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KOMITMEN ORGANISASI
LEMBAGA PENDIDIKAN ISLAM

Syamsul Ma'arif

UIN Sunan Ampel Surabaya

Abstract:

Organizational commitment in Islamic foundation is behaviour,
employee embroidery that have will to show membership character
or a behaviour that reflects loyality, employee loyality on organi—
zation continually where the organization member express their
attention, such as: a) strong will to maintain membership in
organization Islamic fondation, b) a will to support many effort in
order to the organization Islamic foundation has high level, c)
belief and acceptance to the aim and organization values.

Keywords: behaviour, loyality.

Pendahuluan

Di era perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi,
Perguruan tinggi mempunyai tanggung jawab moral untuk
meningkatkan keunggulan segenap akademisinya. Keung-
gulan yang mampu memenuhi perubahan kebutuhan
manusia dihasilkan dari kemampuan dan komitmen yang
tinggi sumber daya manusia di Perguruan Tinggi.

Sumber daya manusia adalah kekuatan yang mutlak
untuk bersaing. Dessler (1997: 23) berpendapat bahwa
dalam dunia pasar yang global dan bersaing saat ini sumber
daya manusia merupakan keunggulan dalam bersaing.

Untuk membangun keunggulan-keunggulan tersebut
membutuhkan beberapa faktor pendukung, salah satunya
adalah faktor kepemimpinan Perguruan tinggi dalam
membangun komitmen pegawai atau bawahannya.

Sesungguhnya komitmen organisasi di Lembaga Pendi-
dikan Islam (LPI) tidak terbatas kepada personel yang
memangku jabatan fungsional maupun struktural, me-
lainkan kepada keseluruhan jajaran personel di dalam
perguruan tinggi. Komitmen perguruan tinggi dan komit-
men setiap personel dalam organisasi pada dasarnya sangat
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dipengaruhi oleh karakteristik organisasi.
Personel dengan dasar kinerja yang tinggi
akan semakin berkembang bila bekerja
pada lingkungan organisasi yang memi—
liki komitmen kinerja tinggi yang didu-—
kung oleh kerja keras personel.

Suatu organisasi yang mempunyai
budaya kerja tinggi, biasanya menuntut
personelnya untuk mempunyai komit—
men kerja yang tinggi dengan etos kerja
tinggi pula. Lingkungan kerja yang
demikian akan membuat setiap personel
termotivasi untuk mengerahkan segala
daya untuk mencapai prestasi kerja yang
tinggi. Semakin produktif kultur orga-—
nisasi, semakin berpengaruh terhadap
meningkatnya budaya kerja personel de—
ngan komitmen kerja tinggi yang lebih
lanjut akan berpengaruh terhadap proses
pertumbuhan dan perkembangan seluruh
personel baik bersifat individu, kelompok
maupun unit kerja dalam organisasi.

Kinerja setiap personel dipengaruhi
oleh kelompok kerja, demikian juga
sebaliknya kinerja kelompok ditentukan
oleh kinerja anggota kelompok. Hubu-
ngan yang dinamis diantara keduanya
dibutuhkan untuk memaksimalkan pe—
luang untuk menghasilkan produktivitas
organisasi yang tinggi.

Untuk dapat mencapai kesuksesan
tersebut, setiap anggota personel dan
pimpinan organisasi, harus mengenal
teori atau pendekatan yang mendasari
personel berkinerja tinggi dan metode
untuk menciptakan lingkungan kerja
yang berkomitmen kerja produktif.

