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A. Komitmen Organisasional Sumber Daya Manusia

1. Definist Komitmen Organisasional

Istilah komitmen seringkali digunakan sebagai kata ganti dari
kesetiaan, kecintaan, atau teguh memegang janji. Seperti misalkan komitmen
terhadap pernikahan yang artinya adalah masing-masing pasangan harus
saling setia, saing mencintai dan teguh memegang janji untuk tidak
mengkhianati pasangan nya. Seseorang yang memiliki komitmen yang tinggi
terhadap pasangan dan keluarga maka ia akan menunjukkan sikap dan
perilaku seperti menyayangi keluarga, rela berkorban untuk keluarga dan

mengedepankan kepentingan keluarga di atas kepentingan pribadinya.

Komitmen bukan hanya dibutuhkan untuk menjaga kelanggengan
ikatan keluarga, akan tetapi juga dibutuhkan dalam mengembangkan sebuah
organisasi. SDM yang memiliki komitmen akan menunjukkan sikap cinta dan
loyal terhadap organisasinya, yang mana hal itu sangat dibutuhkan untuk

menunjang produktifitas SDM dan organisasi.

Komitmen organisasiona menurut Robins adalah identifikas,
keterlibatan dan loyalitas yang dinyatakan oleh seorang anggota organisasi
terhadap organisasinya. Robbins berpendapat bahwa komitmen organisasi
adalah tingkatan seorang karyawan dalam memihak suatu organisasi tertentu

dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi
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itu. Komitmen organisasi yang tinggi berarti terdapat keberpihakan kepada
organisasi yang tinggi pula’. Buchanan menyebutkan, komitmen menyangkut
tiga sikap yaitu rasa pengidentifikasian terhadap tujuan dan nilai organisas,
rasa keterlibatan dalam aktifitas dan peran di organisasi, dan loyalitas atau

rasa kesetiaan kepada organisasi®.

Menurut Armstrong komitmen merepresentasikan tingkat atau
kekuatan identifikasi individu dan keterlibatannya dalam suatu organisasi,
komitmen juga mengacu pada keterikatan dan loyalitas, hal ini terkait dengan
perasaan individu terhadap organisasinya®. Bashaw & Grant mendefinisikan
komitmen organisasional sebaga kekuatan relatif identifikasi psikologis
seorang karyawan dan keterlibatannya dalam organisas tempat mereka
bekerja®. Blau & Ball menyebutkan bahwa komitmen organisasional adalah
identifikasi seorang karyawan terhadap organisasi dan tujuannya, serta
keinginan untuk terus mempertahankan keanggotaannya di organisasi demi

tercapai nya tujuan tersebut”.

! Robbins, Perilaku Organisasi, 116.

2 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in
Work Organizations”, Journal of Administrative Science Quarterly, Vol. 19, No. 4 (December,
1974), 533.

% Michael Armstrong, Handbook of human resource management practice (London: Kogan Page,
2009), 185.

“ R. Edward Bashaw and Stephen Grant, “Exploring the Distinctive Nature of Work Commitment:
Their Relationship with Personal Characteristic, Job Performance and Propensity to Leave”,
Journal of Personal selling and Sales Management, Vol. 14, Issue. 2 (1994), 43.

® Gary J. Blau and Kimberly B. Boal, “Conceptualizing How Job Involvement and Organizational
Commitment Affect Turnover and Absenteeism”, The Academy of Management Review, Vol. 12,
No. 2 (April, 1987), 290.
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Dari berbaga pendapat ilmuan, Sopiah menyimpulkan bahwa
komitmen organisasional adalah suatu ikatan psikologis karyawan pada

organisasi yang ditandai dengan adanya®:

a.  Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nila
organisasi.

b. Kemauan untuk mengusahakan tercapai nya kepentingan organisasi

c. Kenginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota

organisas.

Karyawan dengan komitmen organisasional yang tinggi akan
memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja, karena nilai-nilai yang
berkembang di organisasi dan tujuan yang hendak dicapa oleh organisasi
selaras dan menyatu dengan nilai-nilai yang iamiliki. Sehingga dalam bekerja
ia akan merasa senang dan bermakna. Kesamaan antara nilai-nilai di
organisas dengan nilai-nilai yang miliki, akan mendorong dia untuk
memberikan kontribus semaksimal mungkin demi tercapainya tujuan
organisasi.

2. Nilai Penting Komitmen Organisasional dalam Mengembangkan

organisasi

Dalam kehidupan berorganisasi setiap individu bisa jadi memiliki
banyak sikap terhadap organisasi, akan tetapi dalam ilmu perilaku organisasi

hanya memfokuskan pada sikap yang berkaitan dengan kerja. Sikap kerja

® Sopiah, Perilaku Organisasi, 157.
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beris evaluasi positif atau negatif yang dimiliki oleh seorang karyawan
tentang aspek-aspek lingkungan kerja mereka’. Sikap kerja merupakan
kumpulan perasaan, kepercayaan, dan pemikiran yang dipegang orang tentang

bagai mana berperilaku pada saat ini mengenai pekerjaan dan organisasi®.

Sebagian besar penelitian dalam perilaku organisas berhubungan
dengan tiga sikap kerja, yaitu: kepuasan kerja, keterlibatan pekerjaan dan
komitmen organisasiona®. Sedangkan Martin dan Bennet dalam panggabean
menyebutkan bahwa sikap kerja yang sering diteliti adalah kepuasan kerja dan

komitmen organisasional *°.

Mang emen atau pengelolaan sumber daya manusia dapat membentuk
sikap kerja, antara lain kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dimana sikap
kerja tersebut berpengaruh terhadap perilaku karyawan. Seperti prestasi kerja,
tingkat absensi, dan semangat kerja yang kesemuanya itu bisa menunjang

keberhasilan organisasi**.

Para mangjer dan pemimpin organisasi akan selalu berusaha agar
bawahan atau karyawan nya memiliki sikap kerja yang positif. Dimensi sikap
adalah kognitif, afektif dan konasi. Sehingga seseorang yang memiliki sikap

positif terhadap organisasi maka secara kognitif atau pemikiran ia akan

" Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi , terj. Diana Angelica (Jakarta:
Salemba Empat, 2008), 99.

8 Kaswan, Skap Kerja, dari Teori dan Implementasi Sampai Bukti (Bandung: Alfabeta, 2015), 59.
° P.P. Brooke Jr., D. W. Russell, and J.L. Price, “Discriminant Validation of Measure of Job
Satisfaction, Job Involvement, and Organizational Commitment”, Journal of Applied Psychology,
Vol.73, No. 2 (May, 1988), 139.

19 panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, 128.

" Ibid., 13.
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meyakini dan membenarkan kebijakan serta program-program organisasi.
Secara afeks ia akan memiliki perasaan positif seperti senang dalam bekerja
dan bangga menjadi bagian dari organisasi, sehingga ia akan senantiasa

mendukung program-program organisasi.

Suatu organisasi yang memiliki karyawan dengan sikap kerja yang
positif akan sangat menguntungkan bagi organisasi, karena hal itu akan dapat
menunjang keberhasilan dan produktifitas organisasi. Mangemen sumber
daya manusia diarahkan untuk membangun sikap kerja positif daam diri
karyawan. Salah satu sikap kerja yang sering menjadi perhatian adalah

komitmen organisasional.

Walton dalam Armstrong menyampaikan pentingnya sebuah
organisas. membangun komitmen pada karyawannya, ia membahas tentang
peningkatan performa ketika organisass merubah model mangemen
tradisional yang mengutamakan pada kontrol dan pencapaian efisiensi dan
menggantinya dengan strategi komitmen®™. Model manajemen tradisional
yang menekankan pada kontrol dan pencapaian efisiensi, akan membuat
karyawvan merasa dirinya kurang diperlakukan secara manusiawi oleh
organisas atau perusahaan. Akan tetapi dengan strategi membangun
komitmen, karyawan akan merasa diperlakukan secara manusiawi. Sehinggga
dalam menjalankan pekerjaan bukan hanya sekedar gugur kewgjiban, akan
tetapi ada komitmen, ikatan dan kecintaan terhadap pekerjaan dan

organisasinya.

12 Armstrong, Handbook of human resource management practice, 186.
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3. Cara Membangun Komitmen Organisasional

Daam usaha untuk mencapai tujuannya, organisasi harus membangun
komitmen organisasional para karyawan atau SDM nya. Karena banyak
penelitian yang mengungkapkan bahwa semakin tinggi komitmen SDM
terhadap organisas atau perusahaan nya, maka kinerjanya juga akan semakin

meningkat.

Gary Dessler mengemukakan sgumlah cara yang bisa dilakukan

untuk membangun komitmen karyawan pada organisasi*.

a Commit to People-First Values, organisas berkomitmen untuk
Memperlakukan SDM atau karyawan secara manusiawi. Artinya
membangun komitmen SDM pada organisass merupakan proses yang
panjang dan tidak bisa dibentuk secara instan. Oleh karena itu organisasi
harus benar-benar memberikan perlakuan yang bailk pada masa awal
SDM memasuki organisasi hingga akhir. Dengan demikian karyawan
akan mempunyai persepsi yang positif terhadap organisasi.

b. Clarify and Communicate Your Mission, memperjelas dan
mengkomunikasikan misi  organisasi. Artinya organisasi harus
mengkomunikasikan misi kepada SDM organisasi, dengan demikian
SDM organisasi akan merasa memiliki misi dan berkomitmen meraih

misi tersebut.

