakan suatu kecenderungan untuk
bertindak terhadap objek di lingkungan tertentu sebagai suatu penghayatan terhadap
objek tersebut. Maka dalam hal diatas seseorang perlu memperhatikan kepribadian,

motivasi,stres dan sikap dalam perilaku keorganisasian.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, dapat dirumuskan masalah sebagai
berikut:

1. Apa definisi kepribadian ?

2. Sebutkan teori kepribadian ?

3. Sebutkan atribut-atribut kepribadian ?

4. Apa definisi motivasi ?

5. Bagaimana hubungan antara motivasi dan perilaku ?



6. Sebutkan teori — teori motivasi ?

7. Bagaimana proses timbulnya motivasi dalam organisasi ?
8. Sebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi ?

9. Mengapa pentingnya motivasi dalam perilaku organisasi ?
10. Apa definisi stres ?

11. Sebutkan faktor-faktor penyebab stress ?

12. Sebutkan dampak stress dalam organisasi ?

13. Bagaimana manajemen stress ?

14. Apa definisi sikap ?

15. Sebutkan sumber-sumber sikap ?

16. Sebutkan komponen sikap ?

17. Sebutkan fungsi-fungsi sikap dalam perilaku keorganisasian ?

1.3  Tujuan

Tujuan dari makalah ini yaitu:

1. Mengetahui tentang definisi kepribadian dalam perilaku organisasi,
teori kepribadian, dan atribut-atribut kepribadian.

2. Mengetahui tentang definisi motivasi dalam perilaku organisasi,
hubungan antara motivasi dan perilaku, teori — teori motivasi, proses
timbulnya motivasi dalam  organisasi, faktor-faktor  yang
mempengaruhi motivasi, dan mengetahui pentingnya motivasi dalam

perilaku organisasi.



3. Mengetahui mengenai definisi stres dalam perilaku organisasi, faktor-
faktor penyebab stress, dampak stress dalam organisasi dan
manajemen stress.

4. Mengetahui mengenai definisi sikap dalam perilaku organisasi,

sumber sikap, komponen sikap dan fungsi sikap.



BAB I1
HASIL PEMBAHASAN

2.1 KEPRIBADIAN

2.1.1 Pengertian Kepribadian

Kepribadian adalah cara dengan mana seseorang bereaksi dan berinteraksi
dengan orang lain (Robbins,1993). Ada sejumlah Teori tentang kepribadian, dan
tidak ada suatu teori yang dianggap paling baik atau paling benar. Untuk kondisi
tertentu suatu teori mungkin lebih baik dalam menjelaskan prilaku atau meramalkan

respon seseorang.

2.1.2 Teori Kepribadian
1. Teori Psikoanalitis.

Menurut Sigmund Preud, bahwa kepribadian memiliki tiga
komponen vyaitu id, ego dan superego. Komponen yang paling dasar yang
berkembang semasa anak-anak adalah id. Id merupakan bagian dari
kepribadian yang mengandung kata hati untuk menghasilkan kepuasan dan
mengejar kesenangan. Superego merupakan dari sistem kepribadian yang
diserap selama manusia itu tumbuh dan merupakan gudang dalam nilai-nilai
dalam diri seseorang. Ego merupakan sistem dari kepribadian yang bersifat
sebagai penengah dalam hal terjadinya pertentangan antara id dengan
superego. Ego berupaya memuasakan id tetapi tidak melanggar norma-

norma masyarakat.



Dari ketiga komponen kepribadian id, superego dan ego tersebut
komponen mana yang mendominasi seseorang. Apabila komponen id yang
mendominasi kepribadian seseorang atau dengan kata lain komponen ego
tidak berfungsi dengan baik, ada kecenderungan kepribadian orang akan
cenderung negatif dan perlakuannya hanya mengikuti kata hati tanpa
mempertimbangkan perbuatannya melanggar norma masyaraka atau tidak.
Sebaliknya apabila komponen superego yang mendominasi, ada
kecenderungan bahwa prilaku seseorang akan positif atau baik.Oleh karena
itu dalam menentukan kriteria kelulusan, terutama mereka yang

kepribadiannya didominasi oleh komponen superego.

. Teori Pemenuhan

Teori pemenuhan didasarkan pada suatu premis bahwa manusia
hanya memiliki satu dasar kekuatan yang secara terus-menerus
mendorongannya kearah pemenuhan akan aktualiasasi diri. Teori ini
dikemukakan olen Carl Rogers (tahun 1902-1987) dan Abraham
Maslow(1908-1970). Sebagai ahli psikologi, keduanya sangat peduli
dengan perkembangan dan potensi dari manusia. Keduanya percaya bahwa
di dalama konsep aktualisasi diri, manusia secara konsisten berusaha kearah

pemenuhan akan perkembangan.

. Teori Konsistensi

Teori ini menganggap tidak adanya sifat bawaan lahir dari manusia.
Teori ini menganggap bahwa kepribadian manusia dipelajari melalui

pengalaman dalam interaksinya dengan lingkungan disekitarnya. Teori ini



disebut dengan teori konsistensi karena orang selalu mempersepsikan dunia
atau lingkungan di sekitarnya, dan mengembangkan sikap, perilaku yang
sesuai dengan tuntutan dari lingkungannya. Salah satu teori konsistensi
yang paling populer disebut dengan teori disonansi kognitif, yakni bahwa
kita memiliki suatu keinginan untuk mempertahankan konsistensi sikap

kita, pengalaman, dan perilaku Kita.

2.1.3 Atribut — atribut Kepribadian
Sejumlah sifat kepribadian telah diidentifikasi untuk menentukan perilku
seseorang. Berikut ini akan dijelaskan beberapa dimensi utama kepribadian yang

memengaruhi bagaimana seseorang berperilaku di dalam organisasi.

a. Daerah Pengendalian (Locus if control)
Daerah pengendalian berkaitan dengan sejauh mana seseorang merasa
yakin bahwa tindakannya akan memengaruhi imbalan yang akan
diterimanya. Daerah pengendalian kepribadian dibedakan menjadi dua
yaitu kepribadian yang bersifat pengendalian internal dan ekstrenal.
Kepribadian yang bersifat pengendalian internal adalah kepribadian
dimana seseorang percaya bahwa la mengendalikan apa yang terjadi
padanya. Sedangkan kepribadian yang bersifat pengendalian eksternal
adalah keyakinan seseorang bahwa apa yang terjadi padanya
dikendalikan oleh kekuatan dari luar seperti keberuntungan dan nasib.

b. Paham Otoritarian



Paham otoritarian berkaitan dengan suatu keyakinan bahwa ada
perbedaan status clan kekuasaan di antara orang-orang dalam
organisasi. Sifat kepribadian otoritarian yang sangat inggi memiliki
intelektual yang kaku, membedakan posisi atau kedudukan orang dalam
organisasi dan mengeksploitasi mereka yang berada pada posisi rendah,
curiga, dan seringkali menolak adanya perubahan. Ada kecenderungan
bahwa orang yang memiliki sifat kepribadian otoritarian tinggi akan
berprestasi rendah/negatif pada pekerjaan yang banyak membutuhkan
perasaan dalam hubungannya dengan karyawan yang lain, serta dalam
situasi yang selalu berubah dan kompleks. Sebaliknya sifat kepribadian
otoritarian tinggi lebih ocok untuk tugas-tugas yang sangat terstruktur
clan dan sangat ketat dengan peraturan.

Orientasi Prestasi

Orientasi prestasi juga merupakan karakteristik kepribadian yang dapat
dipergunakan untuk meramalkan perilaku. Dari hasil studi yang
dilakukan oleh Mc. Clelland tentang kebutuhan akan prestasi (nAch),
orang yang memiliki kebutuhan akan prestasi tinggi dapat digambarkan
sebagai orang yang selalu bekerja keras dalam melakukan sesuatu untuk
prestasi yang lebih baik. Menurut Mc. Clelland ada tiga karakteristik
sifat kepribadian seseorang yang memiliki kebutuhan akan prestasi
yang tinggi (Kusumawijaya, 2018). Pertama, mereka secara pribadi
ingin bertanggung jawab atas keberhasilan penyelesaian suatu tugas.

Kedua, mereka lebih senang dengan suatu tingkat resiko yang moderat,
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dimana untuk menghasilkan keberhasilan tantangan adalah realistik
(Tantangan tidak terlalu sulit/terlalu ringan). la segera ingin
mendapatkan umpan balik atas prestasinya.
d. Introversi (Introversion) dan Ekstroversi (Extroversion)

Orang memiliki sifat yang berbeda dalam pergaulannya dengan orang
lain. Ada orang yang suka bergaul dan ada yang kurang suka bergaul.
Introvensi adalah sifat kepribadian seseorang yang cenderung
menghabiskan waktunya dengan dunianya sendiri dan menghasilkan
kepuasan atas pikiran dan perasaannya. Ektroversi merupakan sifat
kepribadian yang cenderung mengarahkan perhatiannya kepada orang
lain dan kejadian di lingkungan dan menghasilakn kepuasan dari

stimulus lingkungan.

2.2 MOTIVASI

2.2.1 Pengertian Motivasi
Motivasi menurut Robinns,S, (2002: 55) adalah keinginan untuk melakukan
sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan
individu. Suatu kebutuhan (need), dalam terminologi berarti suatu kekurangan
secara fisik atau psikologis yang membuat keluaran tertentu terlihat menarik.
Motivating adalah keseluruhan proses pemberian motivasi (dorongan)
kepada para pegawai agar mereka mau dan suka bekerja sehingga tujuan organisasi

dapat tercapai secara efektif dan efisien (Wursanto, 2003: 267).
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Motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motivasi bekerja kepada
bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis (Siagian, 1994:128).

Menurut George R. Terry, motivasi adalah keinginan yang terdapat pada
seorang individu yang merangsangnya melakukan tindakan.

Menurut Greenberg dan Baron (1993:114) adalah suatu proses yang
mendorong, mengarahkan dan memelihara perilaku manusia kearah pencapaian
tujuan.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas maka dapat diambil kesimpulan
bahwa motivasi adalah suatu proses seorang individu dalam berperilaku sedemikian

rupa sehingga mau bekerja atau bertindak demi tercapainya tujuan organisasi.

2.2.2 Hubungan Antara Motivasi dan Perilaku
Hubungan antara motivasi dan perilaku dapat terwujud dalam enam variasi

berikut (Sutarto, 1984; 275):

a. Sebuah perilaku dapat hanya dilandasi oleh sebuah motivasi.

b. Sebuah perilaku dapat pula dilandasi oleh beberapa motivasi.

c. Perilaku yang sama dapat dilandasi oleh motivasi yang sama.

d. Perilaku yang sama dapat dilandasi oleh motivasi yang berbeda.

e. Perilaku yang berbeda dapat dilandasi oleh motivasi yang sama.

f. Perilaku yang berbeda dapat dilandasi oleh motivasi yang berbeda.
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2.2.3 Teori — Teori Motivasi

1) Teori Awal tentang Motivasi

Sejumlah teori-teori awal mengenai motivasi telah muncul sejak 1950-

an dan beberapa teori kontemporer tentang motivasi yang masing-

masing memiliki derajat dokumentasi pendukung yang wajar. Teori-

teori ini mewakili keadaan terakhir dewasa ini dalam menjelaskan

motivasi karyawan.

a. Teori Kebutuhan (Hierarki)

Teori motivasi yang dikenal dengan baik adalah hierarki kebutuhan

dari Abraham Maslow. la menghipotesiskan bahwa didalam diri

semua manusia ada lima jenjang kebutuhan berikut:

1.

Psikologis: Antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian

dan perumahan), seks dan kebutuhan jasmani lainnya.

. Keamanan: Antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap

kerugian fisik dan emosional.
Sosial: Mencakup kasih sayang, rasa dimiliki, diterima-baik dan

persahabatan.

. Penghargaan: Mencakup faktor hormat internal seperti harga

diri, otonomi dan prestasi; dan faktor hormat eksternal seperti

misalnya status, pengakuan dan perhatian.

. Aktualisasi diri: Dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu

menjadi; mencakup pertumbuhan, mencapai potensinya dan

pemenuhan diri.
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Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai tingkat tinggi
dan kebutuhan tingkat rendah. Kebutuhan tingkat tinggi yaitu
kebutuhan yang dipenuhi secara internal, kebutuhan sosial, akan
penghargaan serta aktualisasi diri. Sedangkan kebutuhan tingkat
rendah adalah kebutuhan yang dipenuhi secara eksternal yakni
kebutuhan akan keamanan.
. Teori Xdan'Y
Teori X adalah pengandaian bahwa karyawan tidak menyukai kerja,
malas, tidak menyukai tanggung jawab dan harus dipaksa agar
berprestasi. Sedangkan Teori Y adalah pengandaian bahwa
karyawan menyukai kerja, kreatif, berusaha bertanggung jawab dan
dapat menjalankan pengarahan diri.
Douglas McGregor menemukan teori X dan teori Y setelah mengkaji
cara para manajer berhubungan dengan para karyawan. Kesimpulan
yang didapatkan adalah pandangan manajer mengenai sifat manusia
didasarkan atas beberapa kelompok asumsi tertentu dan bahwa
mereka cenderung membentuk perilaku mereka terhadap karyawan
berdasarkan asumsi-asumsi tersebut.
Ada empat asumsi yang dimiliki manajer dalam teori X

1. Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa

mungkin berusaha untuk menghindarinya.


https://id.wikipedia.org/wiki/Manajer
https://id.wikipedia.org/wiki/Manajer
https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Asumsi&action=edit&redlink=1
https://id.wikipedia.org/wiki/Perilaku
https://id.wikipedia.org/wiki/Manajer
https://id.wikipedia.org/wiki/Karyawan
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2. Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus
dipakai, dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untuk
mencapai tujuan.

3. Karyawan akan mengindari tanggung jawab dan mencari
perintah formal, di mana ini adalah asumsi ketiga.

4. Sebagian karyawan menempatkan keamanan di atas semua
faktor lain terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.

Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai
sifat manusia dalam teori X, ada pula empat asumsi positif yang
disebutkan dalam teori Y.

1. Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan,
seperti halnya istirahat atau bermain.

2. Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk
mencapai berbagai tujuan.

3. Karyawan bersedia belajar untuk menerima, mencari, dan
bertanggungjawab.

4. Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang
diedarkan ke seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka
yang menduduki posisi manajemen.

c. Teori Dua Faktor
Teori dua faktor yaitu faktor-faktor instrinsik yang berhubungan
dengan kepuasan kerja, sementara faktor-faktor ekstrinsik yang

dihubungkan dengan ketidakpuasan. llmuwan ketiga yang diakui


https://id.wikipedia.org/wiki/Ambisi
https://id.wikipedia.org/wiki/Manusia
https://id.wikipedia.org/wiki/Emosi
https://id.wikipedia.org/wiki/Populasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Manajemen
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telah  memberikan kontribusi penting dalam pemahaman
motivasi Herzberg. Teori yang dikembangkannya dikenal dengan
Model Dua Faktor” dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan
faktor hygiene atau “pemeliharaan”.
1. Faktor Motivasional adalah hal-hal yang mendorong berprestasi
yang sifatnya intrinsic (bersumber dalam diri seseorang). Misal
. pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan
bertumbuh, kemajuan dalam karier dan pengakuan orang lain.
2. Faktor Hygiene Faktor hygiene atau pemeliharaan adalah
faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik (bersumber dari luar diri),
yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan
seseorang.
2) Teori Motivasi Kontemporer
a. Teori Kebutuhan McClelland
Dari McClelland dikenal tentang teori kebutuhan untuk mencapai
prestasi atau Need for Acievement (N.Ach) yang menyatakan bahwa
motivasi berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang
akan prestasi. Menurut McClelland karakteristik orang yang
berprestasi tinggi (high achievers) memiliki tiga ciri umum yaitu :
1. Preferensi untuk mengerjakan tugas-tugas dengan derajat kesulitan
moderat.
2. Menyukai situasi-situasi di mana kinerja mereka timbul karena

upaya-upaya mereka sendiri, dan bukan karena faktor-faktor lain.
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3. Menginginkan umpan balik tentang keberhasilan dan kegagalan
mereka, dibandingkan dengan mereka yang berprestasi rendah.

. Teori Evaluasi Kognitif

Teori evaluasi kognitif adalah teori yang menyatakan bahwa
pemberian penghargaan-penghargaan ekstrinsik untuk perilaku yang
sebelumnya memuaskan secara intrinsik cenderung mengurangi
tingkat motivasi secara keseluruhan. Teori ini memperlihatkan
penghargaan-penghargaan ekstrinsik digunakan oleh organisasi-
organisasi sebagai imbalan atas kinerja yang unggul, penghargaan-
penghargaan intrinsik yang berasal dari individu yang mengerjakan
tugas yang mereka sukai, berkurang. Dengan kata lain, ketika
penghargaan-penghargaan ekstrinsik diberikan kepada seseorang
karena mengerjakan tugas yang menarik, hal itu justru menurunkan
minat intrinsik dalam tugas itu sendiri.

. Teori Penetapan Tujuan

Teori ini menyatakan bahwa tujuan yang khusus dan sulit akan
mengantarkan ke kinerja yang lebih tinggi. Intensi yang diucapkan
dengan istilah tujuan yang sukar dan spesifik merupakan suatu
kekuatan motivasi yang ampuh. Pada kondisi yang tepat, intensi ini
dapat mengantar ke kinerja yang lebih tinggi. Tetapi, tidak ada bukti
yang mendukung gagasan bahwa tujuan semacam itu berkaitan

dengan peningkatan kepuasan kerja.
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Edwin Locke mengemukakan bahwa dalam penetapan tujuan

memiliki empat macam mekanisme motivasional yakni :

1. Tujuan-tujuan mengarahkan perhatian.

2. Ttujuan-tujuan mengatur upaya.

3. Tujuan-tujuan meningkatkan persistensi.

4. Tujuan-tujuan menunjang strategi-strategi dan rencana-rencana
kegiatan.

. Teori Efektivitas Diri

Efektivitas diri yang dikenal sebagai “teori kognitif sosial” atau “teori

pembelajaran sosial”. Semakin tinggi efektivitas diri seseorang,

semakin tinggi rasa percaya diri yang ia miliki dalam kemampuannya

untuk berhasil dalam suatu tugas. Jadi, dalam situasi-situasi sulit, kita

merasa bahwa individu yang memiliki efektivitas diri rendah

cenderung mengurangi usaha mereka atau menyerah, sementara

individu dengan efektivitas diri tinggi akan berusaha lebih keras untuk

mengalahkan tantangan.

Menurut Bandura, sumber peningkatan efektivitas diri yang paling

penting adalah apa yang disebutnya dengan penguasaan tetap.

Penguasaan tetap adalah perolehan pengalaman yang relevan dengan

tugas atau pekerjaan. Apabila berhasil melakukan suatu pekerjaan di

masa lalu, saya yakin akan lebih mampu melakukannya di masa

depan.
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Sumber kedua adalah contoh yang dilakukan oleh individu lain atau
menjadi lebih percaya diri karena anda melihat individu lain
melakukan tugas tersebut. Sumber ketiga adalah bujukan verbal.
Yaitu menjadi lebih percaya diri karena seseorang meyakinkan anda
bahwa anda mempunyai ketrampilan yang dibutuhkan untuk berhasil.
Para pembicara motivasional sering sekali menggunakan taktik ini.
Dan sumber yang terakhir adalah kemunculan meningkatkan
efektivitas diri. Kemunculan memicu keadaan yang bersemangat yang
mendorong seseorang untuk menyelesaikan tugas. Individu tersebut
“tergerak” dan bekerja dengan lebih baik. Tetapi ketika tidak relevan,
kemunculan merugikan kinerja. Dengan perkataan lain, apabila tugas
tersebut adalah sesuatu yang membutuhkan perspektif utama yang
lebih rendah dan lebih mantap, kemunculan sebenernya bisa
merugikan kinerja.

. Teori Penguatan

Teori penguatan adalah teori di mana perilaku merupakan sebuah
fungsi dari  konsekuensi-konsekuensinya jadi teori tersebut
mengabaikan keadaan batin individu dan hanya terpusat pada apa
yang terjadi pada seseorang ketika ia melakukan tindakan.

Teori penguatan mempunyai sebuah pendekatan perilaku, yang
menunjukkan bahwa penguatan mempengaruhi perilaku. Teori
penguatan mengabaikan keadaan batin individu dan hanya terpusat

pada apa yang terjadi pada seseorang ketika ia melakukan tindakan.


https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Teori_penguatan&action=edit&redlink=1
https://id.wikipedia.org/wiki/Batin
https://id.wikipedia.org/wiki/Individu
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Dalam bentuk murninya, teori penguatan mengakibatkan perasaan,
sikap, harapan, dan variabel kognitif lain yang diketahui
mempengaruhi perilaku.
f. Teori Harapan

Victor H. Vroom, dalam bukunya yang berjudul “Work And
Motivation” mengetengahkan suatu teori yang disebutnya sebagai
“Teori Harapan”. Menurut teoriini, motivasi merupakan akibat suatu
hasil dari yang ingin dicapai oleh seorang dan perkiraan yang
bersangkutan bahwa tindakannya akanmengarah kepada hasil yang
diinginkannya itu. Artinya, apabila seseorang sangat menginginkan
sesuatu, dan jalan tampaknya terbuka untuk memperolehnya, yang
bersangkutan akan berupaya mendapatkannya. Teori harapan
membantu menjelaskan mengapa banyak pekerja tidak termotivasi
dalam pekerjaan-pekerjaan mereka dan hanya melakukan usaha
minimum untuk mencapai sesuatu. Satu sumber yang mungkin untuk
motivasi karyawan yang rendah adalah keyakinan para karyawan
bahwa tidak peduli seberapa keras usaha mereka, kemungkinan untuk
mendapatkan penilaian kinerja yang baik sangatlah rendah. Kunci
untuk teori harapan adalah pemahaman tujuan-tujuan seorang
individu dan hubungan antara usaha dan kinerja, antara kinerja dan
penghargaan, dan akhirnya antara penghargaan dan pemahaman
tujuan individual.

g. Teori Kaitan Imbalan dengan Prestasi
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Menurut model ini, motivasi seorang individu sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal.
Termasuk pada faktor internal adalah :persepsiseseorang mengenai
diri sendiri, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan,
kepuasan kerja, dan prestasi kerja yang dihasilkan. Sedangkan faktor
eksternal mempengaruhi motivasi seseorang, antara lain ialah ; jenis
dan sifat pekerjaan, kelompok kerja dimana  seseorang
bergabung, organisasi tempat bekerja, situasi lingkungan pada
umumnya, sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapannya.
h. Teori Keadilan

Teori keadilan adalah  teori bahwa individu membandingkan
masukan-masukan dan hasil pekerjaan mereka dengan masukan-
masukan dan hasil pekerjaan orang lain, dan kemudian merespons
untuk menghilangkan ketidakadilan. Teori ini terletak pada
pandangan bahwa manusia terdorong untuk menghilangkan
kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan organisasi

dengan imbalan yang diterima.