Pembahasan
1. Konsep Komitmen
a. Pengertian komitmen organisasi

Dalam Oxford Advanced Lear—
ner's Dictionary of Current English
disebutkan bahwa “commitment is some

73
&r

Komitmen Organisasi LPI

thing to which one has commited oneself,
promise, pledge”. Jadi secara harfiah
komitmen dapat diartikan sebagai
janji atau kesanggupan terhadap se-
suatu. Sedangkan menurut Sweeney
(2002) komitmen organisasi (organiza—
tional — commitment) adalah sikap
penting/tekad pegawai yang mempu-
nyai keinginan untuk menunjukkan
perilaku keanggotaan dalam organi—
sasi. Luthans (2001) bahwa komitmen
organisasi adalah suatu sikap yang
mencerminkan loyalitas atau kese-
tiaan pegawai pada organisasinya
secara berkelanjutan di mana anggota
organisasi tersebut mengekpresikan
perhatiannya pada organisasi. Lebih
jelas lagi bahwa komitment meliputi;
a) keinginan yang kuat untuk mem-
pertahankan  keanggotaan dalam
organisasi, b) suatu keinginan untuk
mendorong berbagai upaya agar
organisasi mempunyai level yang
tinggi, c) keterpercayaan dan pene-
rimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi.

Sedangkan Porter dan Smith
(Steers dan Porter, 1983: 442-443)
menyatakan bahwa komitmen orga-
nisasi adalah:

A relative strength of an individual's
identification with and involvement in a
particular  organization. It can  be
characterized by at least three factors: 1)
a strong believe in and acceptance of the
organization's goal and values, 2) a
willingness to exert considerable effort on
behalf of the organization and 3) a strong
desire to maintain memberhip in the
organization'.

Komitmen organisasi sebagai
suatu kekuatan yang bersifat relatif
dari individu dalam mengidentifikasi
dan keterlibatan dirinya dalam orga—
nisasi. Hal ini ditandai dengan tiga
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hal, yaitu 1) kepercayaan yang kuat
dan penerimaan terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi, 2) kesediaan
untuk berusaha dengan sungguh-
sungguh atas nama organisasi, 3) ke—
inginan

untuk  mempertahankan

keanggotaan di dalam organisasi.
Dalam komitmen organisasi ter—
cakup unsur loyalitas terhadap orga-
nisasi, keterlibatan dalam pekerjaan,
dan penyamaan terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi.
merupakan kondisi di
mana pegawai sangat tertarik ter—

Komitmen
organisasi

hadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran
organisasinya. Komitmen terhadap
organisasi artinya lebih dari sekedar
keanggotaan formal, karena meliputi
sikap menyukai organisasi dan
kesediaan untuk mengusahakan ting—
kat upaya yang tinggi bagi kepenti-
ngan organisasi demi pencapaian
tujuan
Beberapa  definisi komitmen
organisasi dari beberapa ahli di atas
mempunyai penekanan yang hampir
sama Yyaitu proses pada individu
(pegawai) dalam mengidentifikasi di-
rinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan,
dan tujuan organisasi. Di samping itu
komitmen organisasi
pengertian sebagai sesuatu hal yang
lebih dari sekedar kesetiaan yang
pasif terhadap organisasi, dengan
kata lain komitmen organisasi menyi-
ratkan hubungan pegawai dengan
organisasi secara aktif. Karena pega-—
wai yang memiliki komitmen orga-
tinggi memiliki
untuk memberikan tenaga dan
tanggung jawab yang lebih dalam
menyokong kesejahteraan dan keber—
hasilan organisasi tempatnya bekerja.

mengandung

nisasi keinginan
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b. Komitmen dalam Pengembangan

Organisasi

Susanto (1997: 63-64) mengemu-—
kakan bahwa terdapat tiga defmisi
komitmen yaitu behavioral commitment
yang menyatakan komitmen sebagai
tindakan untuk tidak meninggalkan
perusahaan. Komitmen juga didefini—
sikan sebagai exchange commitment,
yaitu keputusan untuk tetap tinggal
dalam perusahaan karena keuntu-
ngan untuk tetap tinggal dianggap
lebih besar. Dan psychological com—
mitment yang sering disebut moral
commitment yang meliputi identifikasi
terhadap -tujuan dan nilai yang di-
anut oleh perusahaan,
untuk bekerja keras untuk kepenti-
ngan perusahaan dan hasrat untuk
tetap tinggal dalam perusahaan.