3 Gary Dessler, “How to earn your employees commitment”, jurnal academy of management
exexutive, Val. 13, No. 2 (1993), 65-66.
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c. Guarantee Organizational Justice, menjamin keadilan dalam organisasi.
Artinya pemimpin membuat prosedur yang adil dan proses yang bisa
membuat adil bagi semua SDM di organisasi, melibatkan SDM dalam
membuat keputusan. Dengan mendapatkan masukan dari mereka dan
memastikan bahwa mereka memahami alasan keputusan tersebut dibuat.

d. Create a Sense Of Community, membangun rasa komunitas. Artinya
menjadikan semua unsur dalam organisasi sebagai suatu komunitas
dimana di dalamnya ada nila — nila kebersamaan untuk mencapai
tujuan, rasa memiliki, kerjasama, kesatuan, berbagi dan lain — lain agar
tercipta kesamaan tujuan, kesatuan dan saling memiliki.

e. Support Employee Devel opment, mendukung pengembangan diri SDM di
organisasi. Artinya organisass mendukung dan memperhatikan
perkembangan pengurus dan pekerjaannya dalam jangka pendek dan

jangka panjang

Menurut Martin dan Nicholls daam Armstrong menyatakan bahwa
ada 3 (tiga) pilar untuk membentuk komitmen seseorang terhadap organisasi.
Ketiga pilar itu meliputi: a sense of belonging to the organization; a sense of

excitement in the job; dan pentingnya rasa memiliki (ownership)**.

a. A sense of belonging to the organization
Untuk mencapai rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam

manajemen harus mampu membuat karyawan:

¥ Michael Armstrong, The Art of HRD: Human Resource Management, Vol 2 (London: Crest
Publishing House, 1999), 181-185.
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Mampu mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi

Merasa yakin bahwa apa yang dilakukannya / pekerjaannya adalah
berharga bagi organisasi tersebut

M erasa nyaman dengan organisasi tersebut

Merasa mendapat dukungan yang penuh dari organisasi dalam
bentuk misi yang jelas ( apa yang direncanakan untuk dilakukan);
nilai-nilai yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting oleh
mangjemen) dan norma-norma yang berlaku (cara-cara berperilaku

yang bisa diterima oleh organisasi).

Perasaan bergairah terhadap pekerjaan (a sense of excitement in the job),

perasaan seperti ini bisa dimunculkan dengan cara:

1)

2)

3)

Mengenali faktor faktor motivas intrinsik dalam mengatur desain
pekerjaan (job design)

Kualitas kepemimpinan

Kemauan manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa motivasi
dan komitmen pegawai bisa meningkat jika ada perhatian terus
menerus, memberi delegasi atas wewenang, serta memberi
kesempatan serta ruang yang cukup bagi pegawa untuk

menggunakan ketrampilan dan keahliannya secara maksimal.

Pentingnya rasa memiliki (ownership)

Rasa memiliki bisa muncul jika pegawa merasa bahwa mereka benar-

benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. Konsep

penting dari ownership akan meluas dalam bentuk partisipasi dalam
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membuat keputusan-keputusan dan mengubah praktik kerja, yang pada
akhirnya akan mempengaruhi keterlibatan pegawai. Jika pegawai merasa
dilibatkan dalam membuat keputusan-keputusan dan jika pegawai merasa
ide-idenya didengar dan jika pegawai merasa memberi kontribusi yang
ada pada hasil yang dicapai, maka pegawa akan cenderung menerima
keputusan-keputusan atau perubahan yang dilakukan. Hal ini
dikarenakan pegawai merasa dilibatkan, bukan karena dipaksa.

4. Faktor-Faktor yang M empengaruhi Komitmen Organisasional

Banyak faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional, Steers
dalam Sopiah mengidentifikasi ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen

karyawan pada organisasi, yaitu™:

a. Ciri pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi, varias
kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan.

b. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas, dan kesempatan berinteraks
dengan rekan sekerja.

c. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi dimasa lampau dan
cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya

mengenai organisasi.

Young et a dalam Sopiah mengemukakan ada delapan faktor yang

secara positif berpengaruh terhadap komitmen organisasional:

1> Sopiah, Perilaku Organisasi, 163.
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a.  Kepuasan terhadap promosi
b. Karakteristik pekerjaan

c. Komunikasi

d. Kepuasan terhadap pemimpin
e. Pertukaran ekstrinsik

f.  Pertukaran intrinsik

g. Imbaanintrinsik dan

h. Imbaan ekstrinsik.

Komitmen organisasional berlaku untuk semua SDM di organisas,
akan tetapi setiap karyawan memiliki tingkat komitmen yang berbeda-beda.
Komitmen karyawan terhadap organisasi dipengaruhi oleh banyak faktor
seperti yang disampaikan diatas. Faktor budaya organisasi, kepuasan kerja,
karakteristik pekerjaan adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi

tingkat komitmen karyawan.

5. Dimens Komitmen Organisasional

Mowday dalam Sopiah menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain
dari komitmen organisasional. Menurut dia, komitmen organisasional
merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan seseorang untuk bertahan sebagai anggota organisasi.
Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang
yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah

keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya



dalam organisas dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan

organisasi *°.
Menurut Kaswan adatiga sifat dasar komitmen yaitu:

a  Komitmen dimulai di dalam hati
b. Komitmen diuji oleh tindakan

c. Komitmen membuka pintu menuju pencapaian
Orang yang berkomitmen menunjukkan ciri-ciri sebagai berikut: *®

a.  Siap berkorban demi pemenuhan tujuan organisasi yang lebih penting

b. Merasakan dorongan semangat dalam misi yang lebih besar

c. Menggunakan nilai-nilai kelompok dalam pengambilan keputusan dan
penjabaran pilihan-pilihan

d. Akif mencari peluang guna memenuhi misi organisasi.

Tiga dimensi komitmen organisasional menurut Meyer et a antara

lain®®:

a. Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaan emosional

terhadap organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya.

' Ibid., 155.

7 K aswan, Skap Kerja, 117.

8 Daniel Golemen, Working with Emotional intellegence: Kecerdasan Emosi Untuk Mencapai
Puncak Prestasi (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 1999), 190.

9 3.P. Meyer, N.J. Allen and Catherine A. Smith,“Commitmen to Organization and Occupation:
Extension and Test of a Three Component Conceptualization”, Journal of Applied psycology, Vol
78, No. 4 (August, 1993), 538.
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b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) adalah nilai
ekonomi yang dirasakan nya ketika bertahan dalam suatu organisasi bila
dibandingkan dengan meninggal kan organisasi tersebut.

c. Komitmen normatif (normative commitment) adalah kewajiban bertahan

dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis.

Merujuk teori komitmen organisasional Meyer dkk, panggabean
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki affective commitmen yang
tinggi, tetap ingin berada di organisasi karena memang ia menginginkannya.
Mereka yang memiliki normative commitmen tetap ingin berada di organisasi
karena mereka merasa seharusnya melakukan demikian. Dan mereka yang
memiliki continuance commitmen yang tinggi tetap ingin berada di organisasi

karena mereka merasa memerlukan nya®™.

Kanter dalam Human resources Management yang dikutip oleh
Sopiah, menyebutkan bahwa ada tiga dimensi komitmen organisasional,

yaitu?h:

a. Komitmen berkesinambungan (continuance commitmen), Vyaitu
komitmen yang berhubungan dengan dedikas anggota dalam
melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau
berkorban dan berinvestasi pada organisasi.

b. Komitmen terpadu (cohesion commitment), yaitu komitmen anggota

terhadap organisas sebagai akibat adanya hubungan sosia dengan

% panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, 135-136.
2! Sopiah, Perilaku Organisasi, 158.
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anggota lain di dalam organisasi. Ini terjadi karena karyawan percaya
bahwa norma-norma yang dianut organisasi merupakan norma-norma
yang bermanfaat.

c. Komitmen terkontrol (control commitment), yaitu komitmen anggota
pada norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang
diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu

memberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkan nya.

Menurut sopiah, dari dua pendapat diatas baik Meyer dkk maupun
Kanter sebenarnya memiliki pendapat yang sama, yaitu komitmen

organisasional dikelompokkan menjadi tiga, hanyaistilahnya saja yang beda?.

Menurut Mowday et a dimensi komitmen organisasional dicirikan

oleh tiga faktor, yaitu™:

a. Kepercayaan yang kuat serta penerimaan tujuan dan nilai-nilai
organisas.

b. Kemauan untuk memberikan usaha semaksimal mugkin untuk
kepentingan organisasi.

c. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam

organisasi.

Spencer dan Spencer merinci  deskripsi  perilaku  komitmen

organisasional sebagai berikut®*:

% bid., 159.
% Richard T. Mowday, Richard M. Steers and Lyman W. Porter, “The Measurement of
Organizational Commitmen”, Journal of Vocational Behavior, VVol. 14, No. 2 (April, 1979), 226.
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a. Usaha aktif. Melakukan usaha aktif agar selaras dengan norma-norma
organisasi.

b. Menjadi model “organizational citizenship behaviors”. Menunjukkan
loyalitas, kemauan, membantu organisasi dalam tugasnya, menghargai
mereka yang memiliki otoritas.

c. Kesadaran terhadap tujuan. Memahami dan secara aktif mendukung misi
dan sasaran organisasi, memprioritaskan pemenuhan kebutuhan
organisasi, memahami kebutuhan untuk kerjasama guna mencapai tujuan
organisasi yang lebih besar.

d. Melakukan pengorbanan personal. Mendahulukan kebutuhan organisasi
di atas kebutuhan sendiri. Melakukan pengorbanan pribadi untuk
memenuhi kebutuhan organisas di atas identitas preferensi professiona
dan kepentingan keluarga.

e. Membuat keputusan yang tidak populer. Mendukung keputusan yang
menguntungkan organisasi meskipun mereka menjadi tidak populer.

f.  Mengorbankan kebaikan unitnya atau departemen nya untuk organisasi.
Mengorbankan kepentingan jangka pendek departemennya sendiri untuk

kebaikan jangka panjang organisasi.

Komitmen organisasiona dibangun atas dasar kepercayaan pekerja
atas nilai-nilai organisasi, kerelaan pekerja membantu mewujudkan tujuan
organisas dan loyalitas untuk tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena

itu, komitmen organisasi akan menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of

# Lylem Spencer & Signe M. Spencer, Competence at work: Models for Superior Performance
(New York: John wiley & Sons Inc, 1993), 87.
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belonging) bagi pekerja terhadap organisasi. Jika pekerja merasa jiwanya
terikat dengan nilai-nilai organisasi yang ada maka dia akan merasa senang

dalam bekerja, sehingga kinerjanya dapat meningkat®.
6. Pengukuran Komitmen Organisasional

Mowday et a mengembangkan pengukuran komitmen organisasional
yang disebut Self Report Scales untuk mengukur komitmen karyawan
terhadap organisasi, yang merupakan penjabaran dari tiga aspek komitmen
yaitu: kepercayaan yang kuat serta penerimaan tujuan dan nilai-nilai
organisas, kemauan untuk memberikan usaha semaksimal mungkin untuk
kepentingan organisas dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan

keanggotaan dalam organisasi.