2.2.4 Proses Timbulnya Motivasi dalam Organisasi
Proses motivasi terdiri beberapa tahapan proses (Indriyo Gitosudarmo,

1997) sebagai berikut :


https://id.wikipedia.org/wiki/Keadilan

a)

b)

d)

f)

2.2.5
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Apabila dalam diri manusia itu timbul suatu kebutuhan tertentu dan
kebutuhan tersebut belum terpenuhi maka akan menyebabkan lahirnya
dorongan untuk berusaha melakukan kegiatan.

Apabila kebutuhan belum terpenuhi maka seseorang kemudian akan
mencari jalan bagaimana caranya untuk memenuhi keinginannya.

Untuk mencapai tujuan prestasi yang diharapkan maka seseorang harus
didukung oleh kemampuan, keterampilan maupun pengalaman dalam
memenuhi segala kebutuhan.

Melakukan evaluasi prestasi secara formal tentang keberhasilan dalam
mencapai tujuan yang dilakukan secara bertahap.

Seseorang akan bekerja lebih baik apabila mereka merasa bahwa apa yang
mereka lakukan dihargai dan diberikan suatu imbalan atau ganjaran.

Dari gaji atau imbalan yang diterima kemudian seseorang tersebut dapat
mempertimbangkan seberapa besar kebutuhan yang bisa terpenuhi dari

gaji atau imbalan yang mereka terima.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi

oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan

ekstern yang berasal dari karyawan.

1)

Faktor Internal
Faktor Internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang antara lain:



e.
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Keinginan untuk dapat hidup.

. Keinginan untuk dapat memiliki.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan.

. Keinginan untuk memperoleh pengakuan.

Keinginan untuk berkuasa.

2) Faktor Eksternal

Faktor eksternal juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi

kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah:

a.

b.

Kondisi lingkungan kerja.
Kompensasi yang memadai.

Supervise yang baik.

. Adanya jaminan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab.

Peraturan yang fleksibel.

2.2.6 Pentingnya Motivasi dalam Prilaku Organisasi

Terkait dengan motivasi organisasi lima fungsi utama manajemen adalah

planning, organizing, staffing, leading, dan controlling, Pada pelaksanaanya,

setelah rencana dibuat, organisasi dibentuk, dan disusun personalianya , langkah

berikutnya adalah menugaskan atau mengarahkan anggota menuju ke arah tujuan

yang telah di tentukan . Fungsi pengarahan ini secara sederhana membuat anggota

melakukan sesuatu sesuai dengan apa yang diinginkan dan harus mereka lakukan.
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Memotivasi organisasi merupakan kegiatan kepemimpinan yang termasuk
di dalam fungsi ini. Kemampuan ketua organisasi untuk memotivasi anggotanya
akan sangat menentukan efektifitas ketua. Ketua harus dapat memotivasi para
anggotanya agar pelaksanaan kegiatan dan kepuasan kerja mereka meningkat. Jika
ketua membiarkan anggotanya berjalan tanpa motivasi, maka bisa di pastikan
kinerja organisasi yang memburuk , menemukan kegagalan program kerja bahkan
terancam bubar.

Menurut Atkinson, suatu organisme (dalam diri manusia dan hewan) yang
dimotvasi akan terjuan ke dalam suatu aktivitas secara lebih giat dan lebih efisien
daripada yang tidak di motivasi. Motivasi organisasi sebisa mungkin memahami
masalah anggotanya , sehingga bisa memecahkan masalah secara formal maupun
informal . Baik secara organisatoris maupun pendekatan secara personal.

Sebagai pimpinan organisasi , sebisa mungkin memahami masalah
anggotanya sehingga bisa memecahkan masalah secara bersama. Peran evaluasi
sangat penting dalam hal ini. Sehingga tidak ada anggota yang merasa terpaksa
menjalankan roda organisasi. Apalagi jika organisasi bersifat sukarela, alias tidak

ada upah kerja untuk anggotanya.

23 STRES

2.3.1 Pengertian Stres
Kata stress bermula darai kata latin yaitu “Stringere” yang berarti
ketegangan dan tekanan. Stress merupakan suatu yang tidak diharapkan yang

muncul karena tingginya suatu tuntutan lingkungan pada seseorang. Keseimbangan
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antara kemampuan dan kekuatan terganggu. Bilamana stress telah mengganggu
fungsi seseorang, dinamakan distress. Distress kebanyakan dirasakan orang jika
situasi menekan dirasakan terus-menerus (tugas yang berat atau tugas yang
dikakukan karena tugas dilakukan dengan situasi yang tidak kondusif atau stress
yang dilakukan dengan dasar rasa trauma).
Ada beberapa pengertian stress, yaitu :

1. Menurut Robin

Stress adalah suatu kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan

pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang

dihasratkan oleh individu tersebut dan hasilnya dipandang tidak pasti dan
penting.
2. Menurut Michael

Stress merupakan suatu respon adaptif, dimoderasi oleh perbedaan individu

yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, peristiwa dan

yang menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang.

Dengan dua definisi di atas tentunya kita sulit memahami tentang stress
yang sebenarnya. Pada dasarnya stress merupakan sebuah tekanan yang terjadi pada
diri seorang individu baik itu berupa beban pekerjaan dan lainnya dan membuat
individu tersebut merasa terbebani dan keberatan untuk menyelesaikan berbagai

kewajibannya.
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2.3.2 Faktor-Faktor Penyebab Stress
Stress yang dialami oleh seseorang biasanya selalu berkonotasi negatif
karena akan mengalami suatu kontra produktif. Stress sendiri dapat juga membantu
proses mengingat yang dialami dalam jangka pendek dan tidak terlalu kompleks.
Stress bisa meningkatkan glukosa yang menuju ke otak, yang memberikan energi
lebih kepada neuron. Hal dapat mendorong untuk meningkatkan pembentukan dan
pengembalian ingatan. Di sisi lain jika stress dilakukan secara terus menerus, akan
menyebabkan terhambatnya pengiriman glukosa ke otak yang mengakibatkan
rendahnya daya ingat manusia.
Adapun hal-hal yang menjadi sumber penyebab terjadinya stress adalah
sebagai berikut :
a. Faktor Lingkungan
1) Ketidakpastian ekonomi, misalnya orang merasa cemas terhadap
kelangsungan pekerjaan mereka.
2) Ketidakpastian politik, misalnya adanya peperangan akibat perebutan
kekuasaan.
3) Perubahan teknologi, misalnya dengan adanya alat-alat elektronik dll,
munculnya bom dimana-mana.
b. Faktor Organisasional
1) Tuntutan tugas, misalnya desain pekerjaan individual, kondisi pekerjaan,
dan tata letak fisik pekerjaan.
2) Tuntutan peran, misalnya ada peran beban yang berlebihan dalam

organisasi.
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3) Tuntutan antarpersonal, misalnya tidak adanya dukungan dari pihak tertentu

atau terjalin hubungan yang buruk.
c. Faktor Personal

1) Persoalan keluarga, misalnya kesulitan dalam mencari nafkah dan retaknya
hubungan keluarga.

2) Persoalan ekonomi, misalnya apa yang dimilikinya tidak memenuhi apa
yang didambakan.

3) Berasal dari kepribadiannya sendiri.

Dari berbagai masalah yang telah disebutkan tadi baik dari masalah yang
dihadapi secara personal, organisasi, dan lingkungan. Hal semacam itu yang sangat
tidak diharapkan setiap orang dalam segala kondisi apapun, terutama dalam
pekerjaan. Organisasi pun sangat tidak menginginkan setiap anggotanya
mengalami masalah tersebut. Oleh karena itu peran sebagai pemimpin atau manajer
sangat berperan supaya bisa menyelesaikan masalah tersebut agar tidak

mengganggu organisasi.

2.3.3 Dampak Stress Dalam Organisasi

Berbagai tekanan dan gangguan dalam sebuah organisasi tentunya pasti
sangat sering terjadi. Hal inilah yang perlu dihindari agar kinerja kerja tidak
terganggu. Semua bisa diatasi asalkan dapat mengindikasikan masalah yang kita
hadapi itu sendiri. Semakin seseorang mendapatkan tekanan di luar batas dari
kemampuan dirinya sendiri tentunya akan mengalami stress pula yang cukup berat

dan sangat mengganggu kerja otak termasuk dengan daya ingat.
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Dampak dan akibat dari stress itu sendiri dalam buku Organizational
Behavior (Robbin), dikelompokkan menjadi tiga gejala, yaitu gejala fisiologis,
psikologis, dan perilaku:

1) Gejala Fisiologis, meliputi sakit kepala, tekanan darah tinggi, dan sakit
jantung.

2) Gejala Psikologis, meliputi kecemasan, depresi, dan menurunnya tingkat
kepuasan kerja.

3) Gejala Perilaku, meliputi perubahan produktivitas, kemangkiran dan
perputaran karyawan.

Lima jenis konsekuensi dampak stress yang potensial menurut T. Cox
sebagai berikut :

1) Dampak subjektif

Kecemasan,agresi, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan

kesabaran, rendah diri, gugup, dan merasa kesepian.

2) Dampak perilaku

Kecenderungan mendapatkan kecelakaan, alkoholik, penyalahgunaan obat-
obatan, emosi yang tiba-tiba meledak, makan berlebihan, merokok

berlebihan, perilaku yang mengikuti kata hati, ketawa, dan gugup.

3) Dampak kognitif

Kemampuan mengambil keputusan yang jelas, konsentrasi yang buruk,
rentang perhatian yang pendek, sangat peka terhadap kritik, dan rintangan

mental.



4)

5)
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Dampak fisiologis

Meningkatnya kadar gula, meningkatnya denyut jantung dan tekanan darah,
kekeringan di mulut, berkeringat, membesarnya pupil mata, dan tubuh panas

dingin.
Dampak organisasi

Keabsenan, pergantian karyawan, rendah produktivitasnya, keterasingan
dari rekan sekerja, ketidakpuasan kerja, menurunnya keikatan dan kesetiaan

terhadap organisasi.

Tidak selamanya stress berdampak negatif, ada beberapa dampak positif

dari stress, yaitu :

1)
2)
3)
4)

5)

Mendorong orang berpikir kreatif
Meningkatkan sistem kekebalan tubuh
Membuat tubuh menjadi lebih fit
Membantu memecahkan masalah

Pemulihan

Semua gejala-gejala yang disebutkan di atas tentu sangat membuat

ketidaknyamanan setiap orang. Ingin rasanya untuk terhindar dari segala tekanan

stress yang dialaminya. Bahkan sampai pada tingkatan stress yang tinggi dalam

gejala psikologis, seseorang bisa berpikir untuk mengakhiri hidupnya. Tekanan

yang dirasa sudah cukup beratlah yang membuat dampak seperti itu.
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2.3.4 Manajemen Stress

Manajemen stress adalah kemampuan penggunaan sumber daya (manusia)
secara efektif untuk mengatasi gangguan atau kekacauan mental dan emosional
yang muncul karena tanggapan (respon). Tujuan dari manajemen stress itu sendiri

adalah untuk memperbaiki kualitas hidup individu itu agar menjadi lebih baik.

Ada dua pendekatan dalam manajemen stress, yaitu :

1) Pendekatan Individual

a. Penerapan manajemen waktu
Pengaturan waktu yang sangat tepat akan menjamin seseorang tidak akan
menjadi stress. Dikarenakan setiap orang pastinya memiliki rasa lelah yang
sangat besar dan memerlukan pembagian waktu untuk istirahat dan
merelaksasikan tubuh dari kepadatan jadwal kerja. Pola pembagian waktu
yang baik antar waktu bekerja, beribadah, dan waktu istirahat. Waktu
bekerja antara jam 7 pagi sampai jam 6 sore, setelah itu kemungkinan daya
tingkat kejenuhan seseorang akan meningkat, di saat itulah diperlukan
istirahat yang cukup untuk mengembalikan rasa lelah.

b. Penambahan waktu olah raga
Dalam tubuh manusia diperlukan olah raga yang dapat mengatur dan
merangsang syaraf motorik dan otot-otot sehingga membuat badan kita
menjadi bugar. Ketahanan fisik yang dimiliki pun akan semakin baik. Olah
raga pun bisa dilakukan seminggu 3 kali atau 1 minggu sekali. Bisa dengan
jogging di pagi atau di sore hari, cukup melakukan olah raga yang ringan.

c. Pelatihan relaksasi
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Setelah melakukan kerja yang cukup padat dan banyak, tentunya membuat
tubuh  menjadi lelah dan diperlukan relaksasi yang membantu
menenangkan tubuh yang tegang menjadi rileks. Menyegarkan otak yang
sudah dipakai untuk bekerja setiap hari. Cara yang ampuh dalam relaksasi
bisa dengan mendengarkan musik atau menonton film sambil bersantai.
Namun ada juga yang melakukan meditasi atau yoga.
d. Perluasan jaringan dukungan social
Berhubungan dengan banyak orang memang sangat diperlukan. Selain
dengan mempermudah dalam pekerjaan, dengan memiliki banyak jaringan
pertemanan juga bisa kita manfaatkan sebagi tempat berbagi dalam
memecahkan masalah yang dialami. Terkadang setiap orang hal seperti ini
sangat diperlukan sekali. Karena itu manusia adalah makhluk sosial yang
saling membutuhkan.
2) Pendekatan Organisasional
a. Menciptakan iklim organisasional yang mendukung.

Banyak organisasi besar saat ini cenderung memformulasi struktur
birokratik yang tinggi yang menyertakan infleksibel. Ini dapat membawa
stress kerja yang sungguh-sungguh. Strategi pengaturan mungkin membuat
struktur lebih desentralisasi dan organik dengan membuat keputusan
partisipatif dan aliran keputusan ke atas. Perubahan struktur dan proses
struktural mungkin akan menciptakan iklim yang lebih mendukung bagi
pekerja, memberikan mereka lebih banyak kontrol terhadap pekerjaan

mereka, dan mungkin akan mencegah atau mengurangi stress kerja mereka.
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b. Adanya penyeleksian personel dan penempatan kerja yang lebih baik.
Pada dasarnya kemampuan ilmu atau kemampuan yang dimiliki oleh setiap
orang mungkin akan berbeda satu dengan yang lainnya. Penempatan kerja
yang sesuai dengan keahlian sangat menunjang sekali terselesaikannya
suatu pekerjaan. Penyesuaian penempatan yang baik dan penyeleksian itu
yang sangat diperlukan suatu perusahaan atau organisasi agar setiap tujuan
dapat tercapai dengan baik. Seperti halnya seorang petani yang tidak tahu
bagaimana seorang nelayan yang mencari ikan, tentunya akan kesulitan.

c. Mengurangi konflik dan mengklarifikasi peran organisasional.

Konflik dalam sebuah organisasi mungkin adalah hal yang wajar dan
mungkin sering juga terjadi. Konflik apapun yang terjadi tentunya akan
menimbulkan ketidakjelasan peran suatu organisasional tersebut.
Mengidentifikasi konflik penyebab stress itu sangat diperlukan guna
mengurangi atau mencegah stress itu sendiri. Setiap bagian yang dikerjakan
membutuhkan kejelasan atas setiap konflik sehingga ambigious itu tidak
akan terjadi. Peran organisasi itu yang bisa mengklarifikasikan suatu konflik
yang terjadi sehingga terjadilah suatu kejelasan dan bisa menegosiasikan
konflik.

d. Penetapan tujuan yang realistis
Setiap organisasi pastinya memiliki suatu tujuan yang pasti. Baik bersifat
profit maupun non profit. Namun tujuan organisasi itu harus juga bersifat
riil sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh organisasi tersebut.

Kemampuan suatu organisasi dapat dilihat dari kemampuan yang dimiliki
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oleh setiap orang anggotanya. Dengan tujuan yang jelas dan pasti tentunya
juga sesuai dengan kemampuan anggotanya maka segala tujuan pasti akan
tercapai pula. Namun sebaliknya jika organisasi tidak bersikap realistis dan
selalu menekan anggotanya tanpa adanya koordinasi yang jelas stress itu
akan timbul.

. Pendesainan ulang pekerjaan.

Stress yang terjadi ketika bekerja itu kemungkinan terjadi karena faktor
pekerjaan yang sangat berat dan menumpuk. Cara menyikapi dan mengatur
program kerja yang baik adalah membuat teknik cara pengerjaannya.
Terkadang setiap orang mengerjakan pekerjaan yang sulit terlebih dahulu
daripada yang mudah. Seseorang akan terasa malas dan enggan untuk
mengerjakan pekerjaannya ketika melihat tugas yang sudah menumpuk
maka akan timbul stress. Strategi yang dilakukan adalah melakukan
penyusunan pekerjaan yang mudah terlebih dahulu atau pekerjaan yang
dapat dikerjakan terlebih dahulu. Sedikit demi sedikit pekerjaan yang
menumpuk pun akan terselesaikan. Dengan kata lain stress pun bisa
dihindari dan bisa dikurangi.

. Perbaikan dalam komunikasi organisasi.

Komunikasi itu sangatlah penting sekali dalam berorganisasi. Komunikasi
dapat mempermudah kerja seseorang terutama dalam teamwork. Sesama
anggota yang tergabung dalam satu kelompok selalu berkoordinasi dan
membicarakan program yang akan dilakukan. Komunikasinya pun harus

baik dan benar. Perbedaan cara koordinasi dan instruksi ke atasan maupun
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bawahan. Seringkali terjadi kesalahan dan tidak mampu menempatkan

posisi dan jabatan sehingga terjadi kesalahan dalam mengkomunikasikan.

. Membuat bimbingan konseling.

Bimbingan konseling ini bisa dirasakan cukup dalam mengatasi stress.
Konseling yang dilakukan kepada psikolog yang lebih kompeten dalam
masalah kejiwaan seseorang. Psikologis seseorang terganggu sekali ketika
stress itu menimpa. Rasa yang tidak tahan dan ingin keluar dari tekanan-
tekanan yang dirasakan tentunya akan menambah rasa stress yang
dihadapinya. Konseling dengan psikolog sedikitnya mungkin bisa

membantu keluar dari tekanan stress.

Dalam buku Fx. Suwarto ada beberapa cara lain untuk mengatasi stress, yaitu :

1)
2)
3)

4)

Program klinis dan program keorganisasian
Pendekatan individual terhadap stress
Pengenduran (Relaxation)

Meditasi (Meditation)

Biofeedback adalah metode yang digunakan untuk menjadi individu dalam

mengendalikan berbagai proses tubuh secara internal, dengan bantuan rekaman

yang dapat diperagakan kepada orang yang bersangkutan untuk mengamati denyut

jantung, tekanan darah, suhu dan pola gelombang otak yang secara normal tidak

dapat diamati sehingga proses biologis secara terus menerus disediakan individu

oleh balikan (feedback) untuk memantau apa yang terjadi secara biologis.
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24  SIKAP

2.4.1 Pengertian Sikap

Sikap merupakan pengendalian perasaan individu, pikiran dan predisposisi
untuk bertindak terhadap beberapa aspek dari lingkungan, yang disertai dengan
adanya perasaan tertentu, dan memberikan dasar kepada orang tersebut untuk
membuat respons atau berprilaku dalam cara yang tertentu yang dipilihnya. Dengan
demikian sikap merupakan factor yang menentukan prilaku karena sikap

berhubungan dengan persepsi, kepibadian, belajar dan motivasi.

2.4.2 Sumber Sikap
Tiga sumber utama sikap (Calhoun dan Accocella, 1990)
a. Pengalaman Pribadi
b. Pemindahan Perasaan yang Menyakitkan

c. Pengaruh Sosial

2.4.3 Komponen Sikap
1. Kognitif atau Evaluasi
Keyakinan dari sikap, yang menetukan tingkatan untuk bagian yang
lebih penting dari sebuah sikap. Komponen kognitif dapat disebut juga
dengan komponen persepsual yang berisi kepercayaan individu.
Misalnya individu mengetahui bahwa Kesehatan itu sangat berharga
karena ia menyadari bahawa apabila sakit, dirinta akan merasakan

betapa nikmatnya sehat itu sendiri.
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2. Efektif atau Perasaan
Perasaan adalah segmen emosional atau perasaan dari sebuah sikap,
yang menimbulkan hasil akhir prilaku. Komponen ini merujuk pada
dimensi emosional subjektif individu, terhadap objek sikap, baik yang
positif (rasa senang) maupun negative (rasa tidak senang).

3. Konatif atau Tindakan
Sikap merujuk pada suatu maksud untuk berprilaku dalam cara tertentu
terhadap sesuatu atau seseorang. Misalnya, individu mengetahui bahwa
profesi sebuah profesi yang sangat menjanjikan, maka individu akan

bertindak untuk mendapatkan profesi yang menjanjikan tersebut.

2.4.4  Fungsi Sikap

1. Fungsi Instrumental
Fungsi sikap ini dikaitkan dengan alas an praktis atau manfaat, dan
menggambarkan keadaan keinginan. Bahwa untuk mencapai suatu
tujuan, diperlukan suatu sarana yang disebut sikap.

2. Fungsi Pertahanan Ego
Sikap ini diambil individu dalam rangka melindungi diri dari
kecemasan atau ancama harga diri.

3. Fungsi Ekspresi
Sikap ini mengekspresikan nilai yang ada dalam diri individu. Sistem
lain yang terdapat pada diri individu dapat dilihat dari sikap yang

diambil bersangkutan terhadap nilai tertentu.
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4. Fungsi Pengetahuan
Sikap ini membantu individu memahami dunia yang membawa
keteraturan terhadap bermacam-macam informasi yang perlu
diasimilasi dalam kehidupan sehari-hari.

5. Fungsi Penyesuainan Sosial
Sikap ini membantu individu merasa menjadi bagian dari masyarakat.
Dalam hal ini sikap yang diambil individu tersebut akan sesuai dengan

lingkungannya.



BAB I
SIMPULAN DAN SARAN

3.1  Simpulan

Kepribadian adalah cara dengan mana seseorang bereaksi dan berinteraksi
dengan orang lain (Robbins,1993). Ada sejumlah Teori tentang kepribadian, dan
tidak ada suatu teori yang dianggap paling baik atau paling benar. Untuk kondisi
tertentu suatu teori mungkin lebih baik dalam menjelaskan prilaku atau meramalkan
respon seseorang. Dan di dalam kepribadian juga terdapat beberapa atribut-atribut.

Motivasi adalah suatu proses seorang individu dalam berperilaku
sedemikian rupa sehingga mau bekerja atau bertindak demi tercapainya tujuan
organisasi. Hubungan antara motivasi dan perilaku dapat terwujud dalam enam

variasi.

Stress merupakan suatu yang tidak diharapkan yang muncul karena
tingginya suatu tuntutan lingkungan pada seseorang. Keseimbangan antara
kemampuan dan kekuatan terganggu. Penyebab stress ini dapat berasal dari faktor
lingkungan, faktor organisasional dan faktor personal. Stress ini dapat
mengakibatkan kepala pusing, kecemasan, depresi bahkan dapat menurunkan
tingkat produktivitas seseorang. Namun tidak selamanya stress berdampak negatif,
keadaan stress pada seseorang dapat memaksa dia untuk berpikir yang jauh lebih
kreatif dari sebelumnya. Stress dapat diatasi dengan berbagai cara seperti meditasi,
pengenduran, berolahraga, memperluas jaringan sosial, dan bisa berkonsultasi

kepada psikolog.
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Sikap merupakan pengendalian perasaan individu, pikiran dan predisposisi
untuk bertindak terhadap beberapa aspek dari lingkungan, yang disertai dengan
adanya perasaan tertentu, dan memberikan dasar kepada orang tersebut untuk
membuat respons atau berprilaku dalam cara yang tertentu yang dipilihnya.

Besar kecilnya suatu keberhasilan atau kesuksesan ditentukan oleh banyak
faktor. Faktor-faktor itu yaitu kepribadian, motivasi, stres dan sikap. Dimana

faktor-faktor tersebut sangat berpengaruh terhadap perilaku dalam keorganisasian.

3.2 Saran

Dengan adanya kepribadian, motivasi, stres dan sikap, kita bisa lebh mudah
untuk menilai seseorang. Dengan begitu kita juga bisa menginstropeksi diri sendri
terlebih dulu sebelum memperlakukan orang lain atau melakukan orang lain sesuai
dengan kemauan kita sendiri. Kepribadian, motivasi, stres dan sikap sangat penting,
dimana demi membentuk individu agar bisa lebih baik lagi dalam melakukan,

menghadapi dan menilai suatu hal, baik itu terhadap objek dan manusia lain.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Persepsi merupakan salah satu aspek kognitif manusia yang sangat penting, yang
memungkinkannya untuk mengetahui dan memahami duniasekelilingnya. Istilah persepsi
berasal dari bahasa Inggris “perception”, yangdiambil dari bahasa Latin “perceptio”,
“perceptio”, yang berarti menerima ataumengambil. Dalam Kamus Inggris Indonesia,
kata perception diartikan dengan‘“penglihatan” atau “tanggapan” (Echlos & Shadily
dalam Desmita, 2010, him.117). Sementara itu, menurut Wilcox (2013, him. 104-106)
persepsi adalahpenerjemah otak terhadap informasi yang disediakan oleh semua indera
fisik serta segala sesuatu yang telah ada dalam pikiran kita, semua yang Kkita
inginkan,kehendaki,  sangka, dan dibutuhkan, pengalaman masa lalu,
membantumenentukan persepsi.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat dipahami bahwa persepsi adalah
suatu proses mengolah pengetahuan yang telah dimiliki untuk memperoleh dan
menginterpretasi stimulus yang diterima oleh sistem alat indra manusia. Maka, pada
dasarnya persepsi merupakan hubungan antara manusia denganlingkungannya, serta
bagaimana manusia menggambarkan atau menyampaikan stimulus yang ada di
lingkungannya dengan menggunakan pengetahuan yangdimilikinya, kemudian
memproses hasil pengindraannya itu, sehingga muncullah makna mengenai objek
tersebut (baik atau buruk).

Tim dan grup sekilas memiliki arti yang sama, namu jika diperhatikan serta
dipahami lebih lanjut, tim dan grup memiliki karakteristik yang berbeda.Sebuah tim
adalah sekelompok kecil orang dengan keterampilan dan kemampuan yang saling
melengkapi serta berkomitmen untuk tujuan bersama dan saling bertanggung jawab.
Sebuah tim yang besar membutuhkan struktur dan dukungan yang lebih dari tim tim yang
lebih kecil. Pada sebuah tim, anggota saling bekerja sama dalam berbagai oerannya
masing-masing yang bertujuan untuk meningkatkan efektifitas dan kinerja tim tersebut.
Sudah sering terdengar istilah bahwa keberhasilan sebuah tim tidak diukur dari hasil akhir
melainkan lebih dilihatr dari prosesnya dalam mencapai sebuah tujuan. Sedangkan
kelompok atau group didefinisikan sebagai 2 atau lebih individu yang saling bergantung
dan bekerjasama, yang secara bersama berupaya mencapai tujuan bersama.

Komunikasi berasal dari bahasa latin Communicatio, dan asal kata inibersumber
pada kata Communis yang artinya sama makna, yaitu sama maknamengenai satu hal
(Effendy, 2005: 3). Banyak makna tentang arti katakomunikasi namun dari sekian banyak
definisi yang diungkapkan oleh paraahli dapat disimpulkan secara lengkap dengan
maknanya yang hakiki, yaitukomunikasi adalah proses penyampaian pesan oleh



seseorang kepada oranglain untuk memberi tahu, atau untuk mengubah sikap, pendapat,
atauperilaku, baik langsung (secara lisan), maupun tidak langsung melalui
media.(Effendy, 2005: 5).Dalam kehidupan sehari-hari, komunikasi merupakan suatu
tindakanyang memungkinkan kita mampu menerima dan memberikan informasi
ataupesan sesuai dengan apa yang kita butuhkan. Secara teoritis, tindakankomunikasi
berdasarkan pada konteks terbagi menjadi beberapa macam, yaitukonteks komunikasi
interpersonal, komunikasi intrapersonal, komunikasikelompok, komunikasi organisasi,
dan komunikasi massa. Jika di lihat daribeberapa konteks komunikasi di atas, konteks
komunikasi yang berhubunganatau sesuai dengan penelitian ini adalah komunikasi
organisasi

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam makalah ini yaitu bagaimanaperilaku persepsi individu,
group dan tim, serta komunikasi dalam organisasi?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian adalah untuk mengetahuiperilaku persepsi individu, group
dan tim, serta komunikasi dalam organisasi.



BAB I1
PEMBAHASAN

2.1 Persepsi
2.1.1 Pengertian dan Proses Persepsi

Persepsi adalah suatu proses memperhatikan dan menyeleksi,
mengorganisasikan  dan  menapsirkan  stimulus  lingkungan.  Proses
memperhatikan dan menyeksi terjadi karena setiap saat panca indera kita (indera
pendengar,perasa, penglihatan, penciuman dan indera peraba) dihadapkan
kepada begitu banyak stimulus lingkungan. Akan tetapi tidak semua stimulus
tersebut kita perhatikan, karena kalau semuanya dipersepasikan akan
menyebabkan kita bingung dan kewalahan. Oleh karenanya, kemudian ada
proses pemilihan (perceptual selection) untuk mencegah kebingungan tersebut
dan menjadikan lingkungan kita lebih berarti. Ada sejumlah faktor yang
mempengaruhi proses perhatian terhadap stimulus lingkungan. Faktor-faktor
tersebut adalah sebagai berikut :

1. Ukuran. Semakin besar ukuran suatu obyek fisik, semakin besar
kemungkinannya obyek tersebut dipersepsikan.

2. Intensitas. Semakin besar intensitas suatu stimulus, semakin besar
kemungkinannya diperhatikan. Suara yang keras misalnya akan lebih
diperhatikan daripada suara yang lembut.

3. Frekuensi. Semakin sering frekuensi suatu stimulus disampaikan, semakin
besar kemungkinannya stimulus tersebut diperhatikan. Prinsip pengulangan
ini dipergunakan dalam periklanan untuk menarik perhatian konsumen.

4. Kontras. Stimulus yang kontras atau mencolok dengan lingkungan
sekelilingnya kemungkinan dipilih untuk diperhatikan akan semakin besar
daripada stimulus yang sama dengan lingkungannya.

5. Gerakan. Stimulus yang bergerak lebih diperhatikan daripada stimulus yang
tetap atau tidak bergerak.

6. Perubahan. Suatu stimulus akan lebih diperhatikan jika stimulus atau obyek
tersebut dalam bentuk yang berubah-ubah. Lampu yang nyalanya klap-klip
akan lebih diperhatikan daripada lampu biasa.

7. Baru. Suatu stimulus yang baru dan unik akan lebih cepat mendapatkan
perhatian daripada stimulus yang sudah biasa dilihat.

Pengorganisasian dan interprestasi seseorang terhadap stimulus
lingkungan dipengaruhi oleh pengalaman masa lampaunya. Masing-masing
orang memiliki latar belakang pengalaman masa lampau yang berbeda-beda
yang mempengaruhinya dalam mempersepsikan stimulus lingkungan.



2.1.2 Kesalahan Persepsi
Ada sejumlah kesalahan persepsi yang sering terjadi dalam
mempersepsikan orang lain. Kesalahan persepsi tersebut antara lain Sterotyping,
halo effect, dan projection
a. Sterotyping
Sterotyping adalah mengkatagorikan, atau menilai seseorang hanya atas
dasar satu atau beberapa sifat dari kelompoknya. Sterotyping seringkali
didasarkan atas jenis kelamin, keturunan, umur, agama, kebangsaan dan
kedudukan atau jabatan. Misalnya seseorang manajer mempunyai persepsi
bahwa ibu-ibu terutama yang mempunyai bayi dirumah tidak menyukai
bekerja lembur dan mengangap bahwa bekerja lember merupakan suatu
beban. Secara umum persepsi tersebut mungkin benar, tetapi berarti benar
untuk ibu-ibu tertentu.
b. Halo Effect
Halo effect adalah kecenderungan menilai seseorang hanya atas dasar
salah satu sifatnya saja. Misalnya seseorang yang mudah senyum dan
penampilanya rapi dianggap lebih jujur dari orang yang berpenampilan
seram. Padahal tidak ada hubungan antara murah senyum dengan kejujuran.
Halo effect sering terjadi padasaat melakukan penilaian dengan wawancara.
Pewawancara seringkali menilai hanya dari salah satu sifat seseorang yang
nampak menonjol pada saat wawancara itu dilakukan, padahal salah satu
sifat tersebut tidak mencerminkan sifat yang sebenarnya dari orang yang
diwawancarai tersebut.
c. Projection
Projection merupakan kecenderungan seseorang untuk menilai orang
lain atas dasar perasaan sifatnya. Oleh karenanya projection berfungsi
sebagai suatu mekanisme pertahanan dari konsep diri seseorang sehingga
lebih mampu menghadai yang dilihatnya tidak wajar.

2.2 Group dan Tim
2.2.1. Pengertian dan Jenis Kelompok

Kelompok didefinisikan sebagai dua orang atau lebih berkumpul dan
berinteraksi serta saling tergantung untuk mencapai tujuan tertentu. Kelompok
dapat berbentuk formal dan informal. Kelompok formal adalah kelompok yang
sengaja dibentuk dengan keputusan manager melalui bagan organisasi untuk
menyelesaikan suatu tugas secara efisien dan efektif. Sedangkan kelompok
informal adalah suatu kelompok yang tidak dibentuk secara formal melalui
struktur organisasi yang muncul karena adanya kebutuhan akan kontak sosial.
a. Kelompok formal



2.2.2.

Kelompok formal dibedakan menjadi dua yaitu kelompok komando
(commmand group) dan kelompok tugas (task group). Kelompok komando
adalah kelompok yang ditentukan oleh bagan organisasi dan melaksanakan
tugas-tugas rutin organisasi. Kelompok ini terdiri dari bawahan yang
melapor dan bertanggung jawab secara langsung kepada pimpinan tertentu.
Di perguruan tinggi misalnya biro-biro, fakultas-fakultas dan unit-unit
lainnya yang ada dilingkungan suatu perguruan tinggi atau departemen-
departemen yang ada dalam perusahaan merupakan contoh dari kelompok
komando. Sedangkan kelompok tugas adalah suatu kelompok yang
berkerjasama untuk menyelesaikan suatu tugas atau proyek tertentu.
Anggota kelompok ini biasanya berasal dari berbagai unit dalam organisasi
yang disesuaikan dengan kebutuhan akan ketrampilan dan keahlian yang
diperlukan untuk melaksanakan tugas atau proyek tersebut. Panitia
penerimaan mahasiswa baru, panitia penatarab P4 bagi mahasiswa baru,
panitia ujian semester, panitia wisuda dan lain-lain yang dilakukan oleh
perguruan tinggi atau satuan tugas yang dibentuk oleh manajer perusahaan
untuk mengendalikan/menurunkan biaya operasional sebesar 10% misalnya
merupakan contoh dasar kelompok tugas.

Kelompok informal

Kelompok informal dibedakan menjadi dua yaitu kelompok
persahabatan dan kelompok kepentingan. Kelompok persahabatan
merupakan kelompok yang terbentuk karena adanya kesamaan-kesamaan
tentang suatu hal, seperti kesamaan dalam hobi, status perkawinan, jenis
kelamin, latar belakang, pandangan politik dan lain sebagainya. Kelompok
kepentingan merupakan kelompok yang berafiliasi untuk mencapai sasaran
yang sama. Sasaran jenis kelompok ini tidak berkaitan dengan tujuan
organisasi tetai semata-mata untuk mencapai kepentingan kelompok itu
sendiri.

Alasan-Alasan Terbentuknya Kelompok
Tidak ada alasan tunggal mengapa seseorang masuk menjadi anggota

suatu kelompok. Karena sebagian besar manusia menjadi anggota dari berbagai
kelompok, dimana masing-masing kelompok memberikan manfaat yang
berbeda-beda bagi para anggotanya. Alasan-alasan utama seseorang menjadi
anggota suatu kelompok adalah berkaitan dengan kebutuhan untuk keamanan,
afiliasi, kekuasaan, status dan pencapaian tujuan.

1.

Keamanan

Salah satu alasan mengapa seseorang menjadi anggota suatu kelompok
adalah untuk mendapatkan rasa aman dan ancaman. Orang yang tergabung
dalam suatu kelompok posisinya akan lebih kuat daripada sendirian. Selain
dari itu mereka juga akan terhindar dari perlakuan-perlakuan yang kurang



menguntungkan dari orang lain terutama dari pimpinan. Misalnya menetang
kebijakan organisasi yang merugikan karyawan tertentu, maka dengan
tergabung dalam suatu kelompok posisi tawar menawarnya akan lebih kuat.
Pimpinan organisasi tentu memperhatikan lebih serius suara-suara yang
disampaikan oleh kelompok daripada disampaikan secara perorangan.
2. Afiliasi
Interaksi secara formal yang terjadi dalam organisasi tidak dapat
dilakukan secara intens atau erat karena kesibukan masing-masing dalam
melaksanakan tugasnya. Dengan menjadi anggota suatu kelompok maka
interkasi yang terjadi dapat lebih erat, lebih bersahabat dan akrab.
3. Kekuasaan
Dalam kelompok informal memberikan peluang bagi seseorang untuk
melatih kemampuan mempengaruhinya terhadap orang lain. Bagi seseorang
yang ingin menggunakan pengaruhnya terhadap orang lain, kelompok
memberikan kekuasaan tanpa wewenang formal dari organisasi. Sebagai
pemimpin  kelompok seseorang dapat mempengaruhi  anggota
kelompoknya. Bagi orang yang memiliki kebutuhan akan kekuasaan,
kelompok merupakan wadah untuk pemenuhannya.
4. Status
Salah satu alasan bagi seseorang untuk bergabung dalam suatu
kelompok adalah untuk mendapatkan status tertentu. Dengan bergabung
dalam suatu kelompok seseorang merasakan adanya pengakuan dari
lingkungannya bahwa ia memiliki status tertentu sesuai dengan status yang
disandang oleh kelompoknya.
5. Pencapaian tujuan
Orang-orang bekerja bersama dalam suatu kelompok karena mereka
membutuhkan bantuan orang lain untuk mencapai tujuan-tujuan yang
penting. Secara fisik dan mental intelektual dengan bekerja bersama dalam
wadah kelompok tujuan-tujuan tersebut akan lebih mudah tercapai. Secara
fisik tenaga yang terhimpun oleh kelompok lebih besar dan secara mental
intelektual ide, gagasan maupun pendapat akan lebih berkualitas dan
memberikan kontribusinya terhadap keberhasilan kelompok.

2.2.3. Perilaku dan Prestasi Kelompok

Setiap kelompok kerja dipengaruhi oleh kondisi faktor eksternal yang
mendesaknya dari luar. Kelompok itu sendiri memiliki sumber-sumber yang
berbeda yang melekat pada masing-masing anggotanya. Sumber-sumber
tersebut meliputi motivasi dan kemampuan fisik maupun daya pikir dari masing-
masing anggota kelompok. Kelompok juga memiliki struktur yang menentukan
norma-norma dan peranan kelompok. Faktor sumber-sumber kelompok dan
struktur kelompok menentukan pola interaksi dan proses lain dalam kelompok .



Akhirnya hubungan antara proses kelompok dengan prestasi dan kepuasan
dipengaruhi oleh jenis tugas kelompok itu sendiri.

2.2.4. Faktor-Faktor Ekstern yang Menentukan Prestasi Kelompok
Untuk memahami perilaku kelompok kerja di dalam organisasi, kita
perlu memandangnya sebagai subsistem dari suatu sistem yang lebih besar. Di
mana kelompok merupakan bagian dari suatu organisasi sebagai suatu sistem.
Faktor eksternal yang menentukan perilaku dan prestasi kelompok seperti
strategi organisasi, proses seleksi, sistem imbalan, budaya organisasi, dan
lingkungan fisik.
1. Strategi organisasi
Organisasi umumnya memiliki strategi yang menentukan bagaimana
dan kemana organisasi tersebut dibawa. Strategi organisasi ditentukan oleh
manajemen tingkat puncak, dan sering kali juga ditetapkan bersama-sama
dengan manajemen tingkat menengah. Strategi merumuskan sasaran yang
hendak dicapai organisasi dan cara-cara mencapai sasaran tersebut. Strategi
yang ditetapkan organisasi mempengaruhi perilaku kelompok yang ada
dalam organisasi tersebut. Kelompok akan berperilaku sesuai dengan
strategi yang ditetapkan organisasi.
2. Struktur wewenang
Organisasi memiliki struktur wewenang yang menentukan kepada siapa
seseorang melapor, siapa yang membuat keputusan, dan bagaimana
wewenang yang diberikan kepada kelompok dalam mengambil suatu
keputusan. Struktur ini menentukan dimana posisi suatu kelompok tertentu
dalam hirarkhi organisasi, pimpinan kelompok formal dari kelompok, dan
hubungan formal diantara kelompok.

3. Peraturan
Organisasi menciptakan peraturan, prosedur, kebijaksanaan, dan
berbagai bentuk peraturan lainnya yang menentukan standar perilaku dari
pekerja. Keleluasaan dan kebebasan dari kelompok untuk menentukan
standar perilakunya sangat dibatasi. Semakin banyak peraturan formal yang
diterapkan organisasi pada semua pekerjanya, maka perilaku kelompok
akan semakin konsisten dan dapat diramalkan.
4. Sumber-sumber organisasi
Organisasi ada yang skala usahanya besar dan ada pula yang kecil.
Organisasi yang besar tentu sumber-sumber yang dimiliki juga besar.
Pekerja akan dilengkapi dengan peralatan-peralatan yang canggih untuk
melaksanakan tugasnya. Sedangkan organisasi yang relatif kecil akan
melengkapi pekerjanya dengan peralatan-peralatan yang sederhana untuk
menyelesaikan tugasnya. Besar atau kecilnya sumberdaya seperti modal,



peralatan, bahan baku dan sumberdaya yang lainnya yang diberikan
organisasi kepada kelompok akan mempengaruhi perilaku dan prestasi
kelompok.
5. Proses seleksi
Kriteria dalam proses seleksi tenaga kerja akan menentukan tenaga
kerja yang akan diterima yang merupakan kelompokan kerja dalam
organisasi. Proses seleksi menjadi faktor penting dalam menyaring orang-
orang yang berkualitas dan sesuai dengan tuntutan tugas dalam suatu
organisasi. Kualitas dari calon pekerja tersebut nantinya akan menjadi
kelompok tugas sangat menentukan perilaku dan prestasi kelompok
tersebut.
6. Penilaian prestasi dan sistem imbalan
Kelompok merupakan bagian dari sistem organisasi, dimana perilaku
kelompok akan dipengaruhi oleh bagaimana organisasi dalam menilai
prestasi kelompok yang ada dalam organisasi dan bagaimana sistem
imbalan yang diterapkan terhadap kelompok-kelompok yang ada dalam
organisasi. Adanya sistem imbalan yang mengkaitkannya dengan prestasi
dari kelompok kerja akan mempengaruhi perilaku kelompok tersebut.
7. Budaya Organisasi
Organisasi pada umumnya memiliki kebiasaan-kebiasaan yang tidak
tertulis yang menentukan perilaku yang boleh dan tidak boleh dilakukan
oleh para pekerja. Sementara organisasi tertentu memiliki subkultur yang
berlaku pada kelompok tertentu yang merupakan pelengkap atau modifikasi
standar perlaku yang boleh atau tidak boleh dilakukan. Kultur organisasi
dan subkultur tersebut akan menentukan perilaku kelompok dalam
organisasi tersebut.
8. Faktor lingkungan fisik
Faktor lingkungan fisik juga berpengaruh terhadap perilaku dan prestasi
kelompok. Ruangan yang tertata dengan baik, misalnya tempat duduk
melingkar akan memudahkan komunikasi antaranggota kelompok.
Demikian juga kenyamanan dari suhu dan udara dalam ruangan akan
menyebabkan daya tahan dari anggota kelompok dalam melaksanakan
tugasnya akan lebih baik.