Porter et.a mengembangkan instrumen yang disebut dengan
organizational commitmen questionnaire (OCQ), kuesioner ini mengukur

komitmen afektif melalui 15 pertanyaan yang berbentuk skala Likert®.

Untuk mengukur komitmen organisasi yang terdiri dari tiga
komponen, Allen dan Meyer juga mengembangkan organizatioanal
commitmen questionnaire (OCQ) yang terdiri dari 24 pertanyaan, dimana

setiap dimensi komitmen diwakili dengan 8 instrumen pertanyaan®’.

25 | i
Ibid., 166.
% Richard T. Mowday et al, Journal of Vocational Behavior, Vol. 14, No. 2 (April, 1979), 228.
%" Natalie J. Allen & John P. Meyer, “The measurement and antecedents of affective, continuance,
and normative commitment to organization”, Journal of occupational psychology, Vol. 63 (1990),

6-7.
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B. Kinerja Sumber Daya Manusia
1. Definis Kinerja
Secara konseptual kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi,
yaitu kinerja pegawai secara individu dan kinerja organisasi. Kinerja
karyawan adalah hasil kerja perseorangan dalam organisasi, sedangkan kinerja
organisas adalah totdlitas hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu

organisasi %,

Istilah kinerja sendiri berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestas kerja atau prestas sesungguhnya yang dapat dicapai
oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawal dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya®.

Suntoro dalam Nawawi menjelaskan bahwa kinerja (performance)
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu
organisas sesual dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka mencapai tujuan organisasi . Sedangkan menurut Sedarmayanti
kinerja adalah pencapaian atau prestas seseorang yang berkenaan dengan

seluruh tugas yang dibebankan kepadanya™.

% Nawawi Uha, Budaya Organisasi, Kepemimpinan, dan Kinerja, 220-221.

% Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: PT
Remaja Rosdakarya Offset, 2009), 67.

% Nawawi Uha, Budaya Organisasi, Kepemimpinan, dan kinerja, 221.

% Sedarmayanti, Good Governance, 178.
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Riva menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkatan
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan standart hasil kerja, target atau

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama®.

Menurut Moeheriono kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasl yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standart
keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu jika
tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada

tolak ukur keberhasilannya®.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli di atas dapat dipahami bahwa
kinerja merupakan hasil pelaksanaan pekerjaan baik secara kuantitas maupun
kualitas, dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung

jawab masing-masing SDM di suatu organisasi atau perusahaan.

Menurut Wirawan kinerja Karyawan atau pegawal dipengaruhi oleh

tiga faktor yaitu®*:

¥ Veitzhal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan dari Teori ke Praktek
(Jakarta: PT Raja Grafindo Perkasa, 2008), 54.

% Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, 95.

¥ Wirawan, Evaluas Kinerja Sumber Daya Manusia Teori, Aplikasi dan Penelitian (Jakarta:

Salemba Empat, 2009) 6-8.
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a. Faktor Lingkungan Eksterna seperti kehidupan ekonomi, kehidupan

politik, kehidupan sosial, budaya, agama masyarakat, dan kompetitor.
Faktor Internal Karyawan seperti bakat dan sifat pribadi, kreativitas,
pengetahuan dan keterampilan, kompetensi, pengalaman kerja, keadaan
fisik, etos kerja, disiplin Kerja, motivas kerja, sikap kerja dan kepuasan
kerja.

Faktor Lingkungan Internal Organisasi seperti kebijakan organisas,

strategi organisasi, kompensasi, kepemimpinan dan teman sekerja.

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerjaindividu tenaga kerja, yaitu®:

a.  Kemampuan karyawan

b.

C.

Motivas
Dukungan yang diterima
K eberadaan pekerjaan yang mereka lakukan

Hubungan mereka dengan organisasi

Mangkunegara berpendapat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja SDM adalah faktor individu dan faktor lingkungan organisasi *:

a.  Faktor individu

Secara psikologis individu yang normal adalah individu yang memiliki

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya

® Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Terj. Diana
Angelica (Jakarta: Salemba Empat, 2001), 82.
% Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: Refika Aditama, 2005), 16.
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(jasmaniyah). Dengan adanya integritas antara fungsi psikis dan fisik,
maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentras
individu dalam bekerja dipengaruhi oleh kecerdasan pikiran (intelegens
guotion) dan kecerdasan emosi (emotional quotion)
b. Faktor lingkungan organisasi

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu
dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan yang dimaksud antara
lain uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, hubungan kerja
harmonis, iklim kerja yang respek dan dinamis, peluang berkarier, dan

fasilitas kerja yang relatif memadai.

Menurut Anyim dan Chidi, dadam mencapa tujuan organisas
tergantung pada kontribusi yang dibuat oleh karyawan, faktor organisas dan
lingkungan kerja mendorong efektifitas karyawan untuk dapat meningkatkan
kinerjanya sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan. Langkah-langkahnya

antaralain®’:

a. Mangemen perlu pemahaman tentang apa yang memotivasi karyawan
agar menggunakan bakat dan kemampuan mereka untuk meningkatkan
kinerja mereka.

b. Mangemen dalam organisasi didorong untuk menunjukan minat yang

lebih besar dalam kesgahteraan pekerja agar membuat mereka lebih

3" Chukwudi Francis Anyim & Odogwu Christopher Chidi, “Motivation and Employees’
Performance in the Public and Private Sectors in Nigerid’, International Journal of Business
Administration, Vol. 3, No. 1 (january, 2012), 37.
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berharga dan melihat diri mereka sebagai kontributor bagi organisas
tersebut.

c. Sebuah kondisi kerja yang baik dan lingkungan kerja yang baik serta
nyaman yang harus disediakan di tempat kerja untuk membuat karyawan
memberikan kontribusi yang terbaik terhadap realisasi tujuan organisasi.

d. Mangemen harus menilai dan mengevaluasi kinerja karyawannya agar
kinerja karyawan tetap terpantau oleh perusahaan.

e. Pelanggan atau klien yang paling penting dalam bisnis dan memerlukan
perhatian khusus. Mangjemen harus memastikan bahwa karyawannya
mampu melayani pelanggan dengan baik sehingga pelanggan merasa
puas dengan perusahaan.

2. Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja dikenal dengan istilah “performance rating” atau
”’performance appraisal”. Menurut Munandar penilaian kinerja adalah proses
penilaian ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja seseorang tenaga
kerja atau karyawan (pekerja dan mangjer), yang dianggap menunjang untuk
kerjanya. Serta digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan

keputusan tentang tindakan-tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan®.

Sistern manajemen kinerja merupakan proses pengukuran kinerja yang
akan memberikan umpan balik bagi perencanaan strategis, dengan adanya

sistem kinerja tersebut, diharapkan suatu organisass mampu memiliki

% Ashar Sunyoto Munandar, Psikologi Industri dan Organisasi (Jakarta: Penerbit Universitas
Indonesia, 2008), 287.



perencanaan yang lebih baik karena didasarkan pada proses pembelgjaran dari
hasil kinerja sebelumnya. Pengukuran kinerja adalah inti dari proses

manajemen kinerja yang menyediakan data untuk dilaporkan dan dianalisis™.

Wilson Bangun menyebutkan bahwa penilaian kinerja adalah proses
yang dilakukan oleh organisass untuk mengevaluasi atau menilai

keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya™.

Menurut Moeheriono, dalam syarat-syarat penilaian kinerja ada
beberapa aspek yang harus diperhatikan, karena syarat tersebut sangat
menentukan hasil penilaian kinerja. Adapun persyaratan yang harus

diperhatikan adalah sebagai berikut**:

a Input
Agar penilaian tidak membias dan tercapal sasaran sesual dengan yang
dikehendaki oleh organisasi, maka perlu ditetapkan aspek-aspek yang
akan dinilai, sehingga setiap karyawan sudah mengetahui dengan pasti
aspek-aspek apa sgja yang akan dinilai.

b. Proses
Dalam fase pelaksanaan ini proses komunikasi dan konsultasi antara
individu dan kelompok harus dilakukan sesering mungkin. Supaya dapat
menjamin seluruh aspek dari sistim penilaian kinerja berhubungan

dengan praktik.

¥ Moeheriono, Pengukuran Kinerja, 131.
0 Wilson Binangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2012), 231.
“! Moeheriono, Pengukuran Kinerja, 106-108.
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c. Output
Perlunya ada kejelasan hasil penilaian dari atasan seperti manfaat,
dampak dan resiko serta tindak lanjut dari rekomendasi penilaian. Selain
itu perlu diketahui pula apakah hasil penilaian tersebut berhasil
meningkatkan kualitas kerja, motivasi kerja, etos kerja dan kepuasan
kerja karyawan, yang akhirnya nanti akan direfleksikan pada peningkatan

kinerja perusahaan.

Daam penilaian kinerja harus ditentukan terlebih dahulu faktor-faktor
penilaian nya. Faktor penilaian adalah aspek-aspek yang diukur dalam proses
penilaian kinerja individu. Menurut Moeheriono faktor penilaian tersebut

terdiri dari empat aspek yakni sebagai berikut**:

a. Hasll kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja
(output) biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, berapa
jumlahnya dan berapa besar kenaikannya. Misalkan seperti omset
pemasaran, jumlah keuntungan dan total perputaran aset dan lain-lain

b. Perilaku, yaitu aspek tindak tanduk karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan, pelayanannya, kesopanan, sikapnya, dan perilakunya baik
terhadap sesama karyawan maupun pada pelanggan.

c. Atribut dan kompetensi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan
sesual tuntutan jabatan, pengetahuan, ketrampilan, dan keahliannya.

Seperti kepemimpinan, inisiatif dan komitmen.

“2 Moeheriono, Pengukuran Kinerja, 139-140.
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d. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karyawan dengan
karyawan lainnya yang selevel dengan yang bersangkutan. Misalnya

sesama sal es, seberapa besar omset penjualan selama satu bulan.