2.2.5. Kohesivitas Kelompok
Kohesivitas merupakan kekuatan interaksi dari anggota suatu
kelompok. kohesivitas ditujukkan dalam bentuk keramahtamahan antar
anggota kelompok. mereka biasanya senang untuk bersama -sama. Masing-
masing anggota merasa bebas untuk mengemukakkan pendapat dan sarannya.
Anggota kelompok biasanya juga antusias terhadap apa yang iya kerjakan dan
mau mengorbankan kepentingan pribadi demi kebaikkan kelompoknya.



Mereka rela menerima tanggung jawab atas aktivitas yang dilakukan untuk
memenuhi kewajibannya. Semua itu menunjukkan adanya kesatuan, keeratan,
dan saling menarik dari anggota kelompok.

2.2.6. Faktor-Faktor yang dapat Meningkatkan Kohesivitas/Kepaduan
Ada sejumlah faktor yang dapat meningkatkan tingkat kohesivitas dari
anggota kelompok. Faktor-faktor tersebut antara lain seperti: adanya kesamaan
nilai dan tujuan, keberhasilan dalam mencapai tujuan, status kelompok yang
tinggi, adanya solusi dari perbedaan, adanya norma-norma yang sesuai, daya
tarik pribadi,persaingan antar kelompok, dan pengakuan/penghargaan.
1. Kesamaan nilai dan tujuan
Seringnya interaksi yang terjadi tidak menjamin terjadinya
persahabatan atau meningkatnya kohesivitas. Kohesivitas akan terjadi jika
anggota kelompok memiliki sikap, nilai dan tujuan yang sama. Adanya
kesamaan karakteristik dari anggota kelompok tersebut memiliki pengaruh
yang kuat bagi terbentuknya kelompok dan kohesivitas kelompok itu
sendiri.
2. Keberhasilan dalam mencapai tujuan
Kelompok yang kohesif dicirikan oleh keberhasilannya dalam
mencapai tujuan. Keberhasilan dalam mencapai tujuan yang penting dapat
meningkatkan kesatuan kelompok, kepuasan anggota kelompok, dan
membuat kelompok menjadi lebih menarik bagi anggotanya.
3. Status kelompok
Tingkat kohesivitas juga dipengaruhi oleh posisi kelompok dalam
hubungannya dengan kelompok yang lainnya. kelompok yang memiliki
status atau kedudukan yang lebih tinggi lebih menarik bagi para
anggotanya. Baik keberhasilan dalam mencapai tujuan maupun status yang
tinggi dapat menimbulkan adanaya rasa kebanggaan dan kepuasan
dikalangan anggota kelompoknya.
4. Penyelesaian perbedaan
Kohesivitas dari suatu kelompok tergantung pada kemampuannya
untuk tetap menjaga adanya suatu interaksi yang efektif di antara anggota
kelompok. Jika terjadi perbedaan tentang suatu masalah penting yang
terjadi dalam kelompok, maka diperlukan penyelesaian yang dapat
memuaskan semua anggota. perbedaan yang tidak terpecahkan, atau
penyelesaian yang hanya memuaskan beberapa orang anggota saja akan
menurunkan tingkat kohesivitas dari anggota kelompok dan dapat
mengganggu pencapaian tujuan.
5. Kecocokan terhadap norma-norma



2.2.1.

Norma membantu dan mempermudah dalam meramalkan dan
mengendalikan perilaku yang terjadi dalam kelompok. Kecocokan
terhadap norma-norma yang dianut oleh kelompok menyebabkan
anggotanya lebih kohesif dengan beberapa alasan. Pertama, norma
diterima sebagai alat untuk melindungi dan mempertahankan kelompok
tersebut. jika anggota kelompok melakukan sesuatu yang penting dengan
cara yang berbeda, maka kecil kemungkinan mereka tetap saling
bersahabat dan kohesif; konflik dan perselisihan nampaknya akan muncul.
Kesamaan terhadap norma dapat mempermudah pencapaian tujuan
kelompok. Norma memberikan jalan yang lebih baik untuk mencapai
tujuan kelompok dalam hal keamanan, interaksi sosial, kesenangan
maupun pencapaian hasil.

Daya tarik pribadi

Kohesivitas atau kepaduan akan meningkat jika terdapat adanya daya
tarik dari para anggota yaitu adanya kepercayaan timbal balik dan, saling
memberikan dukungan. Daya tarik pribadi juga dapat mengatasi hambatan
dalam pencapaian tujuan, pertumbuhan dan perkembangan pribadi.
anggota kelompok bisa memiliki karakteristik dan sifat yang sama bisa
juga berbeda, maka kuncinya dalah mereka harus mampu untuk meredam
perbedaan tersebut dan mengembangkan rasa senang dalam bekerja sama.
Persaingan antar kelompok

Persaingan antarkelompok yang terjadi dapat menyebabkan anggota
kelompok lebih erat dan bersatu dalam melakukan aktivitasnya. Penerapan
teknik desentralisasi dalam organisasi dapat meningkatkan keeratan dan
kekompakan dari para anggota kelompok untuk bersaing dengan
kelompok yang lain.

Pengakuan dan penghargaan

Jika suatu kelompok berprestasi dengan baik kemudian
mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari pimpinan, maka dapat
meningkatkan kebanggaan dan kesetiaan dari anggota kelompok.

Faktor-Faktor yang Dapat Menurunkan Tingkat Kepaduan/
Kohesivitas
Ada sejumlah faktor yang dapat menurunkan adanya tingkat kepaduan,

seperti adanya ketidaksamaan tentang tujuan, besarnya kelompok, pengalaman
yang tidak menyenangkan dengan kelompok, persaingan interen antaranggota
kelompok, dan dominasi.

1. Ketidaksamaan tentang tujuan

Ketidaksamaan pandangan tentang tujuan dari para anggota
kelompok dapat menimbulkan adanya konflik. Bila konflik yang terjadi
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tidak dapat dikendalikan dapat menyebabkan adanya penurunan tingkat
kepaduan.
2. Besarnya anggota kelompok
Sejalan dengan bertambah besarnya kelompok, maka frekuensi di
antara anggota kelompok akan menurun, dengan demikian dapat
menurunkan tingkat kepaduan.
3. Pengalaman yang tidak menyenangkan dalam kelompok
Ketika anggota kelompok tidak menarik antara satu sama lainnya,
atau kurangnya kepercayaan di antara mereka atau adanya pengalaman
yang tidak menyenangkan dapat menurunkan adanya tingkat kepaduan.
4. Persaingan intern antar anggota kelompok
Persaingan interen anggota kelompok menyebabkan adanya konflik,
permusuhan dan mendorong adanya perpecahan di antara anggota
kelompok.

5. Dominasi
Jika satu atau lebih anggota kelompok mendominasi kelompok, atau
karena sifat kepribadian tertentu yang cenderung tidak senang berinteraksi
dengan anggota kelompok, maka kepaduan/kohesivitas tidak akan
berkembang. Perilaku seperti ini dapat menimbulkan adanya klik-klik
dalam kelompok yang dapat menurunkan tingkat kepaduan.

2.2.8. Hasil Studi Tentang Kohesivitas

Beberapa studi yang telah dilakukan oleh para ahli menunjukkan
adanya indikasi bahwa tingkat kohesivitas dari keanggotaan suatu kelompok
berpengaruh terhadap kepuasan, ketidakhadiran dan tingkat perpindahan dari
anggota kelompok. Anggota suatu kelompok yang tungkat kohesivitasnya
tinggi akan menyebabkan meningkanya kepuasan dari para anggota,
menurunkan ketidakhadiran dan mengurangi perpindahan dari anggota
kelompok. Kelompok yang kohesif akan mempersepsikan dirinya sebagai
bagian dari kelompok, mereka lebih senang tetap berada pada kelompok
tersebut dari pada keluar dari keanggotaan kelompok, dan menganggap
kelompoknya lebih baik dari kelompok yang lainnya. Anggota kelompok yang
berada pada kelompok yang kohesif umumnya mengalami lebih sedikit
kecemasan atau ketegangan dari pada kelompok yang kurang kohesif. Akan
tetapi pekerja yang berada pada kelompok kohesif lebih seragam dalam hal
hasilnya di mana mereka menghasilkan dalam jumlah yang kurang lebih sama.

2.3 Komunikasi
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2.3.1. Pengertian Komunikasi

Komunikasi didefinisikan sebagai penyampaian atau penukaran
informasi dari pengirim kepada penerima baik lisan, tertulis maupun
menggunakan alat komunikasi. Pertukaran informasi yang terjadi diantara
pengirim dan penerima tidak hanya dilakukan dalam bentuk lisan maupun
tertulis oleh manusia, akan tetapi komunikasi yang terjadi dalam organisasi
dewasa ini juga menggunakan alat komunikasi canggih. Banyak manajer dewasa
ini mengirim informasi dengan sistem informasi manajemen yang kompleks
dimana data berasal dari berbagai sumber, kemudian dianalisis oleh komputer
dan disampaikan kepada penerima secara elektronik.

Pentingnya komunikasi dalam hubungannya dengan pekerjaan
ditunjukkan oleh banyaknya waktu yang dipergunakan untuk berkomunikasi
dalam pekerjaan. Suatu studi menemukan bahwa pekerja bagian produksi
melakukan komunikasi antara 16 sampai 46 kali dalam satu jam. Hal ini berarti
mereka berkomunikasi setiap dua sampai empat menit. Untuk manajer tingkat
bawah menggunakan waktunya untuk berkomunikasi secara verbal atau lisan
berkisar antara 20 sampai 50 persen. Sedangkan untuk manajer tingkat
menengah dan atas waktu yang dipergunakan untuk berkomunikasi lebih banyak
lagi yaitu berkisar antara 29 sampai 64 persen. 89 persen komunikasi yang
dilakukan dalam bentuk verbal, baik berhadapan langsung maupun melalui
telepon. Komunikasi ibaratnya darah organisasi yang menghubungkan bagian-
bagian yang terpisah dalam oranisasi.

Komunikasi dapat dianalisis dari tiga tingkatan analisis, yaitu
komunikasi antar individu, komunikasi dalam kelompok dan komunikasi
keorganisasian. Manajer sebagai orang-orang yang terlibat dalam pengelolaan
organisasi perlu memahami tiga tingkatan analisis tersebut.

2.3.2.  Proses dan Unsur-Unsur Komunikasi
Proses komunikasi terdiri dari tujuh unsur utama, yaitu pengirim
informasi, proses penyandian, pesan, saluran, proses penafsiran, penerima
umpan balik. Model komunikasi ini banyak dipergunakan dalam organisasi
untuk menganalisis komunikasi.

Komunikasi memiliki tujuh unsur utama. Ketujuh unsur organisasi
tersebut akan dibahas berikut ini.
1. Pengirim
Pengirim adalah orang yang memiliki informasi dan kehendak untuk
menyampaikannya kepada orang lain. Pengirim atau komunikator dalam
organisasi bisa karyawan bisa pimpinan.
2. Penyandian (encoding)
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2.3.3.

Penyandian merupakan proses mengubah informasi kedalam isyarat-
isyarat atau simbul-simbul tertentu untuk ditramisikan. Proses penyandaian
ini dilakukan oleh pengirim.

Pesan

Pesan adalah informasi yang hendak disampaikan pengirim kepada
penerima. Sebagian besar pesan dalam bentuk kata baik berupa ucapan
maupun tulisan. Akan tetapi beraneka ragam perilaku nonverbal dapat juga
dilakukan untuk menyampaikan pesan, seperti gerakan tubuh, raut muka
dan lain sebagainya.

Saluran

Saluran atau sering disebut dengan media adalah alat dengan mana
pesan berpindah dari pengirim ke penerima. Saluran merupakan jalan
melalui mana informasi secara fisik disampaikan. Saluran yang paling
mendasar dari komunikasi antarpribadi adalah berupa komunikasi
berhadapan muka secara langsung. Beberapa saluran media utama seperti
televisi, radio, jaringan komputer, surat kabar, majalah, buku daln lain
sebagainya.

Penerima

Penerima adalah orang yang menerima informasi dari pengirim.
Penerima melakukan proses penafsiran atas informasi yang diterima dari
pengirim.

Penafsiran (decoding)

Penafsiran adalah proses menterjemahkan (menguraikan sandi-sandi)
pesan dan pengirim, seperti mengartikan huruf morse dan yang sejenisnya.
Sebagian besar proses decoding dilakukan dalam bentuk menafsirkan isi
pesan oleh penerima
Umpan balik (feedback)

Umpan balik pada dasarnya merupakan tanggapan penerima atas
informasi yang disampaikan pengirim. Umpan balik hanya terjadi pada
komunikasi dua arah.

Gangguan (noise)

Gangguan adalah setiap faktor yang mengganggu penyampaian atau
penerimaan pesan dari pengirim kepada penerima. Gangguan dapat terjadi
pada setiap elemen dari komunikasi.

Komunikasi dalam Kelompok

13



Beberapa variabel mempengaruhi frekuensi dan akuritas dari

komunikasi, variabel tersebut meliputi kesempatan untuk berinteraksi, status,
dan kepaduan kelompok.

1.

2.34.

Kesempatan untuk berinteraksi

Komunikasi dipengaruhi oleh kesempatan atau peluang untuk
berkomunikasi. Misalnya jika manajer ingin meningkatkan komunikasi
yang terjadi dalam suatu kelompok, maka tempat duduk diatur berdekatan,
lingkungan yang gaduh harus dikurangi, dan peluang untuk berkomunikasi
dapat drancang, misalnya saja dengan mengatur waktu istirahat dan makan
siang. Dilain pihak komunikasi akan menjadi sulit dan frekuensinya akan
berkurang jika secara fisik berjauhan dan jadwal kerja yang berbeda.
Status

Pola kumunikasi dipengaruhi oleh status hubungan. Dalam diskusi
kelompok misalnya anggota lebih banyak berkomunikasi secara langsung
dengan orang yang statusnya lebih tinggi, sekalipun ia tidak memimpin
diskusi. Orang cenderung berkomunikasi dengan orang-orang Yyang
sederajat atau dengan orang-orang yang statusnya lebih tinggi. Salh satu
alasan mengapa orang cenderung berkomunikasi dengan orang yang
memiliki status atau kedudukan tinggi adalah karena ia merasa
kedudukannya meningkat dimata anggota yang lainnya.
Kepaduan

Dengan semakin  meningkatnya kepaduan, para anggota
mengembangkan interaksi antar pribadi yang semakin kuat dan mereka
merasakan komunikasi lebih memuaskan dan menyenangkan. Selain
daripada itu dengan semakin bebasnya komunikasi interaksi antarpribadi
semakin meningkat, maka mereka menjadi lebih kompak. Jadi, hubungan
antara kepaduan dengan komunikasi mempunyai pengaruh dua arah,
dimana kepaduan meningkatkan komunikasi, dan komunikasi mengarah
pada peningkatan kepaduan atau kohesivitas.

Komunikasi Keorganisasian
Pada bagian ini memandang komunikasi dari perspektif organisasi.

Komunikasi memegang peranan yang sangat penting dalam mengintegrasikan
dan mengkoordinasikan semua bagian dan aktivitas didalam organisasi. Dalam
bagian ini akan dibahas fungsi komunikasi dalam organisasi dan cara dengan
mana struktuk organisasi membatasi aliran komunikasi.

1.

Pengaruh dari struktur organisasi

Salah satu fungsi terpenting dari struktur organisasi adalah membatasi
aliran komunikasi dengan demikian mengurangi permasalahan kelebihan
informasi. Beberapa dari permasalahan organisasi dipecahkan dengan tidak
meningkatkan tetapi dengan membatasi aliran komunikasi dan merinci
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secara jelas informasi yang bagaimana yang harus dikumpulkan, diproses
dan dianalisis.
. Aliran komunikasi formal dalam organisasi

Aliran komunikasi dalam organisasi merupakan pedoman kemana
sesorang dapat berkomunikasi dalam organisasi. Aliran komunikasi formal
dalam organisasi dapat dibedakan menjadi empat yaitu komunikasi dari atas
kebawah, dari bawah keatas.

1. Komunikasi dari atas ke bawah (downward communication)

Komunikasi dari atas ke bawah merupakan aliran komunikasi dari
tingkat atas ketingkat bawah melalui hirarki organisasi. Bentuk dari
aliran komunikasi dari atas ke bawah seperti prosedur organisasi,
intruksi tentang bagaimana melakukan tugas, umpan balik terhadap
prestasi bawahan, penjelasan tentang tujuan organisasi dan lain
sebagainya. Salah satu kelemahan komunikasi dari atas kebawah adalah
ketidakakuratan informasi yang melewati beberapa tingkatan. Pesan
yang disampaikan dengan suatu bahasa yang tepat untuk suatu tingkat,
tetapi tidak tepat untuk tingkat yang paling bawah yang menjadi sasaran
dari informasi tersebut.

2. Komunikasi dari bawah ke atas

Komunikasi dari bawah keatas dirancang untuk menyediakan
umpan balik tentang seberapa baik organisasi telah berfungsi. Bawahan
diharapkan memberikan informasi tentang prestasinya dan praktek
serta kebijakan organisasi. Komunikasi dari bawah keatas dapat
berbentuk laporan tertulis maupun lisan, kotak saran, pertemuan
kelompok dan lain sebagainya.

Permasalahan utama yang terjadi dalam komunikasi dari bawah
keatas adalah bisa dan penyaringan atas informasi yang disampaikan
oleh bawahan. Komunikasi dari bawah keatas digunakan untuk
memonitor prestasi organisasi. Bawahan seringkali memberikan
informasi yang kurang benar kepada atasannya terutama informasi
tidak mengenakkannya. Akibatnya komunikasi dari bawah keatas
seringkali dikatakan sebagai penyampaian informasi yang menyengkan
atasan dan bukan informasi yang perlu diketahui oleh atasan.

3. Komunikasi horizontal

Komunikasi horizontal merupakan aliran komunikasi kepada
orang-orang yang memiliki hirarki yang sama dalam suatu organisasi.
Misalnya komunikasi yang terjadi antara manajer bagian pemasaran
dengan manajer bagian produksi, atau antara karyawan bagian produksi
dengan karyawan bagian keuangan.

4. Komunikasi diagonal
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2.3.5.

Komunikasi diagonal merupakan aliran komunikasi dari orang-
orang yang memiliki hirarki yang berbeda dan tidak memiliki hubungan
wewenang secara langsung. Misalnya komunikasi antara manajer
pemasaran dengan kepala subbagian pengendalian mutu.

Hambatan-Hambatan Terhadap Komunikasi yang Efektif
Oleh karena kompleknya proses komunikasi, permasalah dapat muncul

pada tingkat individu, kelompok, maupun organisasi. Beberapa hambatan utama
dari komunikasi yang efektif yaitu menilai sumber, penyaringan, tekanan waktu,
mendengar secara selektif, masalah bahasa, bahasa kelompok, perbedaan
kerangka acuan, dan beban komunikasi yang berlebihan.

1.

Menilai sumber
Menilai sumber maksudnya penafsiran atau pemberian arti terhadap

suatu pesan dipengaruhi oleh orang yang mengirim (komunikator) pesan
tersebut. Pengalaman masa lampau komunikator berpengaruh terhadap
pandangan dan reaksi penerima terhadap gagasan, pendapat, saran, maupun
tindakannya. Seseorang yang sudah dicap tidak baik oleh kelompok tertentu
dalam organisasi, kemudian padasuatu saat ia menyampaikan suatu gagasan
dengan tulus, tetapi oleh penerima tetap mencurigai itikad baik gagasan
tersebut.
Penyaringan

Penyaringan berkaitan dengan manipulasi informasi, khususnya
informasi yang begatif.penyaringan ini pada umumnya terjadi pada
komunikasi dari bawah keatas, dimana informasi yang tidak menyenangkan
atasan dihilangkan.
Tekanan waktu

Keterbatasan waktu merupakan fenomena yang terjadi dalam setiap
aspek kehidupan, dan tekanan waktu menciptakan masalah penting dalam
proses komunikasi. Manajer sering kali tidak punya banyak waktu untuk
berkomunikasi dengan setiap bawahannya, dan karena mereka terlalu sibuk,
informasi penting seringkali terlewatkan. Orang yang seharusnya masuk
dalam saluran komunikasi formal kadang kala diabaikan, akibatnya
menimbulkan adanya jalan pintas.
Mendengarkan secara selektif

Mendengarkan  permasalahan  secara selektif bagian dari

permasalahan besar persepsi selektif, dimana orang cenderung hanya
mendengarkan bagian tertentu dari informasi dan mengabaikan bagian yang
lainnya dengan berbagai alasan. Orang hanya mendengar apa yang ingin
didengarkannya dan mengabaikan informasi yang tidak diinginkan.
Masalah bahasa
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2.3.6.

Komunikasi merupakan suatu proses simbolis yang sebagian besar
tergantung pada kata-kata yang dimaksudkan mengandung arti tertentu.
Sering kali orang berpikir mereka berbicara dalambahasa dan pengertian
yang sama, pada hal kata-kata yang diucapkan memiliki arti yang berbeda
bagi orang lain atau lawan bicaranya.

Bahasa kelompok

Pada umumnya kelompok-kelompok profesional mengembangkan
istilah-istilah teknis yang hanya dapat dimengerti oleh kelompoknya saja.
Hal ini dimaksudkan selain untuk mempercepat dan membuat komunikasi
lebih efektif, juga dimaksudkan untuk menimbulkan perasaan memiliki,
kepaduan maupun kebanggaan. Penggunaan istilah-istilah teknis seperti
overhead cost, break event point, convinience goods, dan lain sebagainya
yang biasanya dipakai oleh para ekonom seringkali tidak dipahami oleh
kelompok-kelompok lainnya sehingga dapat menimbulkan hambatan
komunikasi.

Perbedaan kerangka acuan

Komunikasi yang efektif memerlukan adanya proses penyandian dan
penguraian didasarkan pada suatu pengalaman yang sama. Jika diantara
mereka yang berkomunikasi tidak memiliki pengalaman yang sama maka
komunikasi dapat terganggu. Orang-orang dalam organisasi dan fungsi atau
depertemen yang berbeda. Bagian pemasaran menafsirkan penurunan
penjualan karena kualitas produk yang rendah, sementara bagian produksi
menafsirkannya sebagai kurang efektifnya kegiatan pemasaran yang
dilakukan oleh bagian pemasaran.

Beban komunikasi berlebihan

Jika penerima mendapat informasi lebih dari yang kemungkinannya
dapat mereka tangani maka mereka akan mengalami beban komunikasi
yang berlebihan. Informasi memang sangat dibutuhkan oleh manajer dalam
proses pengambilan keputusan. Akan tetapi dengan pesatnya kemajuan
dibidang teknologi informasi menyebabkan manajer kebanjiran informasi,
dan akibatnya mereka sulit menanggapi semua informasi yang disampaikan
kepadanya.

Mengatasi Hambatan-Hambatan Komunikasi
Komunikasi yang efektif tergantung pada kualitas dari proses

komunikasi baik pada tingkat individu maupun pada tingkat organisasi.
Memperbaiki komunikasi dalam organisasi berkaitan dengan melakukan proses
yang akurat mulai dari penyandian, penyampaian pesan, penguraian, dan umpan
balik pada tingkat komunikasi antar pribadi, dan pada tingkat organisasi,
menciptakan dan memonitor saluran komunikasi yang tepat. Beberapa cara
dapat dilakukan untuk meningkatkan efektivitas komunikasi.
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Meningkatkan umpan balik

Kesalahpahaman dapat dikurangi jika proses umpan balik dilakukan
dengan baik. Mekanisme umpan balik dalam organisasi sama pentingnya
dengan komunikasi antarpribadi. Manajer memerlukan adanya mekanisme
umpan balik, sehingga mereka tahu apakah pesannya sudah diterima,
dipahami, dan dilaksanakan atau tidak. Dengan menggunakan sistem
informasi manajemen biasanya dipergunakan untuk memonitor aktivitas
yang dilakukan dalam organisasi.
. Empati

Empati pada dasarnya merupakan komunikasi yang dilakukan
beroientasi pada penerima. Komunikator harus menempatkan dirinya
sebagai penerima, sehingga proses penyandian, penggunaan bahasa dan
saluran disesuaikan dengan kondisi penerima. Dengan demikian maka
pesan yang disampaikan akan dipahami dengan baik oleh penerima.
. Pengulangan

Cara yang efektif untuk meningkatkan efektivitas komunikasi adalah
mengulangi pesan. Pengulangan membantu pendengar atau penerima ubtuk
menginterprestasikan pesan yang tidak jelas atau terlalu sulit untuk dapat
memahami pada saat pertama kali didengar. Bagi seorang manajer, untuk
permasalahan-permasalahan penting yang disampaikan kepada bawahan
dapat diulangi paling tidak dua tiga kali. Komunikator yang efektif
melakukan pengulangan penyampaiannya dengan menyajikan pesan yang
sama dengan cara yang berbeda.
Menggunakan bahasa yang sederhana

Bahasa yang kompleks, istilah-istilah teknis dan jargon menyebabkan
komunikasi sulit dipahami oleh pendengar atau penerima. Tidak benar
bahwa gagasan yang bagus dan ilmiah harus disampaikan dalam bahasa
yang ilmiah dan teknis. Hampir setiap gagasan dapat disampaikan dalam
bahasa yang sederhana sehingga setiap orang dapat memahaminya isi pesan
yang disampaikan. Adalah penting bagi seseorang Yyang akan
menyampaikan gagasannya untuk menyesuaikan bahasa atau istilah-istilah
yang dipakai disesuaikan dengan pendengarnya.
. Penentuan waktu yang efektif

Suatu permasalahan dalam komunikasi antarpribadi dimana
komunikator mulai menyampaikan pesannya pada saat penerima belum siap
untuk mendengarkannya. Beberapa manajer menjumpai bahwa pesan yang
disampaikan kepadanya tidak sistematis sehingga mereka tidak dapat
mengkaitkan secara efektif dari satu topik ke topik yang lainnya secepat
seperti yang mereka inginkan. Oleh karenanya, cara yang efektif baik untuk
komunikasi antarpribadi maupun organisasi adalah mengelola waktu untuk
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komunikasi sehingga pesan yang disampaikan tersusun dengan baik ringkas
dan mudah dipahami.
Mendengarkan secara efektif

Meningkatkan komunikasi yang efektif dapat juga dilakukan dengan
mendengarkan secara efektif.komunikasi adalah maslah memahami dan
dipahami. Untuk mendorong seseorang mengemukakan keinginannya,
perasaannya, dan emosinya adalah dengan mendengarkan secara seksama.
Manajer perlu meningkatkan kemampuannya untuk mendengarkan dengan
seksama dan sabar, penuh perhatian, dan memahaminya sehingga
komunikasi antara bawahan dengan manajer dapat berlangsung
denganefektif.
Mengatur arus informasi

Untuk mengatasi hambatan komunikasi karena beban informasi yang
berlebihan adalah dengan mengatur arus informasi. Tidak semua informasi
harus disampaikan kepada manajer, tetapi hanya informasi penting sajalah
yang disampaikan kepadanya. Komunikasi diatur mutunya, jumlahnya dan
cara penyampaiannya. Informasi yang disampaikan harus sistematis,
ringkas, dan memiliki bobot tingkat kepentingan yang cukup.
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BAB Il
PENUTUP

3.1 Simpulan

Persepsi adalah suatu proses memperhatikan dan menyeleksi,
mengorganisasikan dan menapsirkan stimulus lingkungan. Proses memperhatikan
dan menyeksi terjadi karena setiap saat panca indera kita (indera
pendengar,perasa, penglihatan, penciuman dan indera peraba) dihadapkan kepada
begitu banyak stimulus lingkungan.

Kelompok didefinisikan sebagai dua orang atau lebih berkumpul dan
berinteraksi serta saling tergantung untuk mencapai tujuan tertentu. Kelompok
dapat berbentuk formal dan informal. Kelompok formal adalah kelompok yang
sengaja dibentuk dengan keputusan manager melalui bagan organisasi untuk
menyelesaikan suatu tugas secara efisien dan efektif. Sedangkan kelompok
informal adalah suatu kelompok yang tidak dibentuk secara formal melalui
struktur organisasi yang muncul karena adanya kebutuhan akan kontak sosial.

Komunikasi didefinisikan sebagai penyampaian atau penukaran informasi
dari pengirim kepada penerima baik lisan, tertulis maupun menggunakan alat
komunikasi.

Persepsi dan komunikasi ini amat erat dan penting sekali diketahui guna
memahami ilmu prilaku dalam Grup atau Tim. Komunikasi terjadi jika seseorang
ingin menyampaikan informasi kepada orang lain. dan komunikasitersebut dapat
berjalan baik dan tepat dan jika penyampaian informasi tadi menyampaikannya
dengan patut, dan penerima informasi menerimanya tidak dalam bentuk distorsi.
Persepsi pada hakikatnya adalah proses kognitif yang dialami oleh setiap orang
didalam memahami informasi tentang lingkungannya, lewat penglihatan,
pendengaran, penghayatan, perasaan dan penciuman.Persepsi adalah suatu proses
kognitif yang kompleks dan yang menghasilkan suatu gambar unik tentang
kenyataan yang barang kali sangat berbeda dengan kenyataannya.

3.2 Saran
Dalam Kelompok (Grup) atau Tim pasti memiliki persepsi dan atau
pemikirannya masing-masing akan tetapi dalam suatu Grup atau Tim wajib
menyamakan persepsi dengan mengadakan komunikasi yang baik dalam antar
Grup atau Tim, karena persepsi dan komunikasi ini sangat erat dan penting sekali
diketahui guna memahami ilmu prilaku dalam Grup atau Tim.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang Masalah

Kepemimpinan bersumber pada kekuasaan dalam satu kelompok atau
organisasi. Dengan perkataan lain, seseorang atau orang-orang yang memiliki akses
terhadap sumber kekuasaan dalam suatu kelompok atau organisasi tertentu akan
mengendalikan atau memimpin kelompok atau organisasi. Pengaruh merupakan
bagian terpenting dalam pelaksanaan kepemimpinan, dan konsep kepemimpinan ini
selalu berhubungan dalam sebuah organisasi. Karena jika tidak ada suatu organisasi
maka sudah pasti tidak ada yang Namanya pemimpi. Jadi dalam hal ini
kepemimpinan, pengaruh dan politik saling berhubungan. Dapat dikatakan kalau
politik merupakan bagian dari perjalanan suatu konsep kepemimpinan. Politik
dalam suatu organisasi merupakan sesuatu yang sulit dihindarkan kala organisasi
terdiri dari 2 atau lebih.

Politik tidak sama dengan kekuasaan dan pengaruh. Kekuasaan
mengekspresikan kapasitas individu untuk secara sengaja menimbulkan dampak
pada orang lain, pengaruh adalah kemampuan membuat orang menuruti kehendak
pember ipengaruh. Sedangkan politik mendasarkan pada kekuasaan, dan
kekuasaan tidak mendistribusikan secara merata dalam organisasi.

Kompleksitas ini dapat merupakan sumber potensial untuk timbulnya
konflik dalam organisasi terutama konflik yang berasal dari sumber daya manusia
dimana dengan berbagai latar belakang yang berbeda tentu mempunyai tujuan yang

berbeda pula dalam tujuan dan motivasi mereka dalam bekerja. Seorang pimpinan



yang ingin memajukan organisasinya harus memahami faktor-faktor apa saja yang
menyebabkan timbulnya konflik baik konflik di dalam individu maupun konflik
antar perorangan dan konflik didalam kelompok dan konflik antar kelompok.
Memahaman faktor-faktor tersebut akan lebih memudahkan tugasnya dalam hal
menyelesaikan konflik-konflik yang terjadi dan menyalurkannya kearah

perkembangan yang positif.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, dapat disimpulkan rumuskan masalah
ini sebagai berikut:

18. Apa definisi kepemimpianan ?

19. Sebutkan teori — teori kepemimpinan ?

20. Apa yang dimakasud dengan kepemimpinan kontinum ?

21. Apa yang dimaksud dengan kepemimpinan model intregratif ?

22. Apa definisi kekuasaan ?

23. Sebutkan sumber kekuasaan ?

24. Apa definisi politik ?

25. Apa saja taktik untuk memainkan politik dalam organisasi ?

26. Sebutkan faktor — faktor yang mendorong tejadinya perilaku politik ?

27. Apa definisi hakikat politik ?

28. Apa yang dimaksud dengan konflik fungsional dan disfungsional ?

29. Bagaimana hubungan konflik dengan prestasi kerja ?

30. Sebutkan jenis — jenis konflik dalam organisasi ?



31. Sebutkan sumber — sumber konflik ?

32. Bagaimana menciptakan konflik yang bersifat fungsional ?

1.3 Tujuan
Tujuan dari makalah ini yaitu, untuk menambah wawasan materi perilaku
organisasi khususnya tentang kepemimpinan, kekuasaan dan politik serta konflik

secara lengkap.



BAB I1
HASIL PEMBAHASAN

2.1 KEPEMIMPINAN

2.1.1 Definisi Kepemimpinan dan Proses Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan faktor yang penting dalam mempengaruhi
prestasi dari sebuah organisasi. Kepemimpinan secara umum adalah sutu proses
mempengaruhi aktivitas dari individu atau kelompok untuk mencapai tujuan dalam
situasi tertentu. Proses dalam kepemimpinan meliputi tiga faktor, yaitu : pemimpin,
pengikut, dan faktor situasi. Interaksi dari ketiga faktor tersebut menghasilkan

prestasi dan kepuasan.

2.1.2 Teori — Teori Kepemimpinan
4. TeoriSifat

Teori sifat kepemimpinan adalah membedakan pada pemimpin dari
mereka yang bukan pemimpin dengan cara berfokus pada berbagai sifat dan
karakteristik pribadi masing-masing. Pada teori ini bertolak dari dasar
pemikiran bahwa keberhasilan seorang pemimpin ditentukan oleh sifat-sifat
atau ciri-ciri yang dimilikinya. Atas dasar pemikiran tersebut timbul
anggapan bahwa untuk menjadi seorang pemimpin yang berhasil sangat
ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin. Kemampuan pribadi yang
dimaksud adalah kualitas seseorang dengan berbagai sifat atau ciri-ciri di
dalam dirinya. Dalam mencari ciri-ciri kepemimpinan yang dapat diukur,

para peneliti menggunakan dua pendekatan yaitu mereka berusaha



membandingkan ciri-ciri dari dua orang yang muncul sebagai pemimpin
dengan ciri-ciri yang tidak demikian dan mereka membandingkan ciri
pemimpin yang efektif dengan ciri-ciri pemimpin yang tidak efektif. Akan
tetapi studi tentang ciri-ciri ini mengalami kegagalan untuk mengungkap

secara jelas dan konsisten yang membedakan pemimpin dan pengikut.

Hasil penelitian ini dikemukakan oleh Cecil A. Gibb (1969) bahwa
pemimpin satu kelompok diketahui agak lebih tinggi, lebih cemerlang, lebih
terbuka, dan lebih percaya diri daripada yang bukan pemimpin. Tetapi
banyak orang yang memiliki ciri-ciri ini dan kebanyakan dari mereka tidak
pernah menjadi pemimpin. Salah satu temuannya, orang yang terlalu cerdas
dibanding dengan anggota dalam kelompok tidak muncul atau tidak menjadi
seorang pemimpin, barangkali orang ini berbeda terlalu jauh dengan
kelompoknya. Pada teori ini mengasumsikan bahwa manusia yang mewarisi
sifat-sifat tertentu dan sifat-sifat yang membuat mereka lebih cocok untuk
menjalankan fungsi kepemimpinan. Selain itu, juga menempatkan sejumlah
sifat atau kualitas yang dikaitkan dengan keberadaan pemimpin yang
memungkinkan pekerjaan atau tugas kepemimpinannya akan menjadi
sukses ataupun efektif di mata orang lain. Seorang pemimpin akan sukses
atau efektif apabila dia memiliki sifat sifat-sifat seperti berani bersaing,
percaya diri, bersedia berperan sebagai pelayan orang lain, loyalitas tinggi,
intelegensi tinggi, hubungan interpersonal baik, dan lain sebagainya.
Menurut Judith R. Gordon menyatakan bahwa seorang pemimpin harus

memiliki karakter, seperti kemampuan intelektual, kematangan pribadi,



pendidikan, status sosial ekonomi, human relations, motivasi instrinsik dan

dorongan untuk maju (achievement drive).

. Teori Perilaku

Teori perilaku disebut juga dengan teori sosial dan merupakan
sanggahan terhadap teori genetis. Pemimpin itu harus disiapkan, dididik dan
dibentuk tidak dilahirkan begitu saja (leaders are made, not born). Setiap
orang bisa menjadi pemimpin, melalui usaha penyiapan dan pendidikan
serta dorongan oleh kemauan sendiri. Teori ini tidak menekankan pada sifat-
sifat atau kualitas yang harus dimiliki seorang pemimpin tetapi memusatkan
pada bagaimana cara aktual pemimpin berperilaku dalam mempengaruhi
orang lain dan hal ini dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan masing-masing.
Dasar pemikiran pada teori ini adalah kepemimpinan merupakan perilaku
seorang individu ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu kelompok ke
arah pencapaian tujuan. Teori ini memandang bahwa kepemimpinan dapat
dipelajari dari pola tingkah laku, dan bukan dari sifat-sifat (traits) soerang
pemimpin. Alasannya sifat seseorang relatif sukar untuk diidentifikasikan.

Beberapa pandangan para ahli, antara lain James Owen (1973)
berkeyakinan bahwa perilaku dapat dipelajari. Hal ini berarti bahwa orang
yang dilatih dalam perilaku kepemimpinan yang tepat akan dapat
memimpin secara efektif. Namun demikian hasil penelitian telah
membuktikan bahwa perilaku kepemimpinan yang cocok dalam satu situasi
belum tentu sesuai dengan situasi yang lain. Akan tetapi, perilaku

kepemimpinan ini keefektifannya bergantung pada banyak variabel. Robert



F. Bales (Stoner, 1986) mengemukakan hasil pemelitian, bahwa
kebanyakan kelompok yang efektif mempunyai bentuk kepemimpinan
terbagi (shared leadership), seumpama satu oramg menjalankan fungsi
tugas dan anggota lainnya melaksanakan fungsi sosial. Pembagian fungsi
ini karena seseorang perhatian akan terfokus pada satu peran dan
mengorbankan peran lainnya
. Teori Kepemimpinan Situasional

Teori Kepemimpinan Situasional adalah suatu pendekatan terhadap
kepemimpinan yang menganjurkan pemimpin untuk memahami perilaku
bawahan, dan situasi sebelum menggunakan perilaku kepemimpinan
tertentu. Pendekatan ini menghendaki pemimpin untuk memiliki
kemampuan diagnosa dalam hubungan antara manusia (Monica, 1998).
Teori ini muncul sebagai reaksi terhadap teori perilaku yang menempatkan
perilaku pemimpin dalam dua kategori yaitu otokratis dan demokratis.
Dalam teori ini dijelaskan bahwa seorang pemimpin memilih tindakan
terbaik berdasarkan variabel situasional. Menurut pandangan perilaku,
dengan mengkaji kepemimpinan dari beberapa variabel yang
mempengaruhi  perilaku akan memudahkan menentukan gaya
kepemimpinan yang paling cocok. Teori ini menitikberatkan pada berbagai
gaya kepemimpinan yang paling efektif diterapkan dalam situasi tertentu.
Keefektifan kepemimpinan tidak tergantung pada gaya tertentu terhadap
suatu situasi, tetapi tergantung pada ketepatan pemimpin berperilaku sesuai

dengan situasinya. Seorang pemimpin yang efektif dalam teori ini harus bisa
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memahami dinamika situasi dan menyesuaikan kemampuannya dengan
dinamika situasi yang ada. Penyesuaian gaya kepemimpinan yang dimaksud
adalah kemampuan menentukan ciri kepemimpinan dan perilaku karena
tuntunan situasi tertentu.
Teori Atribusi

Teori atribusi (attribution theory) adalah teori kepemimpinan yang
memperhatikan kinerja dan perilaku karyawan dan mempelajari apa yang
memotivasi mereka. Atribusi sangat penting bagi manajemen karena
persepsi tentang perilaku mempengaruhi penilaian dan tindakan. Dengan
demikian, para pemimpin menentukan apakah berhasil atau gagal

disebabkan oleh sebab-sebab yang berada dalam kendali individu.

Kepemimpinan Kontinum

Robert Tannenbaum dan Warren H Scmidt mengemukakan bahwa ada tujuh

kemungkinan perilaku pemimpin yang tersedia di dalam mengambil suatu

keputusan. Masing — masing jenis keputusan berbeda sesuai dengan derajat

wewenang yang digunakan oleh pemimpin dan tingkat kebebasan bawahan dalam

proses pengambilan keputusan. Menurut Tannenbaum dan Scmidt, gaya

kepemimpinan yang tepat tergantung pada kekuatan pada manajer, kekuatan pada

bawahan, dan kekuatan pada situasi. Ketiganya harus berkolaborasi dengan baik

dan mendukung satu dengan yang lainnya sehingga proses kepemimpinan dapat

berjalan dengan baik dan mencapai tujuan yang telah direncanakan sebelumnya.



2.1.4 Kepemimpinan Model Intregratif

Para ahli berusaha menjelaskan mengapa terdapat bawahan yang memiliki
keinginan bekerja keras dan rela mengorbankan dirinya untuk mencapai tujuan
organisasi, atau bagaimana pemimpin dengan efektif mampu mempengaruhi
perilaku bawahannya. Teori kepemimpinan integratif mencoba mengidentifikasi
perilaku dan sifat yang mendukung efektivitas pemimpin dan mengeksplorasi
mengapa pemimpin yang sama membawa dampak yang berbeda terhadap
bawahannya pada situasi tertentu. Sifat kepemimpinan yang baru ini dianggap
sebagai pendekatan yang dapat mempengaruhi pegawai melalui kemampuan
pemimpin dalam mengelola organisasi. Beberapa ahli menggunakan berbagai

macam istilah untuk menjelaskan jenis kepemimpinan yang baru ini.

2.2 KEKUASAAN DAN POLITIK

2.2.1 Pengertiaan Kekuasaan

Kekuasaan adalah kemampuan seseorang atau kelompok untuk
mempengaruhi orang lain baik sebagai individu maupun kelompok definisi tersebut
paling tidak menunjukkan satu kekuasaan melibatkan dua orang atau lebih adanya

hubungan ketergantungan.