Menurut Mangkunegara, aspek-aspek yang dinilai dalam pekerjaan

terdiri dari aspek-aspek kuantitatif dan kualitatif, aspek tersebut adalah™:

a  Aspek kuantitatif
1) Proseskerjadan kondisi pekerjaan
2) Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan
3) Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan
4) Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja
b.  Aspek kualitatif
1) Ketepatan kerjadan kualitas pekerjaan
2) Tingkat kemampuan dalam bekerja
3) Kemampuan menganalisis data atau informasi, serta kemampuan dan
kegagal an menggunakan mesin atau peral atan

4) Kemampuan mengevaluas keluhan dan keberatan konsumen
Menurut Mathis dan Jackson indikator kinerja yang dinilai adalah
sebagai berikut *

a Kuantitas
Kinerja dapat dilihat dari banyaknya hasil kerja yang sesuai dengan

standar kerja yang telah ditetapkan. Kuantitas membahas berapa banyak

43 Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, 16-17.
4 Mathis & Jackson, Human Resource Management, 378.
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pekerjaan yang telah dihasilkan karyawan. Wirawan menyatakan bahwa
ukuran kuantitatif merupakan ukuran paling mudah untuk disusun dan
diukur, yaitu dengan hanya menghitung seberapa banyak unit keluaran
kinerja harus dicapai dalam kurun waktu tertentu®.

b. Kualitas, dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan
kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut.

c. Ketepatan waktu, diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas
yang diselesaikan dari awa waktu sampai menjadi output. Dapat
menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.

d. Sikap kooperatif, kesediaan untuk saling bekerja sama dengan karyawan
lainnya.

e. Kehadiran, tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat

menentukan kinerja karyawan.

C. Kepemimpinan Spiritual

Daam sebuah organisas pemimpin merupakan motor penggerak
kemguan organisasi. Pemimpinlah orang yang melakukan pengelolaan
organisasi, dia yang harus memikirkan bagaimana kedepan organisasi dapat

terus berkembang, membuat visi misi serta menetapkan tujuan jangka pendek

> Wirawan, Evaluasi Kinerja, 69.
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dan jangka panjang organisasi. Pemimpin harus terus membuat program-

program inovasi, sehingga organisasi dapat bersaing dengan organisasi lain.

Pemimpin harus bisa menggak, merangkul dan mempengaruhi
anggota organisasi dan para karyawan agar rela dan bersedia menjalankan
program-program organisasi. Karena sebagus apapun visi misi organisas yang
dibuat oleh pemimpin, akan tetapi jika ia tidak mampu mempengaruhi dan
menanamkan kedalam diri SDM organisasi maka visi misi tersebut akan sulit
terwujud. Sehingga seorang pemimpin selain harus memiliki kemampuan
untuk membuat konsep tentang vis misi dan program organisasi, ia juga
dituntut untuk memiliki kemampuan menggerakkan dan mempengaruhi SDM

organisasi.

Mengingat pentingnya peran seorang pemimpin dalam menunjang
keberhasilan dan kemajuan organisasi, saat ini banyak sekali penelitian yang
mendalami tentang kepemimpinan dan mangemen organisasi, antara lain
Johnson dan Luthan®, Laurent Lapierre*” dan Henry Mintzberg®. Khususnya
peran seorang pemimpin dalam meningkatkan komitmen, kontribusi serta

kinerja SDM di organisasi. Martoyo menyebutkan bahwa kepemimpinan

% Avis L. Johnson and Fred Luthans, "The Relationship Beetwen Leadership and Management”,
Journal of Managerial Issues, Vol. 2, No. 1 (Spring, 1990), 13-25.

4" Laurent Lapierre, ”Leadership and Art Management”, Journal of Art Management, Vol. 3, No. 3
(Spring, 2001), 4-12.

“8 Henry Mintzberg, “Leadership and Management Development: an Afterword”, The Academy of
Management Executive, Vol. 18, No. 3 (august, 2004), 140-142.
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adalah inti dari mangjemen, ini berarti bahwa mangemen akan dapat

mencapai sasaran nya apabila ada kepemimpinan®.

Banyak sekali pengertian tentang kepemimpinan, Hasibuan
mendefiniskan bahwa kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin
mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara
produktif untuk mencapai tujuan organisasi®®. Menurut Bambang Swasto,
pemimpin adalah seorang yang diberi kepercayaan untuk memanfaatkan
sumber daya yang ada semaksima mungkin dengan mempertimbangkan
kekuatan dan kelemahan internal organisasi, serta memperhatikan peluang dan

ancaman lingkungan eksternal untuk tercapainya suatu tujuan-.

Sondang P. Siagian menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai
pemimpin satuan kerja untuk mempengaruhi perilaku orang lain, terutama
bawahannya untuk berfikir atau bertindak sedemikian rupa sehingga melalui
perilaku yang positif ia memberikan sumbangsih dalam pencapaian tujuan
organisasi>>. Karjadi mendefenisikan kepemimpinan sebagai  upaya

menggerakkan orang lain untuk bekerjasama dengan semangat dan penuh

“9 Susilo Martoyo, Manajemen sumber Daya Manusia (Y ogyakarta: BPFE, 2000), 175.

% Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2002), 170.

*! Bambang Swasto, Manajemen Sumber Daya Manusia (Malang: Universitas Brawijaya press,
2011), 88.

*2 Sondang P. Siagian, Organisasi, Kepemimpinan dan Perilaku Administrasi, (Jakarta: Haji Mas
Agung, 1991), 24.
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moralitas yang tinggi agar dapat menyelesaikan tugasnya sebagaimana yang

diharapkan™.

Menurut R. Kreitner, Leadership is a social influence process in
which the leader seeks the voluntary participation of subordinatesin an effort
to reach organizational objectives”. Tercapainya tujuan organisas
mengharuskan adanya partisipasi dari seluruh SDM organisasi, tanpa adanya
kontribus dan partisipasi anggota organisasi akan kesulitan mencapai
tujuannya. Dari definisi tersebut, seorang pemimpin harus bisa mempengaruhi

bawahan atau karyawan sehingga mereka rela berpartisipasi dan berkontribusi.

Istilah rela disini menunjukkan bahwa karyawan bersedia dengan
senang hati dalam berpartisipas untuk menyukseskan program-program di
organisas. Jika mereka memiliki kerelaan dan bersedia dengan senang hati

maka tujuan organisasi akan mudah untuk diraih.

Gary Y ukl menyebutkan, terdapat sepuluh fungsi kepemimpinan yang
paling penting untuk memperkuat kerja kolektif dalam tim dan organisas,
salah satunya adalah kemampuan pemimpin dalam membangun komitmen dan
optimisme tugas. Suatu tugas atau pekerjaan yang sulit dan menekan
membutuhkan komitmen dan keteguhan dalam menghadapi halangan dan

tantangan. Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan antusiasme

% M Karjadi, Kepemimpinan (Bogor: Politeia, 1989), 4.
* R. Kreitner, Management: a Problem Solving Process (Boston: Houghton Mifflin Company,
1989), 511.
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terhadap pekerjaan tersebut, membangun komitmen terhadap sasaran tugas

dan keyakinan bahwa usaha tersebut akan berhasil®.

Kepemimpinan bukan hanya tentang bagaimana mempengaruhi
anggota organisasi, akan tetapi juga dapat menjadikan organisasinya memiliki
keunggulan bersaing dengan organisasi lain. Agar dapat memiliki keunggulan
bersaing pemimpin harus menerapkan mang emen modern. Menurut Rifai dan
Arifin  kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang mampu
membawa organisasi sesual dengan asas-asas mangemen modern,
keberhasilan pemimpin dapat dinilai dari produktivitas dan prestas yang
dicapainya, juga dapat dinila dari kepiawaiannya dalam memimpin

organisasi“°.

Menurut Ismail Nawawi, pemimpin harus mempunyai kompetensi

antaralain sebagai berikut®”:

1. Menciptakan visi dan misi organisasi.

2. Mendefinisikan strategi secara kuantitatif dan kualitatif dengan
berdasarkan pemahaman yang jelas tentang tujuan, kekuatan pasar dan
sumber daya yang tersedia.

3. Menetapkan  standart  profesional prestasi kerja, serta
menginventarisasikan waktu dan usaha untuk berkomunikasi dan

memotivasi orang lain guna membina hubungan dengan mereka.

%Y ukl, Kepemimpinan, 523.
% \/eithzal Rivai & Arviyan Arifin, ISamic Leadership (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), 7.
" Nawawi Uha, Budaya Organisasi, Kepemimpinan, dan kinerja, 171-172.
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4. Mendelegasikan otoritas, kebebasan dan sumber daya pada pemimpin
di tingkat yang lebih rendah agar dia bertanggung jawab untuk
mengimplementasikan strategi pada sasaran kerja operasional.

5. Memimpin proses mangemen kolektif yang mendukung kolaborasi,
kerjasama dan konsultasi.

6. Menetapkan dan bersandar pada sistem informasi timbal balik yang
sifat alamiahnya adalah menasehati dan saling berbagi.

7. Menciptakan superstruktur keberhasilan dengan menetapkan peranan
dan tujuan yang memperhatikan organisasi.

8. Merekrut dan melatih orang yang benar, serta menyatukan kekuatan

setiap individu.

Daam Islam kepemimpinan identik dengan istilah khalifah yang
berarti wakil, selain kata khalifah juga terdapat istilah ulil anri, yang artinya
adalah pemimpin tertinggi dalam masyarakat 1slam®. Sebagaimana firman

Allah dalam a-Qur’an Surah an-Nisa ayat 59:

O Ris 21 515 GO Tsaskaly &l 1 gaslal 1iale Gudll Ll
PO (ER-X A S S 30 L (R L U Y T
3l Al (siadn 28 o) JouDlly Al ) 05208 0 (8 32 30
M5B (haly S Sl 54

“hai orang-orang yang beriman ta’atilah Allah dan ta’atilah Rasulnya

dan ulil amri di antara kamu, Kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang

% Veithzal Riva & Dedy Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku organisasi (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2012) 4.
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sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul
(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian.

Y ang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.”

Kepemimpinan pada ayat di atas bisa dimaknai tentang kepemimpinan
daam masyarakat secara umum dan kepemimpinan di suatu organisasi.
Kepemimpinan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kepemimpinan

dalam manajemen dakwah .