2.2.2 Sumber Kekuasaan
Di bawah ini bahwa kekuasaan dalam organisasi dapat bersumber dari orang

yang berkuasa dari karakteristik orang yang dipengaruhi dan faktor-faktor situasi :
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Gambar 2.1

Sumber — Sumber Kekuasaan dalam Organisasi

Karakteristik orang
yang dipengaruhi
Perilaku Kepribadian
Kekuasaan: Jenis kelamin
Legitimasi Budaya
Imbalan KEKUASAAN
Paksaan DALAM ORGANISASI
Ahli Situasi
Referen Ketidakpastian
informasi Kemampuan mengganti

Keterpusatan
Pengendalian atas informasi
Pengendalian atas sumber

Pengendalian atas keputusan

1) Sumber Kekuasaan yang Berasal Dari Pelaku
Salah satu sumber kekuasaan yang cukup penting dan dipergunakan secara
luas yaitu yang dikemukakan oleh French and Roven.  Mereka
mengemukakan ada 6 bentuk dari kekuasaan yang dimiliki oleh seorang
manajer yaitu sebagai berikut :
a) Kekuasaan Legitimasi (Legitimate Power)
Kekuasaan yang sah adalah kekuasaan yang sebenarnya (actual power),
ketika seseorang melalui suatu persetujuan dan kesepakatan diberi hak
untuk mengatur dan menentukan perilaku orang lain dalam suatu

organisasi. Tipe kekuasaan ini bersandar pada struktur social suatu



b)

d)
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organisasi, dan terutama pada nilai-nilai cultural. Dalam contoh yang
nyata, jika seseorang dianggap lebih tua, memiliki senioritas dalam
organisasi, maka orang lain setuju untuk mengizinkan orang tersebut
melaksanakan kekuasaan yang sudah dilegitimasi tersebut.

Kekuasaan Imbalan (Reward Power)

Tipe kekuasaan ini memusatkan perhatian pada kemampuan untuk
memberi ganjaran atau imbalan atas pekerjaan atau tugas yang
dilakukan orang lain. Kekuasaan ini akan terwujud melalui suatu
kejadian atau situasi yang memungkinkan orang lain menemukan
kepuasan. Dalam deskripsi konkrit adalah jika anda dapa tmenjamin
atau memberi kepastian gaji atau jabatan akan meningkat, maka dapat
menggunkan reward power. Bahwa seseorang dapat melakukan reward
power karena ia mampu memberi kepuasan kepada orang lain.
KekuasaanPaksaan(Coercive Power)

Kekuasaan yang bertipepaksaanini, lebih memusatkan pandangan
kemampuan untuk memberi hukuman kepada orang lain. Tipe koersif
ini berlaku jika bawahan merasakan bahwa atasannya yang mempunyai
‘lisensi’ untuk menghukum dengan tugas-tugas yang sulit, mencaci
maki sampai kekuasaannya memotong gaji karyawan.

Kekuasaan Ahli (Expert Power)

Kekuasaan yang berdasar pada keahlian ini, memfokuskan diri pada
suatu keyakinan bahwa seseorang yang mempunyai kekuasaan, pastilah

ia memiliki pengetahuan, keahlian dan informasi yang lebih banyak
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dalam suatu persoalan. Seorang atas anakan dianggap memiliki expert
power tentang pemecahan suatu personalan tertentu, kalau bawahannya
selalu berkonsultasi dengan pimpinan tersebut dan menerima jalan
pemecahan yang diberikan pimpinan. Inilah indikasi dari munculnya
expert power.

KekuasaanReferen(Referent Power)

Tipe kekuasaan ini didasarkan pada satuhubungan ‘kesukaan’ atau
liking, dalam arti ketika seseorang mengidentifikasi orang lain yang
mempunyai kualitas atau persyaratan seperti yang diinginkannya.
Dalam uraian yang lebih konkrit, seorang pimpinan akan mempunyai
referensi terhadap para bawahannya yang mampu melaksanakan
pekerjaan dan bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan
atasannya.

KekuasaanInformasi

Kekuasaan informasi merupakan kekuasaan yang dimiliki seseorang
Karena ia memiliki informasi-informasi penting yang berhubungan

dengan organisasi.

Karakteristik-Karakteristik Bawahan Atau Pengikut

Kemampuan seorang pemimpin untuk mempengaruhi orang lain seperti

bawahnya maupun pengikutnya itu dipengaruhi oleh Kkarakteristik

karakteristik seperti kepribadian jenis kelamin dan budaya. Dari sejumlah

studi yang dilakukan oleh para ahli menunjukkan bahwa jenis kelamin

memiliki hubungan dengan kelemahan seseorang untuk lebih mudah
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dipengaruhi oleh pimpinan jenis kelamin perempuan pada umumnya lebih

mudah untuk dipengaruhi daripada laki-laki

Faktor Situasi

Faktor dari sumber kekuasaan utama bagian yang ketiga adalah factor

situasi. Faktor situasi dapat mempengaruhi tugas manajer terutama melalui

aktivitas antar kelompok faktor-faktor tersebut meliputi ketidak pastian,

kemampuan mengganti, sentralitas.

a)

b)

Pengendalian Atas Ketidakpastian

Pengendalian atas ketidakpastian itu sendiri bukan suatu di terminal
kekuasaan, tetapi kemampuan untuk mengatasi dan mengendalikan
ketidakpastian akan memperbesar kekuasaan. Sumber hidup organisasi
adalah  bagaimana masukandan sumber-sumber yang dapat
ditransformasikan sebagai barang dan jasa secara efektif dan oleh
karenanya seseorang atau kelompok yang paling baik dalam
mengendalikan ketidakpastian akan memiliki kekuasaan paling besar.
Kemampuan Mengganti

Ada hubungan yang terbalik antara kemampuan mengganti dengan
kekuasaan. Semakin mampu seseorang manajer atau suatu unit tertentu
untuk menyediakan sumber-sumber dan pelayanan kepada unit yang
lainnya semakin besar pula kekuasaannya, atau dengan perkataan lain

kemampuan mengganti dari sub unit yang lainnya semakin kecil.
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Keterpusatan

Keterpusatan terdiri dari dua elemen yaitu sejauh mana sumber-sumber
disediakan oleh manajer tertentu berhubungan dengan aktivitas unit
lainnya dan bagaimana pengaruhnya terhadap organisasi jika dikurangi.
Semakin besar sumber-sumber yang dibutuhkan dan semakin besar
dampaknya terhadap prestasi organisasi, maka semakin besar kekuasaan
manajer atau unit tertentu terhadap unit yang lainnya

Pengendalian Atas Informasi

Informasi dapat merupakan sebagai sumber organisasi yang langka dan
penting. Orang yang memiliki informasi yang lengkap akan dapat
memberikan alternatif atau solusi yang tepat dalam proses pengambilan
keputusan atau dengan perkataan lain orang tersebut memiliki
kekuasaan yang besar karena pendapat diikuti oleh para pemimpin yang
lainnya.

Pengendalian Atas Sumber-Sumber

Jika suatu sumber tertentu bersifat kritis dan paling menentukan maka
seseorang atau sub unit yang mengendalikan sumur tersebut memiliki
kekuasaan yang besar. Uang maupun modal merupakan sumber pokok
organisasi karena uang dapat dipergunakan untuk membeli sumber-
sumber yang lainnya. Kemampuan untuk menghasilkan sumber-sumber

keuangan juga merupakan sumber kekuasaan yang penting.



15

f) Mengendalikan Atas Pengambilan Keputusan
Sumber kekuasaan yang penting lainnya adalah adanya suatu koalisi
yang dominan. Jika unit-unit yang berbeda dalam suatu organisasi
memiliki kepentingan yang sama mereka biasanya bersama-sama
membentuk suatu quality untuk meningkatkan kekuasaannya dalam
mengejar kepentingan bersama. Kekuasaan dari suatu polisi terletak
pada kemampuan mengendalikan asumsi norma-norma tujuan dan nilai-
nilai yang dipakai manajer untuk memutuskan alternatif pemecahan

masalah.

2.2.3 Pengertian Politik

Politik adalah aktivitas untuk mendapatkan mengembangkan menggunakan
kekuasaan dan sumber-sumber lainnya untuk memperoleh hasil yang diinginkan
dalam situasi di mana adanya ketidak pastian atau adanya ketidak sepakatan tentang
suatu pilihan (Jones 1945). Untuk menyelesaikan konflik sesuai dengan
keinginannya, individu atau sub unit seringkali harus terlibat dalam perilaku politik
untuk meningkatkan kekuasaan dan pengaruhnya. Ada semacam pandangan
tertentu daripada anggota organisasi tentang perilaku politik dalam organisasi

diantaranya adalah sebagai berikut :

1) Berlaku untuk mempengaruhi diluar sistem formal atau bersifat ilegal dan

seringkali bersifat sembunyi-sembunyi.
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Perilaku dirancang untuk menguntungkan seseorang atau kelompok tertentu
dengan mengorbankan kepentingan organisasi.

Perilaku yang dirancang untuk memperolen dan mempertahankan
kekuasaan, kemungkinan melalui cara-cara yang bersifat memecah belah

dan pertentangan atau konflik.

Taktik Untuk Memainkan Politik Dalam Organisasi

Untuk memahami komponen politik dari organisasi, mengkaji taktik dan

strategi yang digunakan oleh seseorang atau suatu unit untuk meningkatkan

peluangnya dalam memenangkan permainan politik, individu atau unit dapat

menggunakan beberapa taktik politik untuk memperoleh kekuasaan dalam

mencapai tujuannya. Terutama mereka harus mengembangkan kemampuan dan

keterampilan dan juga kekuasaan yang dapat mereka hasilkan dari semua sumber

kekuasaan.

1)

2)

Meningkatkan Ketidakmampuan Mengganti

Jika dalam suatu organisasi hanya ada satu-satunya orang atau sub unit yang
mampu melakukan tugas yang dibutuhkan oleh sub unit atau organisasi,
maka ia atau sub unit tersebut dikatakan sebagai memiliki ketidakmampuan

mengganti.

Dekat Dengan Manajer Yang Berkuasa
Cara lain untuk memperoleh kekuasaan adalah dengan mengadakan
pendekatan dengan manajer yang sedang berkuasa. Untuk mengidentifikasi

orang yang memiliki kemampuan kekuasaan dalam organisasi penting
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untuk mengembangkan keterampilan untuk mengetahui siapa yang
memiliki kekuasaan secara politis manajer yang cerdas akan memikirkan
siapa yang memiliki kemampuan untuk itu dan bagaimana caranya untuk
menarik perhatian. Indikator dari kekuasaan termasuk reputasi seseorang

dan kemampuannya untuk:

a) Memiliki pengaruh dalam proses pengambilan keputusan yang

b) Mengendalikan sumber-sum berorganisasi yang penting

c) Memiliki akses terhadap organisasi.

Membangun Kualisi

Melakukan kualisi dengan individu atau sub unit lain yang memiliki
kepentingan yang berbeda merupakan taktik politik yang dipakai oleh
manajer untuk memperoleh kekuasaan untuk mengatasi konflik sesuai
dengan keinginannya. Kemampuan untuk membangun posisi merupakan
factor penting dalam menentukan keberhasilan berpolitik dalam organisasi,
karena minat dan kepentingan dari sub inisering kali berubah sejalan dengan
perubahan lingkungan. Oleh karena itu polisi harus dikelola dengan baik.
Koperasi merupakan suatu alat penting dalam mengelola kualisi yang
dimaksud dari koperasi tersebut adalah suatu strategi yang memungkinkan
suatu unit untuk mengatasi tantangan atau oposisi dari suatu unit yang lain

dengan melibatkan dalam proses pengambilan keputusan.



4)

5)

6)

18

Mempengaruhi Proses Pengambilan Keputusan

Untuk memperoleh, meningkatkan dan menggunakan kekuasaan politik
dapat dilakukan dengan cara mempengaruhi politik dalam proses
pengambilan keputusan. Proses dan penggunaan kekuasaan bukan satu-
satunya keterampilan yang diperlukan dalam memainkan politik akan tetapi
memahami bagaimana dan kapan menggunakan kekuasaan merupakan
factor penting yang lainnya yang harus dilakukan. Menggunakan kekuasaan
untuk mempengaruhi dalam proses pengambilan keputusan akan efektif jika
kekuasaan dilakukan dengan hati-hati. Dua taktik untuk mengendalikan
proses pengambilan keputusan agar penggunaan kekuasaan nampaknya
memiliki legitimasi dan sesuai dengan kepentingan organisasi Yaitu

mengendalikan agenda dan menghadirkan ahli dariluar.

Menyalahkan atau Menyerang Pihak Lain
Manajer bias melakukan hal ini Jika ada sesuatu yang tidak beres atau
mereka tidak dapat menerima kegagalannya dengan cara menyalakan pihak

lain yang mereka anggap sebagai pesaingnya.

Memanipulasilnformasi
Taktik lain yang sering dilakukan adalah memanipulasi informasi. Manajer
menahan informasi, menyampaikan informasi kepada pihak lain secara

selektif, dan mengubah informasi untuk melindungi dirinya.
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Ciptakan Dan Menjaga Image Yang Baik

Taktik positif yang sering dilakukan adalah menjaga Citra yang baik dalam
organisasi tersebut. Hal ini meliputi penampilan yang baik, berinteraksi
dan menjaga hubungan baik dengan semua orang, menciptakan kesan

bahwa mereka dekat dengan orang-orang yang penting dan yang sejenisnya.

Faktor — Faktor Yang Mendorong Terjadinya Perilaku Politik

Perilaku politik dalam organisasi ditentukan oleh beberapa fakto. Secara

garis besar dapat dibedakan menjadi dua faktor yaitu faktor yang melekat pada diri

anggota organisasi dan faktor lingkungan interen organisasi.

1)

2)

Faktor-Faktor yang Melekat Pada Diri Seseorang

Dari beberapa hasil studi mengidentifikasi bahwa sifat kepribadian tertentu,
kebutuhan dan faktor-faktor yang lainnya menunjukkan adanya hubungan
dengan perilaku politik yang terjadi dalam organisasi. Contohnya sifat-sifat
kepribadian seperti monitoring diri yang tinggi atau (high self monitor)
orang yang memiliki sifat pengendalian internal atau (locus of contro) dan
orang yang memiliki sifat kepribadian akan kekuasaan yang tinggi.

Faktor Lingkungan Intern Organisasi

Faktor-faktor lingkungan intern organisasi seperti relokasi sumber-sumber
organisasi, Pergantian pemimpin dan reorganisasi. Relokasi sumber-sumber
organisasi. Pada saat organisasi melakukan peningkatan efisiensi secara
besar-besaran itu penyebab kan sub-unit harus melakukan pengurangan

sumber-sumber. Di mana itu akan menimbulkan ancaman akan melibatkan
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anggota organisasi dalam perilaku politik untuk mempertahankan
kepentingannya.Pergantian Pimpinan. Pergantian pemimpin dalam
pengisian jabatan sering kali memunculkan adanya perilaku politik dalam
organisasi yang menyebabkan adanya kelompok yang berupaya untuk
memperjuangkan orang-orang yang sepaham ataupun teman untuk
menduduki  posisi tertentu melalui  kegiatan politik.Reorganisasi.
Reorganisasi mengarah pada inti hubungan wewenang dan kekuasaan yang
sering menyebabkan timbulnya adanya perilaku politik. Pada waktu
reorganisasi dilakukan, orang-orang memperkirakan akan terjadi adanya
perubahan tugas, tanggung jawab dan wewenang. Oleh sebab itu kondisi
tersebut mendorong timbulnya perilaku politik agar mereka mendapatkan

manfaat dari adanya reorganisasi tersebut.

KONFLIK

Hakikat Politik

Sadar atau tidak, konflik bisa terjadi dimana pun pada setiap situasi yang

ada, suatu indikasi yang menunjukkan bahwa pada saat sistem komunikasi dan

informasi tidak menemui sasarannya, timbulah kesalahpahaman di antara dua pihak

atau lebih. Konfik merupakan suatu pertarungan menang atau kalah baik antar

perorangan maupun antar kelompok.

Di dalam sebuah organisasi, orang-orang dan kelompok akan

mengembangkan keahliannya dan pandangan yang berbeda tentang tugasnya
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dengan tugas dari kelompok lainnya. Pada saat interaksi terjadi maka konflik pasti

akan muncul.

Konflik di dalam organisasi dapat menimbulkan konsekuensi yang positif
dan negatif. Dapat mendorong inovasi organisasi, Kreativitas, dan adaptasi.
Organisasi bisa saja tidak berkembang dikarenakan pimpinan yang terlalu berpuas
diri sehingga kurang peka terhadap perubahan dari lingkungan eksternal, tidak ada
perbedaan pendapat maupun gagasan baru. Walaupun beberapa konflik yang
muncul disuatu organisasi dapat bermanfaat bagi kemajuan oraganisasi, tetapi
konflik yang sering terjadi dan muncul kepermukaan adalah konflik yang bersifat

disfungsional.

2.3.2 Konflik Fungsional Dan Disfungsional

Pandangan masyarakat yang negatif terhadap konflik bisa saja karena
konflik yang muncul kepermukaan dan diketahui oleh masyarakat adalah konflik
yang destruktif yang mencegah pada perpecahan. Konflik sebenarnya dapat
diibaratkan sebagai pedang bermata dua, disatu sisi pedang dapat bermanfaat jika
digunakan untuk pekerjaan yang produktif, dan disisi yang lain pedang juga dapat
merugikan dan mendatangkan bencana apabila digunakan untuk membunuh orang.
Demikian pula konflik dalam organisasi, dalam batas-batas tertentu kehadiran

konflik diperlukan dalam rangka kemajuan dan perkembangan organisasi.
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Konflik Fungsional

Konflik fungsional berkaitan dengan pertentangan atar kelompok yang
bermanfaat bagi peningkatan efektivitas dan prestasi organisasi. Konflik
tidak hanya membantu tetapi juga merupakan suatu kondisi yang diperluan
untuk menumbuhkan kreativitas. Kelompok yang anggotanya heterogeny
akan menimbulkan adanya perbedaan pendapat yang menghasilkan solusi
yang lebih baik dan ide yang lebih kreaatif. Dari hasil studi tentang proses
pengembalian keputusan kelompok telah mengarahkan teori pada suatu
kesimpulan bahwa konflik dapat menghasilkan banyak manfaat positif bagi
organisasi jika dikelola dengan baik (Cherrington, 1989). Konflik
fungsional dapat mengarah pada penemuan cara yang lebih efektif untuk
menyesuaikan diri dengan tuntutan perubahan lingkungan, sehingga
oraganisasi dapat terus hidup dan semakin berkembang

Konflik Disfungsional

Konflik disfungsional berkaitan dengan pertentangan antar kelompok yang
dapat merusak atau menghalangi pencapaian tujuan organisasi/kelompok.
Sebagian organisasi dapat menangani dan mengelola konflik sehingga
menjadi konflik yang fungsional. Akan tetapi sebagian lagi mengalami
konflik pada tingkat yang lebih besar dari yang diinginkan, jika konflik yang
terjadi sangat parah makan dapat menyebabkan prestasi organisasi
menurun. Konflik seperti ini sering terjadi di perguruan tinggi, Antara
pengurus yayasan dengan pimpinan universitas. Konflik ini terjadi karena

masing-masing pihak berupaya untuk mendapat kekuasaan yang lebih besar
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terutama dalam pengelolaan sumber daya keuangan. Masing-masing
bersiteguh atas pendiriannya masing-masing sehingga seringkali menjurus

pada konflik yang disfungsional

Perubahan Pandang Tentang Konflik

Pandangan Tradisional

Pandangan tradisional tentang konflik antarkelompok terjadi pada tahun
1930-an dan tahun 1940-an. Pandangan ini menganggap bahwa semua
konflik berbahaya dan harus dihindari. Konflik dilihat sebagai hasil yang
disfungsional sebagai akibat dari buruknya komunikasi, kurangnya
keterbukaan dan kepercayaan diantaear anggota organisasi, dan kegaggalan
manajer atau pimpinan memberikan respon atas kebutuhan dan aspirasi dari
para anggota/pekerja.

Pandangan Aliran Hubungan Manusiawi

Pandangan aliran hubungan manusiawi menganggap konflik adalah sesuatu
yang lumrah terjadi secara alami dalam setiap kelompok dan organisasi.
Karena keberadaan dari konflik dalam organisasi tidak dapat dihindari,
maka aliran hubungan manusiawi mendukung dari konflik tersebut dan
menyadari adakalanya konflik tersebut bermanfaat bagi prestasi suatu
kelompok. Pandangan aliran hubungan manusiawi mendominasi teori

tentang konflik pada akhir tahun 1940-an sampai pertengahan tahun 1970.



24

3) Pandangan Interaksionis
John Aker dari IB menjelaskan pandangan baru tentang konflik yang
disebut sebagai perspektif interaksionis. Jika pendekatan aliran hubungan
manusiawi menerima keberadaan dari konflik, maka pendekatan
interasksionis mendorong konflik pada keadaan yang harmonis, tidak
adanya perbedaan pendapat yang cenderung menyebabkan organisasi
menjadi statis, apatis, dan tidak tanggap terhadap kebutuhan akan perubahan
dan inovasi. Sumbangan utama dari pendekatan interaksionis adalah
mendorong pimpinan organisasi untuk selalu mempertahankan tingkat
konflik yang optimal agar mampu menimbulkan semangat dan kreativitas

kelompok.

2.3.4 Hubungan Konflik Dengan Pretasi Kerja

Banyak orang yang menganggap bahwa konflik berkaitan dengan
rendahnya prestasi kelompok/organisasi. Konflik dapat bersifat konstruktif dan
destruktif bagi suatu organisasi/kelompok. Seperti pada gambar 2.2 bahwa konflik
yang terlalu tinggi yang terjadi pada kondisi C, atau terlalu rendah seperti yang
terjadi pada kondisi A. Pada kedua ekstrim tersebut konflik bersifat disfungsional

yaitu penurunan prestasi organisasi.

Ketika konflik sangat rendah prestasi dapat turun karena kurangnya
motivasi dan rangsangan. Orang yang merasakan lingkungannya terlalu
mnyenangkan dan nyaman, orang tersebut menjadi lebih apatis dan terjadinya

stagnasi. Jika suatu organisasi tidak dihadapkan pada tantangan dan konflik, maka
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organisasi tidak akan mencari ide-ide baru dan lambat beradaptasi dengan
perubahan lingkungan eksternal. Disisi lain ketika tingkat konflik sangat tinggi,
prestasi rendah karena kurangnya koordinasi dan kerjasasma. Oraganisasi dalam
keadaaan kacau, dimana masing-masing orang lebih banyak menghabiskan
waktunya untuk mempertahankan/membela dirinya dan menyerang kelompok lain

daripada melakukan tugasnya sendiri.

Gambar 2.2

Hubungan Antara Konflik dengan Prestasi Kerja

Tingkat Prestasi
tinggi

A C

rendah

rendah tinggi
Tingkat Konflik
Konflik yang optimal terjadi pada kondisi B, dimana tungkat konflik yang
terjadi cukup untuk mencegah adanya stagnasi, mendorong adanya kreativitas,
menimbulkan dorongan untuk melakukan perubahan, dan mencari cara terbaik

untuk memecahkan masalah.
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Jenis — Jenis Konflik Dalam Organisasi

Ada enam jenis dari konflik yaitu :

Konflik dalam Diri Seseorang

Seseoran dapat mengalami konflik internal dalam dirinya karena ia harus
memmilih tujuan yang saling bertentangan. la merasa biingung mana yang
harus dipilih atau dilakukan. Konflik dalam diri seseorang juga dapat terjadi
karena tuntutan tugas yang melebihi kemampuannya.

Konflik Antar individu

Konflik antar individu terjadi seringkali disebabkan oleh adanya perbedaan
tentang isu tertentu, tindakan, dan tujuan dimana hasil bersamasangan
menentukan.

Konflik Antaranggota Kelompok

Suatu kelompok dapat mengalami konflik substantive atau kelompok
afektif. Konflik subtantif adalah konflik yang terjadi karena latar belakang
keahlian yang berbeda. Jika anggota dari suatu kelompok menghasilkan
kesimpulan yang berbeda atas data yang sama dikatakan kelompok tersebut
mengalami konfliksubtantif. Sedangkan konflik afektif adalah konflik yang
terjadi didasarkan atas tanggapan emosional terhadap suattu situasi tertentu.
Konflik Antar kelompok

Konflik antar kelompok terjadi karena masing-masing kelompok ingin
mengejar kepentingan kelompoknya masing-masing. Misal terjadi konflik
dibagian produksi dengan bagian pemasaran. Bagian produksi

menginginkan adanya jadwal produksi yana tetap dan standar sehingga
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pengawasan dapat dilakukan dengan mudah. Sedangkan bagian pemasaran
ingin adanya jadwal produksi yang fleksibel sehingga mampu mengikuti
fluktuasi permintaan pasar.

Konflik Intraorganisasi

Konflik intraorganisasi meliputi empat sub jenis, yang pertama konflik
vertikal yang terjadi Antara manajer dengan bawahan yang tidak sependapat
tentang cara menyelesaikan suatu pekerjaan, kedua konflik horizontal, yaitu
konflik Antara karyawan atau departemen yang memiliki hirarki yang setara
dalam organisasi, ketiga konflik lini staff, yang terjadi karena adanya
perbedaan persepsi tentang keterlibatan staff dalam proses pengambilan
keputusan oleh manajer lini, dan terakhir konflik peran, dapat terja dikarena
seseorang memiliki lebih dari satu peran yang saling bertentangan. Misal
seorang yang menjabat sebagai kepala sub bagian produksi tetapi disisi lain
juga menjabat sebagai serikat pekerja. Jika suatu saat karyawan menuntut
kenaikan gaji yag disebabkan biaya hidup meningkat, sementara kondisi
perusahaan sedang tidak memungkinkan. Hal itu dapat menyebabkan
konflik yang dialami oleh kasu bbag produksi karena harus menjaga
kelangsungan hidup perusahaan tetapi disisi lain juga karena menja dikepala
serikat pekerja ia merasa punya kewajiban untuk memperjuagan
kesejahteraan karyawan.

Konflik Antarorganisasi

Konflik antarorganisasi terjadi karena mereka memiliki saling

ketergantungan satu sama lain terhadap pemasok, pelanggan, maupun
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distributor. Seberapa besar konflik terjadi tergantung dari seberapa besar
tindakan suatu organisasi menyebabkan dampak negatif terhadap organisasi
yang lainnya, atau mencoba mengendalikan sumber-sumber vital

organisasi.

Sumber — Sumber Konflik

Saling Ketergantungan Tugas

Masing-masing kelompok dalam organisasi mengembangkan keinginan
untuk memperoleh otonomi dan mulai mengejar tujuan dan kepentingannya
masing-masing. Karena adanya saling ketergantungan aktivitas dari
masing-masing kelompok dan amsing-masing kelompok menginginkan
adanya otonomi maka menyebabkan terjadinya konflik dalam organisasi.
Potensi meningkatnya konflik tergantung pada sejauh mana kadar dari
saling ketergantungan tersebut.

Perbedaan Tujuan Dan Prioritas

Perbedaan orientasi dari suatu kelompok memengaruhi cara dari masing-
masing kelompok mengejar tujuannya, dan sering kali tujuan dari masing-
masing kelompok itu berbeda. Tujuan dari bagian produksi adalah
memproduksi barang dengan biaya murah denagn proses produksi jangka
panjang. Tujuan ini bertentangan dengan bagian pemasaran yang mencoba
menjajikan kekonsumen dengan barang yang baru, dengan corak yang

berbeda dan warna yang anggun.
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FaktorBirokratik

Jenis konflik birokratik yang bersifat klasik adalah konflik antara fungsi
atau wewenang garis dan staff. Manajer lini atau garis memiliki wewenang
dalam proses pengambilan keputusan dalam lingkup bidang fungsionalnya.
Sedangkan fungsi staff adalah memberikan rekomendasi atau saran dan
tidak berhak mengambil suatu keputusan. Dibeberapa organisasi orang yang
berada dalam fungsi lini menganggap dirinya sebagai sumber organisasi
yang menentukan dan orang yang berada dalam fungsi staff sebagai pemain
kedua. Bertindak dengan persepsi seperti itu, orang dalam lini terus menerus
menggunakan status yang menurut dugaannya lebih tinggi dalam
menghasilkan keluaran organisasi dan menempatkan kepentingannya
didepan kepentingan fungsi-fungsi lainnya.

Kriteria Penilaian Prestasi Yang Bertentangan

Kadang konflik antar subunit tidak disebabkan karena tujuan yang
bertentangan, namun karena cara organisasi dalam menilai prestasi yang
dikaitkan dengan perolehan imbalan membawanya kedalam sebuah konflik.
Contohnya pada bagian produksi dan pemasaran. Bagian pemasaran ingin
bagian produksi memproduksi ssesuai dengan permintaan pasar, yaitu
dibuat dengan bervariasi dan jadwal waktu produksi yang fleksibel sehingga
dapat memenuhi permintaan ang mendadak. Akibatnya biaya produksi
meningkat. Jika terus seperti ini makan bagian pemasaran akan mendapat
prestasi karena dapat memasarkan produk dengan baik, tetapi tidak dengan

bagian produksi karena biaya produksii terus meningkat.
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5) Persaingan Terhadap Sumber daya Yang Langka
Ketika sumber daya yang ada tidak cukup untuk memenuhi kebutuhan dari
masing-masing kelompok, jika masing-masing kelompok berupaya untuk
mendapatkan porsi dari sumber daya yang langka lebih besar maka akan
terjadi konflik.
6) Sikap Menang Kalah
Jika dau kelopok berinteraksi dalam persaingan kalah menang, maka
dengan mudah bisa dipahami mengapa konflik itu terjadi. Dalam kondisi
seperti itu maka ada kelompok yang menang dan yang kalah. Ada sejumlah
kondisi yang memungkinkan terjadinya sikap menang kalah, yaitu:
a) Jika satu kelompok hanya mengejar kepentingan saja
b) Jika kelompok tertentu mencoba untuk meningkatkan kekuasaan
posisinya
c) Jika kelompok tertentu menggunakan ancaman untuk mencapai
tujuan
d) Jika kelompok tertentu selalu berusaha untuk mengeksploitasi
kelompok lainnya

e) Jika kelompok tertentu berusaha mengisolasi kelompok lainnya

2.3.7 Menciptakan Konflik Yang Bersifat Fungsional
Sejalan dengan meningkatnya konflik yang terjadi, orang-orang dalam

organisasi akan mengalami dorongan atau motivasi yang lebih kuat untuk
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meningkatkan prestasinya. Ada tiga metode untuk menciptakan konflik fungsional

didalam organisasi, yaitu:

1)

2)

3)

Mencipatkan Persaingan

Lingkungan bersaing dapat diciptakan dengan menawarkan imbalan kepada
individua tau kelompok yang mencapai prestasi yang terbaik. Insentif
finansial dan imbalan ekstrensik yang lainnya jika dimanfaatkan dengan
baik akan dapat menciptakan dan menjaga adaanya persaingan yang sehat.
Imbalan yang diberikan pun harus menarik dan memotivasi pada prestasi
yang tinggi dan bagi yang kalah tidak merasa kecewa.

Mengubah Struktur Organisasi

Pada umumnya tingkat konflik yang lebih tinggi akan terjadi jika kelompok
menjadi lebih kecil dan sangat spesialis dan cenderung hanya memusatkan
perhatiannya pada tujuan kelompoknya saja. Membagi kelompok-
kelompok besar menjadi kelompok yang lebih kecil akan menciptakan suatu
situasi yang lebih kondusif bagi konflik, sepanjang masing-masing
kelompok masih bersaing dalam peningkatan prestasi masing-masing.
Mendatagkan Ahli Dari Luar

Kebijakan promosi dari dalam kadang kala dikecam dengan istilah “kawin
sedarah” karena manajer baru cenderung mengikuti pola manajer lama dan
kurang memberikan gagasan-gagasan yang baru. Dengan mendatangkan
ahli dari luar, biasanya akan menyebabkan adanya suasana yang baru pada
organisasi, pandangan-pandangan baru akan muncul yang akan membawa

kesituasi konflik yang fungsional.



BAB I
SIMPULAN DAN SARAN

3.1  Simpulan

Kepemimpinan secara umum adalah sutu proses mempengaruhi aktivitas
dari individu atau kelompok untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Proses
dalam kepemimpinan meliputi tiga faktor, yaitu: pemimpin, pengikut, dan factor
situasi. Interaksi dari ketiga factor tersebut menghasilkan prestasi dan kepuasan.
Teori — teori dalam kepemimpinan dibagi menjadi empat, yaitu: teori sifat, teori

perilaku, teori kepemimpinan situasional, dan teori atribusi.

Kekuasaan adalah kemampuan seseorang atau kelompok untuk
mempengaruhi orang lain baik sebagai individu maupun kelompok definisi tersebut
paling tidak menunjukkan satu kekuasaan melibatkan dua orang atau lebih adanya
hubungan ketergantungan. French and Roven mengemukakan ada enam bentuk dari
kekuasaan yang dimiliki oleh seorang manajerya itu kekuasaan legitimasi,
kekuasaan imbalan, kekuasaan paksaan, kekuasaan ahli, kekuasaan referen, dan

kekuasaan informasi.

Politik adalah aktivitas untuk mendapatkan mengembangkan menggunakan
kekuasaan dan sumber-sumber lainnya untuk memperoleh hasil yang diinginkan
dalam situasi di mana adanya ketidak pastian atau adanya ketidak sepakatan tentang
suatu pilihan (Jones 1945). Perilaku politik dalam organisasi ditentukan oleh
beberapa faktor. Secara garis besar dapat dibedakan menjadi dua factor yaitu faktor

yang melekat pada diri anggota organisasi dan factor lingkungan interenorganisasi.

32
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Konfik merupakan suatu pertarungan menang atau kalah baik antar
perorangan maupun antar kelompok. Di dalam sebuah organisasi, orang-orang dan
kelompok akan mengembangkan keahliannya dan pandangan yang berbeda tentang
tugasnya dengan tugas dari kelompok lainnya. Pada saat interaksi terjadi maka
konflik pasti akan muncul. Konflik dapat dibagi menjadi dua yaitu: konflik

fungsional dan konflik disfungsional.

Hubungan konflik dengan prestasi kerja adalah ketika konflik sangat rendah
prestasi dapat turun karena kurangnya motivasi dan rangsangan. Orang yang
merasakan lingkungannya terlalu mnyenangkan dan nyaman, orang tersebut
menjadi lebih apatis dan terjadinya stagnasi. Jika suatu organisasi tidak dihadapkan
pada tantangan dan konflik, makaorganisasi tidak akan mencari ide-ide baru dan
lambat beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal. Enam jenis konflik
dalam organisasi konflik dalam diri, konflik antar individu, konflik antar anggota
kelompok, konflik antar kelompok, konflik intraorganisasi, dan konflik antar

organisasi.

3.2  Saran

Dengan adanya teori- teori kepemimpinan, seorang pemimpin haruslah
terus mengintropeksi diri agar tidak memaksakan kehedak dan mengambil
keputusan tanpa mempertimbangkan dengan matang terlebih dahulu. Pemimpin
juga harus bisa menerima pendapat dari orang lain demi tercapainya sebuah tujuan

dalam organisasi tersebut. Orang yang memiliki kekuasaan harus bisa
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menggunakan kekuasaannya dengan baik dan tepat. Saat ini, banyak orang yang
salah menggunakan kekuasaannya, salah satunya adalah berpolitik. Kekuasaannya
dimanfaatkan untuk mendapatkan keuntungan untuk dirinya sendiri. Pemimpin
juga harus mengetahui kondisi antar bawahan agar tidak terjadi konflik satu sama

lain.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Organisasi adalah suatu hal yang tidak asing lagi didengar di masyarakat,
sebab hampir di setiap lapisan masyarakat memiliki organisasi untuk menjalankan
suatu tujuan yang ingin dicapai. Organisasi merupakan sekumpulan orang-orang
yang disusun dalam kelompok-kelompok, yang bekerjasama untuk mencapai
tujuan bersama. Menurut Peter Senge (1990: 4) menyatakan bahwa “Belajar
organisasi merupakan suatu belajar bersama, dimana manusia belajar secara terus
dalam memperluas kapasitasmereka untuk menciptakanhasilyang benar — benar
mereka inginkan, tempat menemukan pola-pola barudan berpikir luas, tempat
mengumpulkan aspirasi bersama tersebut dibebaskan dantempatorang

terusmenerus belajar bagaimana belajar bersama”.

Abdul Wahab (2008: 126) menyatakan bahwa “ada beberapa indikasi pokok
yang dapat dipakai pula sebagai kriteria keberhasilan suatu organisasi, yaitu:
tercapainya tujuan organisasi, organisasi mampu memenuhi dan memanfaatkan
segala sumber yang ada secara maksimal, bawahan dan mitra kerja/ usaha merasa
puas, terdapat kesepakatan antara anggota dalam organisasi dan berbagai tingkatan
terhadap apa yang sedang dan akan dilakukan, organisasi memberikan pelayanan
terhadap kepentingan yang paling baik dari masyarakat”. Sebagian besar para ahli
menyatakan bahwa Organisasi Pembelajar adalah tempat dimana orang-orang

melakukan proses belajar secara individual maupun bersama dalam rangka



meningkatkan diri dan mengembangkan organisasi. Sedangkan Pembelajaran
Organisasi adalah suatu proses dalam peningkatan kapasitas diri dan organisasi agar

tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai secara efektif dan efisien.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka dibahas
mengenai “Struktur Organisasi, Pengembangan Organisasi dan Organisasi

Pembelajaran”.

1.2 Rumusan Masalah
Bedasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas, maka rumusan

masalah penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apa yang dimaksud dengan struktur organisasi ?

2. Bagaimana teori desain organisasi ?

3. Apa yang dimaksud dengan pengembangan organisasi ?
4. Bagaimana proses pengembangan organisasi ?

1.3 Tujuan dan Kegunaan Makalah

1. Tujuan
Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah :

1) Untuk mengetahui struktur organisasi.
2) Untuk mengetahui teori desain organisasi
3) Untuk mengetahui pengembangan organisasi

4) Untuk mengetahui bagaimana proses pengembangan organisasi



2. Kegunaan
Adapun kegunaan dari pembuatan makalah ini adalah :

1) Kegunaan Teoritis
Hasil penelitian ini di harapkan menjadi acuan pengembangan
penelitian selanjutnya.

2) Kegunaan Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi kepada

pengguna informasi atau pembaca.

1.4  Sistematika Penulisan Makalah
Agar lebih mudah dalam pembahasan materi penelitian ini, maka

sistematika penulisan disajikan sebagai berikut:

Bab I Pendahuluan Latar Belakang Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan dan

Kegunaan makalah, Sistematika Penulisan

Dalam bab ini penulis menjelaskan mengenai latar belakang masalah,
tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan makalah secara

ringkas mengenai isi setiap bab dari makalah
Bab Il Tinjauan Pustaka Kajian Teoritis.

Dalam bab ini penulis menjelaskan landasan teori yang ada hubungan

dengan pokok permasalahan.



Bab I11 Simpulan

Pada bab ini dikemukakan simpulan yang diperoleh dari hasil penulisan
yang telah dibahas dalam bab sebelumnya serta saran-saran yang

diharapkan dapat digunakan oleh pihak yang berkepentingan.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teoritis
2.1.1 Struktur Organisasi

Struktur organisasi berkaitan dengan hubungan yang relatif tetap di antara
berbagai tugas yang ada dalam organisasi. Pembentukan struktur organisasi

menghadapi dua hal pokok:

1. Deferensiasi atau pembagian tugas diantara para anggota organisasi
2. Intergrasi atau koordinasi atas apa yang telah dilakukan dalam pembagian
tugas tersebut.

Oleh karena itu, bidang struktur organisasi membahas cara bagaimana
organisasi membagi tugas diantara anggota organisasi dan menghasilkan koordinasi
di antara tugas-tugas tersebut. Lima keputusan desain diperlukan untuk
menciptakan struktur organisasi. Lima (5) keputusan desain tersebut meliputi
pembagian tugas, departementaliasi, rentang pengendalian, delegasi wewenang,
dan mekanisme koordinasi. Berikut ini penjelasan mengenai masing-masing dari

lima (5) keputusan desain organisasi:

1. Pembagian Tugas (Division Of Labor)

Pembagian tugas berkaitan dengan proses membagi tugas ke dalam suatu
unit-unit tugas yang secara berturut-turut lebih kecil. Semua tugas dispesialisasikan

ke dalam derajat yang sama. Salah satu manfaat utama dari mengorganisasikan



tugas adalah bahwa kelompok orang yang bekerja sama melalui pembagian

kerja mampu menghasilkan lebih dari yang mereka hasilkan sendiri. Ada beberapa

alasan mengapa spesialisasi dapat meningkatkan produktivitas adalah :

1) Dapat meningkatkan keahlian karena melakukan aktivitas yang
berulang-ulang

2) Mengurangi kebutuhanakan akan pelatihan untuk mematangkan
tugasnya

3) Mengurangi waktu terbuang dari tugas yang satu ke tugas yang
lainnya

4) Dapat dikembangkan alat otomatis khusus untuk menyelesaikan
suatu tugas

5) Pengendalian kualitas dapat lebih baik.

2. Departementalisasi

Departementalisasi adalah proses mengkombinasikan tugas ke dalam

kelompok- kelompok atau departemen-departemen. Tugas dapat dikelompokkan

dalam beberapa kriteria, dan yang paling populer adalah berdasarkan fungsi,

produk, wilayah dan pelanggan. Berikut penjelasan dau masing-masing :

1)

Departementalisasi Fungsional

Tugas yang sejenis dan saling terkait dapat dikelompokkan ke
dalam departemen yang sama. Misalnya saja, semua tugas yang
berkaitan dengan promosi, distribusi dan penjualan dikelompokkan

ke dalam departemen pemasaran. Departementalisasi fungsional



2)

yang paiang luas dipergunakan dalam berbagai organisasi karena
departementalisasi fungsional merupakan metode yang paling

efektif.

Adapun keunggulan yang paling utama adalah bahwa
departemen fungsional meningkatkan keahlian, karena mereka
menghadapi permasalahan yang sama sehingga terdapat peluang
untuk bekerja sama. Sedangkah kelemahan departementalisasi
fungsional adalah mengurangi komunikasi dan kerja sama antar
departemen dan menimbulkan perspektif yang sempit. Masing-
masing departemen cenderung mengejar kepentingannya sendiri-

sendiri dengan mengorbankan organisasi secara keseluruhan.

Departementalisasi Atas Dasar Produk

Departementalisasi atas dasar produk terdiri dari kombinasi ke
dalam suatu tugas departemen yang meliputi memproduksi produk-
produk yang sejenis. Departementalisasi atas dasar produk terjadi
pada perusahaan besar di mana sulit untuk mengkoordinasikan
beraneka ragam departemen fungsional. Misalnya PT Astra
Internasional yang terdiri dari Astra otomotif, Astra grafika, dan

Astra yang bergerak dalam bidang agribisnis.