Kepemimpinan dalam mangemen dakwah adalah  suatu
kepemimpinan yang fungsi dan peranannya sebagai manajer suatu organisasi
atau lembaga dakwah yang bertanggung jawab atas jalan nya semua fungsi
mangjemen, mulai dari perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengawasan>’. Menurut Zaini Muchtarom kepemimpinan dalam manajemen
dakwah adalah pemimpin atau manager yang melakukan pengelolaan

organisasi, bukan pemimpin masyarakat |uas.

M. Munir dan Wahyu llaihi mengemukakan bahwa kepemimpinan

sebagai konsep manajemen dakwah dapat dirumuskan sebagai berikut®:

1. Kepemimpinan sebagai salah satu seni dalam berdakwah untuk
menciptakan kesesuaian dalam mencari titik temu. Ini berarti bahwa
setigp pemimpin/manger harus mampu bekerjasama dengan anggota
organisas tersebut guna mencapa hasil yang telah ditetapkan.

Peranan pemimpin di sini adalah memberikan dorongan terhadap para

% Muchtarom, manajemen dakwah, 73.
% Munir dan Ilaihi, Manajemen Dakwah, 221.
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da‘i. Oleh karena itu, kepemimpinan adalah suatu seni bagaimana
orang lain mengikuti serangkaian tindakan untuk mencapai tujuan.

2. Kepemimpinan sebagal suatu bentuk persuasif dan inspirasi dalam
berdakwah yang dimaksudkan sebagai suatu kemampuan
mempengaruhi umat yang dilakukan bukan melalui paksaan
melainkan melalui himbauan dan pendekatan.

3. Kepemimpinan adalah kepribadian yang memiliki pengaruh. Dalam
kepemimpinan dakwah ini sifat atau nilai-nilai pribadi adalah

mengacu pada akhlak Rasulullah yang merupakan sumber utama.

Menurut Brantas, kepemimpinan tidak dapat terlepas dari nilai-nilai

yang dimiliki oleh pemimpin, nilai-nilai tersebut antaralain yaitu®:

1. Teoritis, nilai-nilai yang berhubungan dengan usaha mencari
kebenaran dan mencari pembenaran secararasional.

2. Ekonomis, yaitu yang tertarik pada aspek-aspek kehidupan yang
penuh keindahan, menikmati peristiwa untuk kepentingan sendiri.

3. Sosia, menaruh belas kashan pada orang lain, simpati, tidak
mementingkan diri sendiri.

4. Politis, berorientasi pada kekuasaan dan melihat kompetis sebagai
faktor yang sangat vital dalam kehidupannya.

5. Rédigius, seldu menghubungkan setigp aktifitas dengan kekuasaan

sang pencipta.

® Brantas, Dasar-Dasar Manajemen (Bandung: Alfabeta, 2009), 125.
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Nilai-nilai yang dimiliki oleh pemimpin akan ikut mempengaruhinya
dalam menjalankan pengelolaan organisasi. Jika nilai-nilai yang dimiliki oleh
pemimpin dominan pada nila ekonomis atau materialis, maka dalam
menjalankan pengelolaan organisas hal yang sangat dikedepankan adalah

kepentingan material dan kepentingan diri sendiri.

Berbeda lagi dengan pemimpin yang memiliki nilai-nilai religius dan
sosial. Jika nilai-nilai yang dimiliki oleh pemimpin dominan pada nilai-nilai
religius dan sosia, maka dalam menjalankan pengelolaan organisas ia
melakukan nya untuk tujuan ibadah dan memberikan manfaat bagi masyarakat
dan lingkungan. Semangat dia untuk mengembangkan dan menyukseskan
organisas bukan hanya semata-mata untuk tujuan duniawi, tapi juga untuk

mengejar kebahagiaan di akhirat kelak.

Dalam Islam, kepemimpinan bukan hanya mengelola organisasi untuk
mencapal kesuksesan di dunia, tapi juga untuk mengejar kesuksesan akhirat.
Menurut Rival & Mulyadi, kepemimpinan Islam itu adalah kegiatan
menuntun, membimbing, memandu dan menunjukkan jalan yang diridhai
Allah SWT®?, Sehingga dalam pengolaan organisasi seorang pemimpin juga
harus menghidupkan nilai-nilai spiritual di tempat kerja dan di dilingkungan

organisasi.

Bukan hanya nilai-nilai yang dimiliki oleh pemimpin yang dapat

mempengaruhinya dalam menjalankan pengelolaan organisasi. Akan tetapi

% bid., 6.
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gaya kepemimpinan juga akan mempengaruhi, bukan hanya berpengaruh pada
bagaimana ia menjalankan pengelolaan organisasi tapi juga dapat

mempengaruhi produktivitas organisasi.

Seperti yang disampaikan oleh Suhardi Sigit, bahwa sikap dan gaya
serta perilaku kepemimpinan manger sangat besar pengaruhnya terhadap
organisas yang dipimpinya, bahkan dapat berpengaruh terhadap produktivitas
organisasinya™. Terkait dengan gaya kepemimpinan Irham Fahmi juga
berpendapat bahwa dalam konteks hubungan antara pemimpin dengan
karyawan/pegawai sangat dipengaruhi oleh gaya memimpin yang dimiliki, ini
disebabkan pemimpin memiliki kekuasaan dan otoritas lebih dalam usaha
membentuk  terwujudnya suatu model mangemen organisas  yang

diharapkan®.

Terdapat berbagai macam model atau gaya kepemimpinan, ada gaya
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan kharismatik®. James
McGregor Burns daam Gary Yukl menyebutkan, kepemimpinan
transformasiona  menyerukan nilai-nila moral dari para pengikut dalam
upayanya untuk meningkatkan kesadaran mereka tentang masalah organisasi,

dan memobilisasi mereka untuk mereformasi organisasi .

Kepemimpinan kharismatik mengemukakan bahwa para pengikut

membuat atribusi (penghubungan) dari kemampuan pemimpin yang heroik

% Suhardi Sigit, Teori Kepemimpinan dalam Manajemen ( Y ogyakarta: Armurita, 1983), 1.
® | rham Fahmi, Manajemen: Teori, Kasus, Solusi (Bandung: Alfabeta, 2012), 76.

%y ukl, Kepemimpinan, 290.

% Ibid., 290.
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atau luar biasa bila mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu®.
Kepemimpinan kharismatik ini awal kali diperkenalkan oleh Max Weber,
istilah karisma secara historis telah digunakan dalam studi tentang agama dan

ibadah keagamaan®®.

Selain gaya kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan
kharismatik saat ini juga berkembang gaya kepemimpinan spiritual.
Kepemimpinan spiritual (spiritual leadership) merupakan kemampuan yang
dimiliki seorang pemimpin untuk memotivas dirinya dan orang lain guna
mencapai visi, misi dan tujuan organisasi. Kemampuan memotivasi tersebut

berkaitan dengan spiritualitas yang dimiliki seorang pemimpin.

Soiritual leadership adalah salah satu bentuk pengembangan teori
kepemimpinan berbasis motivasi yang muncul untuk menawarkan solus atas
permasal ahan-permasalahan terkait kepemimpinan saat ini. Menurut Tobroni
di tengah banyaknya keluhan tentang semakin merosotnya nilai-nilai
kemanusiaan sebagal dampak dari adanya ethical malaise dan ethical crisis,
kepemimpinan spiritual diyakini sebagai solusi terhadap krisis kepemimpinan

saat ini®.

Menurut Fry kepemimpinan spiritual adalah kepemimpinan yang
berbasis motivasi intrinsik, yang menggabungkan visi, harapan/kepercayaan,

dan cinta altruistik, teori spiritualitas di tempat kerja dan spiritual bertahan

" Rivai & Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku organisasi, 9.

% Marshall Sashkin & Molly G. Sashkin, Prinsip-Prinsip Kepemimpinan, terj. Rudolf Hutauruk
(Jakarta: Erlangga, 2011), 54.

% Tobroni, The Spiritual Leadhership, 6.
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hidup. Tujuan kepemimpinan spiritual adalah untuk menciptakan visi dan
keselarasan seluruh nilai strategi, pemberdayaan tim dan individu. Sehingga

akhirnya dapat mendorong komitmen organisasional dan produktivitas™.

Daam kepemimpinan spiritual upaya seorang pemimpin
menggerakkan dan mempengaruhi  bawahannya adalah dengan cara
membangun motivasi intrinsik. Yaitu dengan cara menanamkan dan
menginternalisasikan visi misi serta tujuan organisasi dalam diri SDM nya.
Sehingga karyawan merasa ikut memiliki visi misi tersebut, itulah nanti yang
akan dapat mendorong dan menggerakkan SDM untuk berkontribusi dalam

menyukseskan visi misi serta tujuan organisasi.

Selain itu dalam kepemimpinan spiritual, pemimpin membangun sikap
dan perilaku yang dapat membuat bawahan merasa bermakna dalam pekerjaan
nya, merasa dihargai dan dipahami oleh pemimpin. Secara universal setiap
manusia ingin merasa bermakna, dihargai dan dipahami. Jika seseorang
merasakan kebermaknaan dalam menjalankan pekerjannya maka hal itu akan
mendorong karyawan mengeluarkan kemampuan optima yang dia miliki.
Selain kebermaknaan, seorang manusia secara universal juga ingin dihargai
dan dipahami. Jika dalam bekerja dirinya kurang merasa dihargai dan merasa
pemimpin tidak pernah memahaminya, maka ha itu akan menurunkan

semangatnya dalam bekerja.

" |ouis W. Fry, “Toward A Theory Of Spiritual Leadership”, The Leadership Quarterly, Vol. 14,
No. 6 (December 2003), 693.
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Karakteristik spiritual leadership meliputi, pemahaman visi (Vission),
harapan pencapaian tujuan ( Hope), dan cinta altruistik (altruistic love). Vision
adalah suatu pernyataan yang berisi tentang apa yang organisasi inginkan di
masa depan, keadaan ideal yang ingin dicapai oleh organisas serta apa yang
harus organisasi lakukan untuk mencapai hal tersebut. Visi merupakan
landasan dan arah jangka panjang organisasi. Karyawan atau SDM yang
memiliki pemahaman vis yang tinggi atau merasa ikut memiliki visi
organisas, ia akan memiliki ikatan perasaan dengan vis tersebut dan akan

berusaha untuk mewujudkan visi dan tujuan organisasi.

Sebaliknya jika pemahaman visi rendah, ia akan merasa tidak terarah
daam pekerjaannya. la hanya akan menjalankan pekerjaannya sebagai
rutinitas sgja tanpa adanya sebuah impian dan tujuan jangka panjang yang
harus dikgar. Vis yang jelas dan sesuai dengan kebutuhan organisasi akan
mampu menumbuhkan: komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan mampu
memupuk semangat kerja karyawan, rasa kebermaknaan di dalam kehidupan

kerjakaryawan.

Hope adalah harapan atau kepercayaan bahwa visi, misi dan tujuan
organisas pasti akan terwujud. Seseorang yang memiliki harapan dan
kepercayaan bahwa suatu saat pasti tujuan organisasi dapat terwujud, maka hal
itu akan menumbuhkan semangat dalam dirinya untuk totalitas dalam bekerja

dan memberikan kemampuan optimalnya demi tercapainya tujuan organisasi.

™ R. Jati Nurcahyo dkk, “Implikasi Visi, Misi dan Nilai-Nilai Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Restoran Numani”, Jurnal Khasanah [imu, Vol. 5, No. 1 (Maret, 2014), 47.
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Sebaliknya jika karyawan kurang memiliki harapan dan kepercayaan bahwa
visi, misi dan tujuan organisasi dapat terwujud, maka ia akan merasa pesimis
dalam bekerja. Akibatnya ia akan kurang semangat dan enggan untuk

mengoptimalkan performance terbaiknya.

Cinta dtruistik adalah perasaan cinta yang tulus tanpa pamrih,
perasaan tersebut muncul dalam diri individu karena ia merasa organisasi
memberikan perhatian terhadap SDMnya. Ketika karyawan sedang mengal ami
masalah dan ditimpa musibah, sikap dan perilaku pimpinan begitu peduli
terhadap karyawan nya. Sikap dan perilaku pimpinan tersebut akan
menumbuhkan cinta altruistik dalam diri karyawan, sehingga karyawanpun
akan peduli dan tulus ikhlas memberikan kontribusi demi terwujudnya tujuan
organisasi. Para pemimpin yang berempati akan melahirkan solidaritas dan

kemudian menularkan menjadi satu kesadaran kol ektif 2.

Dari karakteristik kepemimpinan spiritual tersebut, yaitu vision, hope,
dan cinta altruistik, dapat dipahami bahwa model kepemimpinan ini berbasis
motivasi internal individu. Dengan tertanamnya visi organisasi dibenak
karyawan, keyakinan dan harapan bahwa visi dan tujuan organisasi pasti akan
terwujud serta cinta altruistik seperti kepedulian, merasa dihargai dan
dipahami akan membangun motivasi dalam individu untuk bersungguh-

sungguh dan optimal dalam bekerja.

2 Toto Tasmara, Spiritual Centered Leadership, Kepemimpinan Berbasis Spiritual (Jakarta: Gema
Insani, 2006), 91.
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Toto Tasmara menjelaskan bahwa Vis yang diterima, dihayati, dan
dijalankan oleh selurun SDM harus merupakan gambaran yang memberikan
kebanggan bagi dirinya. Visi tersebut sesuai dengan panggilan hati nuraninya
dan karenanya mereka bergairah dan termotivasi yang disebabkan mereka

mengerti dan memahami alasan-alasan dan keuntungannya’™.

Kepemimpinan spiritual tersebut pada akhirnya akan melahirkan
spiritual well-being atau kesejahteraan spiritual dalam diri karyawan. Dimana
karyawan akan merasakan kebermaknaan karena pekerjaan yang dia lakukan
sangat berarti dan bermanfaat bagi dirinya dan kehidupan orang-orang. Output
dari kepemimpinan spiritual dan spiritual well-being adalah meningkatnya

komitmen orgaisasional, kinerja serta kesgjahteraan karyawan.

Gambar 2.1
Visi organisasi Calling
7l (melahirkan . —
kebermaknaan) Komitmen organisasional
/ \ Kinerja
Hargpan/ Cinta Membership | Kesejahteraan karyawan
keyakinan altruistik
Spiritual leadership Follower needs for Organizational

- ) outcomes
spiritual survival

Model teori kepemimpinan Spiritual

Fry, Vitucci and cedillo, 2005.

3 Ibid., 279.
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Tobroni juga membahas tentang kepemimpinan spiritual, ia
menyampaikan bahwa kepemimpinan spiritual adalah kepemimpinan yang
membawa dimensi keduniawian kepada dimensi spiritual. Tuhan adalah
pemimpin sgjati yang mengilhami, mencerahkan, membersihkan hati nurani,
dan menenangkan jiwa hambaNya dengan cara yang bijaksana melalui

pendekatan etis dan ketel adanan™.

Kepemimpinan spiritual disebut juga kepemimpinan yang berdasarkan
etika religius. Kepemimpinan yang mampu mengilhami, membangkitkan,
mempengaruhi dan menggerakkan melalui keteladanan, pelayanan, kasih
sayang, dan implementasi nilai dan sifat-sifat ketuhanan lainnya dalam tujuan,

proses, budaya dan perilaku kepemimpinan.

Berikut pokok-pokok karakteristik kepemimpinan spiritual berbasis
pada etika religius, yaitu: kejujuran sgjati, fairness, pengenalan diri sendiri,
fokus pada amal shaleh, spiritualisme yang tidak dogmatis, bekerja lebih
efisien, membangkitkan yang terbaik dalam diri sendiri dan orang lain,
keterbukaan menerima perubahan, visioner tapi fokus pada persoalan di depan
mata, doing the right thing, disiplin tapi tetap fleksibel, santai dan cerdas serta

rendah hati ’®.

Mengembangkan karakteristik kepemimpinan spiritual dari Fry, Basa

Alim Tualeka menjabarkan karakteristik kepemimpinan spiritual yang

™ Tobroni, The Spiritual Leadhership, 5.
*1bid., 16.
®1bid., 20.
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meliputi vision, hope dan altruistic love. Dimana altruistic love atau cinta
altruistik diurakan lagi menjadi beberapa indikator yaitu: 1. Trust dan loyalty
Forgiveness, acceptance dan gratitude 2. Integrity 3. Honesty 4. Down to

earth dan menyenangkan’”.

D. Iklim Psikologis Organisas

1. Definisi Iklim Psikologis Organisasi

Istilah iklim organisasi (organizational Climate) pertama kalinya
dipakai oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an, ia menggunakan istilah iklim
psikologi (psycological cilmate). Kemudian istilah iklim organisasi dipakai

oleh R. Tagiuri dan G Litwin.”

Dikutip oleh Wirawan dari buku Organizational Climate: Expectation
of a Concept, R. Tagiuri dan G. Litwin mendefinisikan iklim organisasi
sebagal “...a relatively enduring quality of the internal environment of an
organizational that a) is experienced by its members, (b) influences their
behavior, and can be described in terms of the values of a particular set of

characteristics (or atributes) of the organization” ™.

Menurut Tagiuri dan Litwin iklim organisas merupakan kualitas

lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berkembang, dialami

" Basa Alim Tualeka, Nilai Agung Kepemimpinan Spiritual (Jakarta: Elex Media Komputindo,
2012), 21-31.

8 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi Teori Aplikasi dan Penelitian (Jakarta: Salemba Empat,
2008), 121.

 Ibid., 121.



oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan

dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi.

Brow y Moberg dalam Reyes dan Zapata mendefinisikan
“...0rganizational climate is defined as the perception that the members of an
organization have of the characteristics that define and differentiate it. An
emphasis of the concept has been placed on “the perceptions shared by a
group of subjects about their working environment”. Penekanan dari konsep
Iklim organisas adalah pada perseps anggota organisas terhadap

organisasinya atau lingkungan kerja mereka®.

Robert G. Owen dalam bukunya yang berjudul Organizatinal
behavior in Education mendefinisikan iklim organisasi sebagai “...study of
perceptions that individuals have of various aspects of the environment in the
organization”. Bahwa iklim organisas adalah studi persepsi individu

mengenai berbagai aspek lingkungan organisasinya®.

Hellriegel dan Slocum menyebutkan bahwa iklim organisas: mengacu
pada seperangkat atribut yang dapat dirasakan tentang organisas atau fungsi
subsistemnya, dan itu dapat diinduks dari cara organisas atau subsistemnya

berhubungan dengan anggota dan lingkungannya®.

% Milena MargaritaVillamizar Reyes and Delio Ignacio Castafieda Zapata, “Relation Between
Organizational Climate and its Dimensions and Knowledge Sharing Behavior among Knowledge
Workers”, International Journal of Psychological Research, Val. 7, No. 2 (july, 2014), 65.

8 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 122.
% Don hellriegel and John W. Slocum, “Organizational Climate: Measures, Research, and
Contingencies”, The Academy of Management Journal, Vol. 17. No. 2 (June, 1974), 256.
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Menurut Wirawan iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi
(secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan
dengan organisasi, mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal
organisas secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan

kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi®.

Iklim organisas mempengaruhi hargpan dan perilaku anggota
organisasi, kebijakan yang dinyatakan dalam organisasi juga mempengaruhi
gaya kepemimpinan managjer. Dalam organisasi, dimana iklim dan kebijakan
nya mendorong tanggung jawab yang ketat atas pengeluaran dan hasil,

manajer biasanya mengawasi dan mengendalikan bawahan secara ketat®*.

Menurut Wirawan ada sgumlah kata kunci dalam definis iklim

organisasi®:

a. Perseps
Iklim organisasi merupakan persepsi anggota organisas dan mereka
berhubungan dengan organisasi. Untuk menéliti iklim organisasi, peneliti
dapat menjaring persepsi anggotanya secara individual atau kelompok

b. Hal yang adaatau terjadi dalam lingkungan internal organisasi
Persepsi orang tersebut mengenai apa yang terjadi dalam lingkungan
organisasi, lingkungan organisasi di sini adalah lingkungan internal

organisasi.