Keunggulan utama dari departementalisasi atas dara produk
adalah menciptakan adanya koordinasi antar departemental dan

pemusatan usaha pada masing-masing departemen untuk



memproduksi produk secara efektif. Kelemahan utamanya adalah
bahwa keahlian dan sumber-sumber tidak dimanfaatkan secara

penuh.
3) Departementalisasi Atas Dasar Wilayah

Jenis dari departementalisasi ini dilakukan jika organisasi
tersebar dalam area geografis yang sangat luas. Logika yang
melandasi metode ini adalah bahwa semua aktivitas pada daerah
tertentu dapat ditetapkan manajer yang sama untuk mengaturnya.
Bentuk dari departementalisasi ini cocok untuk bisnis eceran yang
memiliki toko yang tersebar di berbagai wilayah atau Kkota.
Keuanggulan utama dari departementalisasi adalah mengurangi
permasalahan uang diakibatkan oleh jarak, seperti kesulitan

komunikasi, pengamatan dan keputusan yang mendesak.
4) Departementalisasi Atas Dasar Pelanggan

Kadangkala cara yang paling efektif untuk mengelompokkan
tugas adalah mengorganisasikannya sesuai dengan pelanggan yang
dilayani. Keunggulannya terutama jika pelanggan memiliki kategori

dan kebutuhan dari masing-masing kelom
3. Rentang Kendali

Rentang kendali berkaitan dengan jumlah bawahan yang dapat dikendalikan
dengan efektif oleh seorang atasan. Keputusan rentang kendali memiliki pengaruh

besar terhadap bentuk dan struktur organisasi. Luas sempitnya rentang kendali tidak



dapat bersifat universal atau berlaku untuk semua organisasi. Ada yang mengatakan

bahwa rentang kendali maksimal empat dan ada pula yang mengatakan lima sampai

enam. Akan tetapi dalam kenyataannya rentang kendali bervariasi, ada yang

mencapai dua puluh bahkan ada yang lebih dari itu. Besarnya rentang kendali yang

efektif dipengaruhi oleh beberapa faktor :

1) Sifat Tugas
Tugas yang bersifat rutin dan sederhana membutuhkan sedikit
supervisi dan memungkinkan rentang kendali yang luas. Akan tetapi
tugas-tugas yang kompleks dan sering berubah maka rentang kendali
yang sempit akan lebih tepat.

2) Kemampuan Bawahan
Bawahan yang memiliki tingkat keterampilan dan profesionalisme
yang tinggi rentang kendali dapat luas, karena mereka mampu
melaksanakan tugasnya secara mendiri tanpa perlu banyak supervisi
dan demikian sebaliknya.

3) Kontak dan Koordinasi
Tugas-tugas memerlukan kontak dan tingkat koordinasi yang tinggi
antara atasan dengan bawahan, maka seharusnya menggunakan
rentang kendali yang sempit.

4. Delegasi Wewenang

Faktor keempat dalam mendisain struktur organisasi adalah delegasi

wewenang, dan delegasi wewenang berkaitan dengan lokasi kewenangan dalam

proses pengambilan keputusan atau sejauh mana wewenang pengambilan
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keputusan tersebar dalam hirarkhi organisasi. Kewenangan pengambilan keputusan
yang tersebar secara luas dalam hirarkhi organisasi disebut dengan desentralisasi
sedangkan apabila kewenangan dalam proses pengambilan keputusan hanya berada

pada tingkat atas dalam organisasi disebut sentralisasi.

5. Mekanisme Koordinasi

Organisasi perlu mengkoordinasikan berbagai aktivitas dari para
anggotanya. Pekerja pada tingkat bawah dalam melaksanakan tugasnya harus
sejalan dengan tujuan organisasi secara keseluruhan, dan manajer pada tingkat atas
dalam organisasi perlu mengetahui pelaksanaan aktivitas dari orang-orang pada
tingkat bawah dalam organisasi untuk menghasilkan koordinasi. Tiga metode dapat

dipergunakan untuk melakukan koordinasi :

1) Standardisasi Proses Kerja
Tugas yang bersifat rutin dapat dikoordinasikan dengan prosedur
standar operasi.

2) Standardisasi Hasil
Ketika produk harus diproduksi sesuai dengan spesifikasi, maka
spesifikasi tersebut dapat dipergunakan sebagai landasan untuk
melakukan koordinasi aktivitas.

3) Standardisasi Keahlian
Tingkat keahlian yang tinggi melalui pelatihan yang dilakukan

terhadap karyawan dapat menggordinasikan aktivitasnya melalui
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pelaksanaan dari teknik pelatihan yang telah diperolehnya.pok

berbeda secara signifikan.

2.1.2 Teori Desain Organisasi

Ada dua jenis struktur organisasi yang sangat kontras yaitu desain organisasi
mekanistik dan desain organisasi organik. Strukturorganisasi mekanistik dan
organik pertama kali dikemukakan oleh Burns dan Stalker. Perbedaan struktur
organisasi mekanistik dengan struktur organisasi organik dijelaskan pada tabel

berikut :

1. Struktur Organisasi Birokratik

Menurut Max Weber birokrasi adalah konsep sosiologi yang berkaitan
dengan kumpulan aktivitas organisasi yang jelas dan rasional.secara singkat
birokrasi adalah kumpulan atau serangkaian pengorganisasian kantor atau
organisasi dengan kejelasan peran dan prosedur. Struktur birokrasi memiliki 6

(enam) karakteristik seperti :

1)  Pembagian kerja atas dasar spesialisasi fungsional

2)  Penentuan hirarkhi wewenang dengan baik

3)  Sistem aturan mengatur hak dan kewajiban pekerja

4)  Hubungan yang bersifat impersonal

5)  Promosi dan seleksi didasarkan pada keahlian yang kompeten

6) Komunikasi dan catatan tertulis

Kebaikan dan kelemahan struktur organisasi birokrasi.
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Organisasi yang memakai struktur organisasi birokrasi dapat hidup terus
dan bahkan berkembang karena kebaikannya lebih banyak dari keburukannya.
Namun seiring dengan perkembangan zaman bukan berarti struktur organisasi
birokrasi tidak memiliki kelemahan. Berikut kebaikan dan kelemahan struktur

organisasi birokrasi yang telah diidentifikasi disajikan pada tabel berikut :

TABEL 2.1
PERBEDAAN STRUKTUR ORGANISASI MEKANISTIK DAN ORGANIK
MEK ANISTIK ORGANIK
Spesialisasi tugas tidak begitu tinggi, pekerja dapat
Tugas dibagi dalam spesialisasi yang tinggi melaksanakan beraneka ragam tugas untik
menyelesaikantugas kelompok
Tugas-tugas tidak dirinci secara teliri pekerja dapat
Tugas ditetapkan secara jelas dan kakn menyesuaikan dan mermumskan kembali tugasnya melahu
interaksi di antara para pekerja.
Hirarkhi wewenang dan pengendalian dilakukan secara Hirarkhi dari wewenang dan pengendalian dilakukan secara
kalu dengan berbagai macam aturan. infbrmal dengan sedikit aturan
Pengendalian tugas bersifat sentralisasi dan tugas diarahkan . . . .
dati G puncak dalam orgarisasi Pengendatian tugas berada pada tiap bagian dalam organisasi
K onmmikasi bersift vertikal melis hicarkhi formal KoMm ber_sﬂ*'at honz.onta], pekerja dapat b.erk.onnnnkam
dengan siapa saja vang diperlikan dalam organisasi

2. Struktur Organisasi Sistem Empat

Teori Rensis Likert dikenal dengan nama desain organisasi sistem empat,

yang penjelasannya sebagai berikut :

1) Sistem Satu Versus Sistem Empat
Premis Sentral dari teori Likert adalah bahwa pemimpin organisasi
mengembangkan sistem manajemen yang berbeda yang dapat

digambarkan yang berada sepanjang suatu kontinum eksploitatif




2)

3)

4)

5)
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atau otoritatif pada satu ujungnya menuju partisipatif atau orientasi
kelompok pada ujung yang lainnya.

Sistem Empat Suatu Desain Yang Ideal

Menurut Likert sistem empat adalah desain organisasi yang ideal
tetapi ia mengakui bahwa kenyataan determinan situasional
membatasinya terhadap karakteristik manajemen tertentu. Misalnya
lihat tidak menganjurkan rentang kendali atau bentuk dari
departementalisasi.

Prinsip Dari Hubungan Suportif

Prinsip hubungan suportif merupakan aspek yang paling sedikitkan
dari teori River. Prinsip dari teori ini menunjukkan bahwa hubungan
antara atasan dan bawahan adalah sangat penting terhadap struktur
dan fungsi organisasi.

Supervisi Dan Pengambilan Keputusan Kelompok

Pikert percaya pengambil kelompok pengendali secara tradisional
yang bersifat hierarki. Struktur organisasi tradisional terdiri dari
hanya interaksi orang perorang di antara atasan dengan bawahan.
Aspirasi Prestasi Yang Lebih Tinggi

Pekerja menginginkan pekerjaan yang stabil keamanan kerja dan
pemenuhan kerja. karena tujuan ini hanya dapat dipengaruhi oleh
perusahaan yang berhasil menyatukan tujuan organisasi dan tujuan

individu. untuk menghasilkan tingkat prestasi organisasi yang tinggi



2.1.3

2.14
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lihat mengemukakan bahwa baik manajemen maupun pekerja harus

memiliki keinginan akan prestasi kerja yang tinggi.

Pengertian Pengembangan Organisasi

Organisasi hidup dalam lingkungan yang selalu berubah, di mana
kelangsungan hidup organisasi tergantung kepada kemampuan organisasi
untuk beradaptasi dengan perubahan dari faktor lingkungan tersebut.
Organisasi yang mampu beradaptasi dengan tuntutan permintaan dan
mengisi peluang yang ada akan mampu untuk hidup terus dan berkembang.
Pengembangan organisasi adalah suatu proses yang berkaitan dengan
serangkaian perencanaan perubahan yang sistematis yang dilakukan secara
terus-menerus oleh organisasi. Pengembangan organisasi meliputi
memperkenalkan perubahan aktivitas yang luas yang dapat ditargetkan pada
individu, kelompok, atau seluruh organisasi. Sasaran dari pengembangan
organisasi adalah untuk mempermudah organisasi dalam melakukan
pembaharuan menghindarkan organisasi dari keruntuhan, keusangan, dan

kekakuan

Proses Pengembangan Organisasi

Organisasi. organisasi merupakan suatu proses penyiapan untuk mengelola

upaya perencanaan perubahan. Akan tetapi tidak semua upaya perubahan dianggap

sebagai pengembangan organisasi, karena pengembangan organisasi khususnya

berbeda dengan intervensi pendidikan dan pelatihan. Landasan dari pengembangan

organisasi ada dua antara lain:
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1. Pelatihan laboratorium

Pelatihan laboratorium, yang disebut pelatihan kelompok-T atau sekarang
dikenal dengan nama pelatihan kepekaan yang telah dipelopori oleh Kurt Lewin
dan ahli yang lainnya pada tahun 1940an. Lewin menemukan bahwa diskusi
informal tentang perilaku individu dan kelompok dikombinasikan dengan umpan
balik setiap menjelang akhir jam kerja pada setiap hari nampaknya dapat
meningkatkan wawasan dan proses belajar daripada metode kuliah dan seminar.
Akan tetapi dewasa ini pengembangan organisasi telah didefinisikan lebih luas, dan
pelatihan kepekaan hanya salah satu intervensi atau metode pengembangan

organisasi.

2. Survai umpan balik

Survai umpan balik dilakukan oleh Pusat Riset dari Universitas Michigan oleh
Rensis Likert dan teman-temannya. Dari hasil riset tersebut mereka menemukan
bahwa informasi membantu organisasi jika manajer mendiskusikannya dengan
bawahan bagaimana melakukan perbaikan. Hasil dari studi ini adalah bahwa survai

umpan balik sebagai intervensi pengembangan organisasi

2.1.5 Asumsi Pengembangan Organisasi

Penerapan pengembangan organisasi didasari oleh sejumlah asumsi dan
nilai mengenai orang, kelompok, dan organisasi. Asumsi dan nilai memegang peran
penting dalam memahami proses yang digunakan di dalam pengembangan

organisasi. Sebagian besar dari proses ini sangat tergantung pada keterlibatan
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individu dan fungsi kelompok secara efektif untuk keberhasilan dari pengembangan
organisasi. Asumsi tersebut meliputi asumsi tentang orang, kelompok, dan

organisasi (French and Bell, 1984).
1. Asumsi Tentang Orang

Penggunaan pengembangan organisasi didasarkan pada asumsi bahwa
Sebagian besar orang ingin membuat, dan mampu membuat, kontribusi yang lebih

besar kepada organisasi dari yang umumnya diizinkan untuk dibuat.
2. Asumsi Tentang Kelompok

Penggunaan pengembangan organisasi perlu mengenali kekuatan pengaruh
kelompok terhadap perilaku individu. Penggunaan pengembangan organisasi
mencoba untuk memperbaiki efektivitas kelompok karena kelompok tidak dapat
berfungsi dengan baik karena kurangnya kepercayaan antarpribadi, kurangnya

dukungan dan kerjasama di antara anggota kelompok.
3. Asumsi Tentang Organisasi

Pengembangan organisasi menganggap bahwa konflik organisasi tidak
boleh dianggap sebagai konfrontasi. Asumsi penting lainnya berasal dari sistem
terbuka, dimana perubahan pada salah satu subsistem akan berpengaruh pada
subsistem yang lainnya. Oleh karenanya, upaya pengembangan organisasi perlu

dipertahankan dengan perubahan yang tepat pada setiap subsistem dari organisasi.
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Nilai Dalam Pengembangan Organisasi

Pengembangan organisasi juga menempatkan nilai yang tinggi dari dua
aspek perilaku manusia. Nilai yang tinggi ditempatkan pada harga diri dan
martabat manusia. Sekalipun demikian perubahan individu harus
dikendalikan untuk keberadaan organisasi, pengembangan organisasi
didasarkan kepada premis bahwa pengendalian yang ketat dan pengaruh
yang bersifat destruktif harus diubah atau dikurangi untuk meningkatkan
harga diri seseorang. Nilai yang tinggi juga ditempatkan pada pertumbuhan
dan pengembangan pribadi. Individu atau seseorang dianggap sebagai orang
yang tumbuh dan berkembang menuju pada aktualisasi diri. Membantu
seseorang untuk mencapai tingkat kematangan dan pertumbuhan yang

tinggi adalah aspek penting dari pengembangan organisasi.

Merancang Pengembangan Organisasi

Melakukan pengembangan organisasi berkaitan dengan merancang

seperangkat struktur aktivitas untuk memperbaiki beberapa aspek dari fungsi

organisasi. Target pengembangan organisasi meliputi hubungan antar pribadi,

proses kelompok, dan keseluruhan organisasi.

1.

Pengembangan organisasi melalui hubungan antar pribadi

Pengembangan organisasi untuk target hubungan antar pribadi terutama

ditujukan untuk pembelajaran individu memperluas wawasan dan membangun

keterampilan. Pengembangan organisasi dirancang untuk meningkatkan efektivitas
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individu dan mendorong penyesuaian dan pertumbuhan pribadi. Teknik yang

digunakan adalah bimbingan dan konseling, dan pelatihan kepekaan.

1)

2)

Bimbingan dan konseling

Suatu sistem penilaian organisasi secara formal seharusnya
merupakan umpan balik bagi para pekerja berkenaan dengan
prestasinya. Diperlukan orang yang mampu melakukan pengamatan
dan mengidentifikasi permasalahan untuk mengubah perilaku.
Biasanya mereka itu adalah konsultan dari luar yang mampu
membuat suasana segar.

Latihan kepekaan

Pelatihan kepekaan merupakan metode pelatihan yang dirancang
untuk membantu orang-orang mempelajari cara meningkatkan
hubungan antar pribadi. Pelatihan kepekaan difokuskan pada emosi

dan bukan pada pelatihan konseptual.

2. Pengembangan organisasi melalui proses kelompok

Pengembangan organisasi yang dipusatkan pada proses kelompok terutama

memusatkan perhatiannya pada pengaruh yang signifikan bahwa budaya kelompok

kerja mempengaruhi sikap dan perilaku anggota kelompok. Perhatian juga

ditujukan pada kenyataan bahwa tugas dalam organisasi saat ini diselesaikan baik

secara langsung atau tidak oleh kelompok. Oleh karenanya, baik efektivitas

organisasi maupun kualitas kehidupan kerja sangat dipengaruhi oleh seberapa baik

suatu kelompok berfungsi. Tiga cara melakukan pengembangan organisasi melalui
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proses kelompok meliputi pertemuan kelompok diagnostik, pertemuan kelompok

membangun, dan teknik analisis peran.

3.

1)

2)

3)

Pertemuan kelompok diagnostic

Pertemuan kelompok diagnostik biasanya diikuti oleh hanya unit
kerja tertentu dalam organisasi yaitu antara atasan dan bawahannya.
Tujuan dari pertemuan kelompok diagnostik tidak untuk
memecahkan masalah tetapi mengidentifikasi masalah dan
menentukan masalah yang paling penting atau paling kritis.
Pertemuan tim membangun

Tujuan dari pertemuan tim membangun adalah untuk membangun
fungsi tim yang lebih baik. Tujuan tersebut meliputi penyelesaian
tujuan yang lebih besar dan meliputi proses kelompok seperti,
komunikasi yang lebih baik, pengambilan keputusan, interaksi
pribadi dan penyelesaian masalah.

Teknik analisis peran

Teknik analisis peran dirancang untuk mengurangi ketidakpastian
berkaitan dengan penentuan tugas dan tanggung jawab pekerja.
Sekalipun teknik analisis peran paling sering digunakan untuk
pekerjaan manajerial, teknik ini juga dapat digunakan untuk
menjelaskan tanggung jawab setiap tugas. Khususnya dapat

diterapkan jika membentuk tim baru.

Pengembangan organisasi secara keseluruhan
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Cara pengembangan organisasi sebelumnya dapat digunakan di seluruh

organisasi untuk mengubah organisasi secara keseluruhan. Pelatihan kepekaan dan

pembangunan tim misalnya dapat dimulai dari kelompok manajemen tingkat

puncak mengalir ke tingkat yang lebih bawah dalam hirarkhi organisasi sampai

semua anggota berpartisipasi. Sekalipun sebagian besar intervensi atau cara

pengembangan organisasi dapat diterapkan pada seluruh organisasi, beberapa

diantaranya dianggap sebagai intervensi ke seluruh organisasi. Intervensi ini

disebut intervensi komprehensif karena biasanya melibatkan seluruh organisasi dan

diterapkan pada seluruh bagian dalam organisasi. Tiga cara pengembangan

organisasi komprehensif yang dikenal luas adalah survai umpan balik, sistem empat

dan intervensi struktur.

1)

2)

Survai umpan balik

Survai umpan balik terdiri dari dua aktivitas utama langkah pertama
melakukan survai tentang sikap untuk memperoleh pendapat dari
pekerja. Langkah kedua, melaporkan data hasil survai kepada
anggota organisasi dan membiarkan mereka menganalisis,
menginterprestasikan, dan menggunakannya sebagai tindakan
koreksi.

Sistem empat dari Likert

Pengembangan organisasi dengan sistem empat dikembangkan
sebagai hasil kerja dari Rensis Likert dari lembaga Riset Sosial di

Universitas Michigan. Sistem empaylt fokusnya pada variabel
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organisasi yang sama untuk setiap organisasi tanpa memperhatikan
jenis dan besarnya organisasi.

3) Perubahan struktur

Perubahan struktur meliputi perubahan seperti mengubah rentang kendali,
mengubah dasar depertemantalisasi, memperbaiki sistem wewenang dan
menciptakan hirarkhi hubungan pelaporan yang berbeda atau mengubah

kebijakan organisasi.

2.1.7 Tujuan Mempelajari Perilaku Keorgnisasian
Tujuan mempelajari perilaku ke organisasian adalah memahami ke
organisasian meramalkan dan mengendalikan perilaku perilaku yang terjadi di

dalam organisasi.

1. Memahami perilaku yang terjadi dalam organisasi

Tujuan pertama dari mempelajari perilaku keorganisasian adalah untuk
dapat memahami dan menjelaskan kejadian kejadian yang terjadi dalam organisasi
dengan demikian kita dapat mengembangkan cara berfikir tentang kejadian

kejadian di dalam lingkungan organisasi.

2. Meramalkan kejadian kejadian yang terjadi dalam organisasi

Setelah kita memahami perilaku perilaku yang terjadi dalam organisasi
maka selanjutnya kita harus mampu untuk meramalkan dan menjelaskan kejadian
kejadian yang terjadi dalam organisasi jika kita menjumpai pola kejadian yang
berulang ulang di dalam organisasi kita tentu ingin mengidentifikasi kekuatan

kekuatan dan faktor faktor kelemahan yang menyebabkan perilaku tertentu terjadi
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hal ini penting karena dengan demikian Kita akan dapat meramalkan apa yang akan
terjadi di kemudian hari jika kondisi ya sama muncul dengan demikian membuat

lingkungan kita menjadi lebih stabil.

3. Mengendalikan perilaku

Tujuan yang ketiga dan paling penting dalam mempelajari perilaku
organisasi adalah mengendalikan perilaku perilaku dalam organisasi jika manajer
atau pimpinan organisasi dapat memahami dan menjelaskan secara Seksama
perilaku perilaku yang terjadi dalam organisasi maka ia akan dapat menciptakan
situasi yang menghasilkan perilaku perilaku yang diinginkan dan mengurangi
perilaku perilaku yang tidak dinginkan kemampuan kita untuk mengendalikan
moralitas Dan perilaku dari anggota organisasi menjadi isu yang sangat penting

dewasa ini



BAB I
SIMPULAN

3.1  Simpulan

Tujuan dari mempelajari perilaku keorganisasian adalah memahami ke
organisasian meramalkan dan mengendalikan perilaku perilaku yang terjadi di
dalam organisasi dengan demikian kita dapat mengembangkan cara berfikir tentang
kejadian di dalam lingkungan organisasi. Setelah kita memahami perilaku yang
terjadi dalam organisasi maka selanjutnya jika kita menjumpai pola kejadian yang
berulang di dalam organisasi kita tentu akan bisa mengidentifikasi kekuatan dan
faktor kelemahan yang menyebabkan perilaku tertentu terjadi hal ini penting karena
dengan demikian kita akan dapat meramalkan apa yang akan terjadi di kemudian
hari jika kondisi ya sama muncul dengan demikian membuat lingkungan kita

menjadi efektif dan efisien.

Sebagian besar para ahli menyatakan bahwa Organisasi Pembelajar adalah
tempat dimana orang-orang melakukan proses belajar secara individual maupun
bersama dalam rangka meningkatkan diri dan mengembangkan organisasi.
Sedangkan Pembelajaran Organisasi adalah suatu proses dalam peningkatan
kapasitas diri dan organisasi agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai secara

efektif dan efisien.
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