8 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 122.
8 James A.F. Stoner, Manajemen Jilid 2, terj. Agus maulana dkk (Jakarta: Erlangga, 1992), 129.
8 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 122-123.
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c. Praktik rutin
Persepsi anggota organisasi dalam pengertian persepsi rutin anggota
organisasi mengenai apa yang terjadi secara rutin dalam organisasi.
Istilah iklim dalam ilmu cuaca adalah keadaan yang relatif tetap, akan
tetapi dalam iklim sering terjadi perubahan. Misalkan pada akhir tahun
anggaran, suasananya mengevaluasi pelaksanaan kegiatan setahun.
Sedangkan awal tahun suasananya mulai melaksanakan kegiatan yang
direncanakan.

d. Sikap dan perilaku organisasi
Persepsi orang mengenai lingkungan organisasi mempengaruhi sikap
orang tersebut, sikap dapat membentuk harapan positif dan negatif.
Persepsi juga akan mempengaruhi perilaku.

e. Mempengaruhi kinerja organisas
Sikap dan perilaku anggota organisasi mempengaruhi kinerja mereka
secara individual dan kelompok yang kemudian mempengaruhi kinerja

organisasi.

Menurut Brown dan Leigh, iklim psikologis mengacu pada bagaimana
lingkungan organisasi dirasakan dan diinterpretasikan oleh karyawan

mereka™®. Iklim psikologis merepresentasikan psikologis individu atas struktur

% Steven P. Brown and Thomas W. Leigh, “A New Look at Psychological Climate and Its
Relationship to Job Involvement, Effort, and Performance”, Journal of Applied Psychology, Vol.
81, No. 4 (August, 1996), 359.
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organisasi, proses dan kegiatan organisasi®’. Biswas menyebutkan bahwa
iklim psikologis adalah hal utama yang mempengaruhi sikap karyawan,
seperti  komitmen organisasional, keterlibatan kerja dan organizational

citizhenship behaviour®.

Johan Bertlett menjelaskan bahwa, iklim didefiniskan sebagai pola
perilaku, sikap, dan perasaan yang berulang yang mencirikan kehidupan dalam
organisas. Iklim organisas dikembangkan dalam pertemuan antara individu
dan situasi organisasi. Aturan, prosedur, strategi, dan lingkungan fisik adalah
semua faktor dalam situasi organisas dimana karyawan beraktifitas. Pada
tingkat analisis individu, konsep ini disebut iklim psikologis. Pada tingkat ini,

konsep iklim mengacu pada persepsi individu tentang organisasi®®.

Iklim psikologis dibedakan dari iklim organisasi, iklim psikologis
adalah perseps individu terhadap praktik organisasi dan karakteristik
lingkungan kerja mereka sedangkan iklim organisasi adalah persepsi individu

terhadap struktur, kegiatan dan proses organisasi .

Schneider and Snyder dalam Swift dan Campbell, menyebutkan

bahwa iklim psikologis adalah studi tentang aspek individu dalam suatu

8" Christopher P. Parker et al, “Relationships between Psychological Climate Perceptionsand Work
Outcomes: A Meta-Analytic Review”, Journal of Organizational Behaviour, Vol. 24, No. 4 (June,
2003), 390.

8 Soumendu Biswas, “Impact of Psychological Climate & Transformational Leadership on
Employee Performance”, Indian Journal of Industrial Relations, VVol. 48, No. 1 (July, 2012), 107.

8 Johan Bertlett, An Employeeship Model and its Relation to Psychological Climate (Sweden:
Departement of Psychologi Lund university, 2011), 17.

% gally A. Carless, “Does Psychological Empowerment Mediate the Relationship between
Psychological Climate and Job Satisfaction?”, Journal of Business and Psychology, Val. 18, No. 4
(June, 2004), 407.



88

organisasi bukan studi tentang organisasi, iklim psikologis dipelgari di tingkat
individu, bukan di tingkat organisasi. Individu dalam sebuah organisasi
mengembangkan perseps mereka sendiri  tentang bagaimana fungsi

organisasi **.

Persepsi karyawan terhadap iklim psikologis organisasi memiliki

beberapa karakteristik antaralain:

a Persepsi terhadap iklim mengukuhkan deskripsi individu tentang
pengalaman nya di organisasi, dari pada perasaan mereka atau penilaian
mereka terhadap apa yang telah mereka adami. Perbedaan antara
deskripsi dan penilaian atau perasaan, maksudnya adalah membedakan
antaraiklim psikologis dan kepuasan kerja.

b. Kedua, perseps terhadap iklim relatif stabil sepanjang waktu

c. Ketiga, persepsi terhadap iklim dirasakan secara luas oleh anggota
organisasi

2. Perbedaan Budaya dengan Iklim Organisasi

Iklim organisasi seringkali dianggap sama dengan budaya organisas,
sehingga kita perlu mendefinisikan secara jelas tentang dua konsep tersebut.
Iklim organisasi berbeda dengan budaya organisasi walaupun keduanya saling

berhubungan.

%' Cathy Owens Swift and Constance Campbell, “Psychological Climate: Relevance for Sales
Managers and Impact on Consequent Job Satisfaction”, Journal of Marketing Theory and
Practice, Vol. 6, No. 1 (Winter, 1998), 28.
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Wirawan menyebutkan bahwa “...budaya organisasi berakar pada
nilai-nilai, norma, kepercayaan, dan asums organisasi. Sedangkan
iklim organisasi adalah lingkungan internal organisasi yang berakar
pada budaya organisasi. Walaupun dapat berkembang dan berubah,
budaya organisasi relatif tetap, mengembangkan dan mengubah
budaya organisasi memerlukan upaya yang sistimatis, sumber daya
yang besar dan waktu yang lama. Jika budaya organisasi relatif
bersifat tetap dalam jangka panjang, iklim organisasi bersifat relatif
sementara dan dapat berubah dengan cepat. Umumnya iklim
organisas dengan mudah dapat dikontrol oleh pemimpin atau

manajer”®,

Iklim organisasi dapat mempengaruhi perilaku anggota organisasi

secara positif maupun negatif. Misalnya ruang kerja yang tidak baik,

hubungan antara atasan dan bawahan yang konflik, birokras yang kaku dapat

menimbulkan sikap kerja yang negatif.

Tabel 2.1

Perbandingan Budaya dan Iklim Organisasi

No

Perbedaan Budaya Organisas Iklim Organisas

Epistemologi Kontekstual dan ideografis | Komparatif dan

nomotetik

Sudut pandang | sudut pandang anggota | sudut pandang peneliti

organisasi

%2 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 124.
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Metodol ogi Obsevasi lapangan kualitatif | Data survel kuantitatif
4 | Level andlisis Berdasarkan nilai-nila & | Manifestasi level
asumsi permukaan organisasi
5 | Orientasi waktu | Evolus historis Jepretan ahistorikal
6 | Fondasi teoritis | Konstruksi: teori kritis Teori lapangan
Lewinian
7 | Bidang ilmu | Sosiologi dan antropol ogi Psikologi
dasar
Sumber: Daniel R. Denison (1996) dalam Wirawan
Tabel 2.2
Titik Temu Budaya dengan Iklim Organisasi
No Bidang Titik
o Contoh Persamaan
1 | Definis Keduanya berfokus pada lingkungan internal
fenomena sebagai suatu holistis yang mendefinisikan kontes
sosial.
2 | Isusentra teoritis | a. Dilemabersama: konteks diciptakan oleh
interaksi, tetapi konteks menentukan interaksi
b. Definisi domain sangat bervarias bagi setiap
teoritikus
c. Dinamis antara keseluruhan dan bagian-bagian
Analisis |apisan multipel
Analisis dimensi-dimensi versus holistis
Subbudaya versus budaya kesatuan
3 | Isidansubstanss | Tumpang tindih antara dimensi-dimensi yang diteliti
oleh peneliti budaya kualitattif dan studi-studi awal
oleh para peneliti iklim organisasi.
4 | Epistemologi dan | Semakin banyaknya studi kuantitetif budaya dan
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metode iklim organisasi kualitatif

5 | Fondasi teoritis f. Akar penelitian budaya organisasi adalah
konstruksi organisasi

g. Akar pendlitian iklim organisasi adalah teori
lapangan Lewin

h. Semakin banyak studi yang menyilangkan atu
mengkombinasikan dua hal tersebut.

Sumber: Daniel R. Denison (1996) dalam Wirawan

Robert Stringer dalam Wirawan menyatakan bahwa budaya dan iklim
organisas merupakan dua hal yang berbeda. Budaya organisas menekankan
diri pada asumsi-asums yang tidak diucapkan yang mendasari organisasi
sedangkan iklim organisasi berfokus pada persepsi-perseps yang masuk akal
atau dapat dinilai, terutama yang memunculkan motivasi, sehingga

mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja organisasi .
3. Dimens Iklim Psikologis Organisas

Iklim organisasi secara obyektif eksis, terjadi di setiap organisasi dan
mempengaruhi perilaku anggota organisasi, tetapi hanya dapat diukur secara
tidak langsung melalui persepsi anggota organisasi. Dimensi dan indikator
harus dikembangkan untuk mengukur iklim organisasi, berikut dimensi iklim

organisasi yang bisa digunakan dalam penelitian®*:

a.  Keadaan lingkungan fisik tempat kerja, meliputi: tempat kerja, mebel,

aat produksi dan sebagainya.

% Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 126.
*bid., 128.
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b. Keadaan lingkungan sosial, meliputi: hubungan atasan dan bawahan,
hubungan antar teman sekerja, sistem komunikasi, sistem kepemimpinan,
kebersamaan, kerjasama dalam melaksanakan tugas, penghargaan
terhadap kreatifitas dan inovas karyawan, saling mempercayai, dan
humor.

c. Pelaksanaan sistem mangemen, meliputi: visi, misi dan strategi
organisasi, karakteristik organisasi, struktur organisasi, sistem birokrasi
organisasi, distribusi kekuasaan, delegasi kekuasaan, proses pengambilan
keputusan, alokasi sumber-sumber daya, standart kerja, prosedur kerja,
dan lain sebagainya

d. Produk, meliputi: proses produksi, jenis barang dan prosedur layanan
konsumen, jenis jasa dan prosedur penyajiannya.

e. Konsumen, klien, dan nasabah yang dilayani, meliputi: jenis konsumen,
perilaku konsumen, hubungan anggota organisasi dengan konsumen dan
sistem layanan.

f. Kondis fisk dan keiwaan anggota organisasi, meliputi: kesehatan,
moral, kebersamaan, komitmen, dan etos kerja.

g. Budaya organisasi, meliputi: pelaksanaan nilai-nilai, pelaksanaan norma,

kepercayaan dan filsafat, pelaksanaan kode etik, dan sgjarah organisasi.

Robert Stringer dalam wirawan menguraikan bahwa karakteristik atau
dimens iklim organisasi mempengaruhi anggota organisasi untuk berperilaku

tertentu. Oleh karena itu, iklim organisasi dapat dilukiskan dan diukur dalam
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pengertian dimens tersebut. la mengatakan bahwa untuk mengukur iklim

organisasi terdapat 6 dimensi yang diperlukan, yaitu® :

a.  Struktur organisasi merefleksikan perasaan dalam organisasi secara baik
dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam lingkungan
organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisas merasa pekerjaan
mereka didefenisikan secara baik. Struktur rendah jika mereka merasa
tidsk ada kegelasan mengena sSiapa yang melakukan tugas dan
mempunyai kewenangan mengambil keputusan.

b. Standar-standar dalam suatu organisasi mengukur perasaan tekanan
untuk meningkatkan kinerja dan dergjat kebanggaan yang dimiliki oleh
anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan dengan balk. Standar-
standar tinggi artinya anggota organisasi selalu berupaya mencari jalan
untuk meningkatkan kinerja. Standar-standar rendah merefleksikan
harapan yang |ebih rendah untuk kinerja

c. Tanggung jawab merefleksikan perasaan bahwa mereka menjadi “bos
diri sendiri” dan tidak memerlukan keputusannya dilegimitasi oleh
anggota organisasi lainnya. Tanggung jawab tinggi menunjukkan bahwa
anggota organisasi merasa didorong untuk memecahkan problemnya
sendiri. Tanggung jawab rendah menunjukkan bahwa pengambilan
resiko dan percobaan terhadap pendekatan baru tidak diharapkan.

d. Penghargaan mengindikasikan bahwa ia merasa dihargai jika mereka

dapat menyelesailkan tugas secara bak. Iklim organisas yang

% |bid., 131-133.
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menghargai kinerja berkarakteristik keseimbangan antara imbalan dan
kritik. Penghargaan rendah artinya penyelesaian pekerjaan dengan baik
diberi imbalan secara tidak konsisten.

e. Dukungan merefleksikan perasaan percaya dan saling mendukung yang
terus berlangsung di antara anggota kelompok kerja. Dukungan tinggi
jika mereka merasa bahwa mereka bagian tim yang berfungsi dengan
baik dan merasa memperoleh bantuan dari atasannya jika mengalami
kesulitan dalam menjalankan tugas. Jika dukungan rendah, anggota
organisasi merasaterisolasi atau tersisih sendiri

f. Komitmen mereflekskan perasaan bangga anggota terhadap
organisasinya dan dergjat kesetiaan terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Perasaan komitmen kuat berisolasi dengan kesetiaan personal.
Level rendah komitmen artinya anggota organisas merasa apatis

terhadap organisasi dan tujuannya.

Sedangkan Pines dalam Sullaida mengemukakan bahwa iklim

organisasi dapat diukur melalui empat dimensi sebagai berikut®®.

a. Dimens psikologikal, yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang
otonomi, kurang pemenuhan sendiri (self-fulfilment clershif ), dan kurang
inovasi.

b. Dimens struktural, yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat

keserasian antara keperluan kerja dan struktur fisik.

% Sullaida, “Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT PLN Cabang
Lhokseumawe”, Jurnal Aplikasi Manajemen, Vol. 8, No. 3 (Agustus, 2010), 701.
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Dimensi sosial, yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dari segi
kuantitas dan ciri-ciri permasalahannya) dan rekan sgjawat (tingkat
dukungan dan kerja sama).

Dimensi birokratik, yaitu meliputi undang-undang dan peraturan-

peraturan konflik peranan dan kekaburan peranan.

Dimens iklim psikologis menurut Koys dan DeCotiis dalam

Wirawan®":

a

Otonomi, persepsi mengenal penentuan sendiri prosedur kerja, tujuan dan
priritas.

Kebersamaan, perasaan kebersamaan di antara anggota organisasi,
termasuk kemauan anggota organisasi untuk memberikan bantuan
terhadap anggota yang selainnya.

Kepercayaan, persepsi kebebasan untuk berkomunikasi secara terbuka
dengan anggota organisasi level atas mengenai isu sensitif, dengan
harapan bahwa integritas komunikasi seperti itu tidak dilanggar.

Tekanan, perseps mengenai tututan waktu untuk menyelesaikan tugas
dan standart kinerja.

Dukungan, persepsi tolerans perilaku anggota organisasi oleh atasannya,
termasuk membiarkan anggota belgjar dari kesalahannya tanpa ketakutan
dan hukuman.

Pengakuan, persepsi bahwa kontribusi anggota kepada organisasi diakui

dan dihargai.

" Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, 132.
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0. Kewgaran, persepsi bahwa praktik organisasi adil, wajar, dan tidak
sewenang-wenang atau berubah-ubah.

h. Inovas, persepsi bahwa perubahan dan kreatifitas didukung, termasuk
pengambilan risiko mengenai bidang-bidang baru dimana anggota

organisasl tidak atau sedikit mempunyai pengalaman sebelumnya.
Dimensi iklim psikologis menurut Brown dan Leigh®

a.  Mangemen yang mendukung (Supportive Management)

Mangiemen yang memberikan fleksibitas kepada para SDM dan
karyawannya, gaya mang emen yang mensuport memungkinkan bawahan
untuk mencoba suatu hal tanpa takut akan adanya tekanan dari atasan.
Karyawan bisa bereksperimen dengan metode baru untuk mencapai
tujuan mereka dan mengeluarkan kreatifitas mereka dalam
menyelesalkan masalah kerja yang mereka hadapi.

kontrol manajemen yang kaku dan tidak fleksibel cenderung memberikan
sinyal bahwa mangemen hanya memiliki sedikit kepercayaan pada
karyawan akan kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas
pekerjaan. Kontrol, kebebasan memilih, dan rasa aman ditimbulkan oleh
mangjemen yang mendukung, hal tersebut cenderung akan meningkatkan

motivasi dan mendorong keterlibatan kerja yang lebih besar.

% B Steven P. Brown and Thomas W. Leigh, “A New Look at Psychological Climate and Its
Relationship to Job Involvement, Effort, and Performance”, Journal of Applied Psychology, Vol.
81, No. 4 (1996), 360-361.
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b. Keelasan peran (Role Clarity)
Saat harapan dan situasi kerja tidak jelas, tidak konsisten, atau tidak
dapat diprediksi, akan berefek pada keterlibatan yang cenderung rendah.
Sebaliknya, peran yang jelas dan norma kerja yang konsisten dapat
dipredikss akan menciptakan lingkungan yang menyenangkan dan
meningkatkan keterlibatan kerja.

c. Kontribusi (Contribution)
Karyawan yang memiliki perseps bahwa pekerjaan yang mereka lakukan
secara signifikan mempengaruhi proses dan hasil organisasi, maka akan
cenderung meningkat kontribusinya. Kebermaknaan dalam bekerja akan
meningkatkan identifikasi karyawan terhadap peran pekerjaan mereka.
Bila karyawan percaya bahwa kontribus mereka sangat berarti dalam
mencapal tujuan organisasi, maka akan cenderung lebih terlibat dalam
pekerjaan mereka.

d. Pengakuan (Recognition)
Keyakinan bahwa organisass akan menghargai dan memberikan
pengakuan terhadap usaha serta kontribusi karyawan, maka hal tersebut
akan cenderung meningkatkan kebermaknaan dalam pekerjaan mereka.

e. Ekspes diri (Self-Expression)
Ketika para karyawan merasa aman secara psikologis dalam peran
pekerjaan mereka, mereka cenderung mengekspresikan kepribadian,
kreativitas, perasaan, dan konsep diri mereka ke dalam peran pekerjaan

mereka. Dalam kondis seperti itu, mereka cenderung menginternalisasi
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peran atau kerja mereka. Para karyawan akan lebih terlibat dalam
pekerjaan mereka saat mereka merasa aman dalam mengekspresikan
konsep diri mereka. Jadi, kebebasan berekspresi cenderung berhubungan
positif dengan keterlibatan kerja.
f. Tantangan (Challenge)

Peningkatan peran kerja seorang karyawan akan terjadi ketika mereka
merasa bahwa pekerjaan mereka menantang dan membutuhkan
kreativitas serta berbagai keterampilan. Pekerjaan yang menantang
mendorong karyawan untuk mengeluarkan tenaga, pikiran serta perasaan
dalam pekerjaan mereka. Dimana ha tersebut akan meningkatkan

kebermaknaan nya dalam bekerja.

Ekvall dalam Johan Bertlett membuat kuesioner yang ia sebut dengan
The Creative Climate Questionnaire yang digunakan untuk mengukur iklim
psikologis. The Creative Climate Questionnaire terdiri dari 50 pertanyaan
yang dibagi dalam sepuluh dimensi yaitu challenge, freedom, support for
ideas, trust, dynamism, playfullnes, debate, conflicts, risk tasking and idea

time™®.

Beberapa pendlitian, seperti Biswas, menggunakan pengukuran iklim
psikologi yang dibuat oleh Brown dan Leigh, yang terdiri dari 21 pertanyaan
yang merupakan penjabaran dari 6 dimensi yaitu Mangemen yang

mendukung (supportive management), keelasan peran (Role Clarity),

% Johan bertlett, An Employeeship Model and its Relation to Psychological Climate, 28.
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kontribusi  (contribution), pengakuan (recognition), ekspes diri (Sef-

Expression), dan tantangan (challenge)’®.

1% Soumendu Biswas, “Impact of Psychological Climate & Transformational Leadership on
Employee Performance”, Indian Journal of Industrial Relations, VVol. 48, No. 1 (July, 2012), 110.