kemauan

Teori komitmen organisasi

a) Teori komitmen organisasi pende—

katan sikap dan perilaku.
Staw (Porter dan Steers, 1983: 426)
memandang komitmen dari dua
cara yaitu komitmen sikap (at-
titudinal commitment) dan komit-
men perilaku (behavioral commit—
ment). Komponen sikap menca-
kup:

1) Identifikasi dengan organisasi
yaitu  penerimaan  tujuan
organisasi, dimana peneri-
maan ini merupakan dasar
komitmen organisasi. Identi-
fikasi pegawai tampak melalui
sikap menyetujui  kebijak-
sanaan organisasi, kesamaan
nilai pribadi dan nilai-nilai
organisasi, rasa kebanggaan
menjadi bagian dari organisasi

2) Keterlibatan sesuai peran dan
tanggungjawab pekerjaan di



b) Teori

organisasi tersebut. Pegawai
yang memiliki komitmen ting-
gi akan menerima hampir se—
mua tugas dan tanggungjawab
pekerjaan yang diberikan pa-
danya

3) Kehangatan, afeksi dan loya-
litas terhadap organisasi me-
rupakan evaluasi terhadap
komitmen, serta adanya ikatan
emosional dan keterikatan an—
tara organisasi dengan pega-
wai. Pegawai dengan komit-
men tinggi merasakan adanya
loyalitas dan rasa memiliki
terhadap organisasi.

Sedangkan
komponen perilaku adalah:

yang termasuk

1) Kesediaan untuk menam-
pilkan usaha. Hal ini tampak
melalui  kesediaan bekerja
melebihi apa yang diharapkan
agar organisasi dapat maju.
Pegawai dengan komitmen
tinggi, ikut memperhatikan
nasib organisasi.

2) Keinginan tetap berada dalam
organisasi. Pada pegawai yang
memiliki komitmen tinggi,
hanya sedikit alasan untuk
keluar dari organisasi dan
keinginan untuk bergabung
denga organisasi yang telah
dipilihnya dalam waktu lama.

komitmen organisasi

dengan pendekatan multidimen-
sional.

Luthans (2001; 237) membedakan

komitmen organisasi dalam 3

dimensi yaitu:

1) Komitmen afektif (affective
commitment) yaitu keterikatan

Komitmen Organisasi LPI

afektif atau emosional pada
organisasi seperti misalnya
kuatnya individu mengiden-
tifikasi dengan terlibat dalam
organisasi dan senang menjadi
anggota suatu organisasi.

2) Komitmen berkesinambungan
(continuance commitment) ber—
arti komponen berdasarkan
persepsi  pegawai tentang
biaya yang akan dihadapinya
jika ia meninggalkan orga-
nisasi

3) Komitmen normatif (normative
commitment) yaitu perasaan-
perasaan pegawai tentang ke—
wajiban yang harus ia berikan
kepada organisasi

Untuk lebih jelas mengenai ketiga
dimensi komitmen organisasi di
atas akan diuraikan di bawah ini:
1) Komitmen afektif (affective
commitment)
Pegawai yang memiliki ko-
mitmen afektif akan memba—
ngun keterikatan emosional
pada organisasi saat mereka
mengidentifikasi tujuan orga-
nisasi dan memiliki keinginan
untuk membantu organisasi
dalam mencapai tujuannya.
Identifikasi dengan organisasi
terjadi pada saat nilai-nilai
yang dianut oleh pegawai me-
miliki kesamaan dengan tu-
juan dari organisasi, jadi ter—
dapat identifikasi secara psi-
kologi dan kebanggaan dalam
bergabung dengan organisasi.
Pegawai dengan komitmen
afektif tinggi tetap bekerja
dalam organisasi karena dia
ingin atau "want to”.
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2) Komitmen berkesinambungan

(continuance commitment)

Pegawai yang memiliki ko-
mitmen  berkesinambungan
(con—tinuance commitment)
akan mempertahankan keang—
gotaannya dalam organisasi
dikarenakan kerugian yang
akan diperoleh bila keluar dari
organisasi. Alien dan Meyer
menjelaskan bahwa komitmen
berkesinambungan merupa-
kan bentuk keterikatan secara
psikologi yang merefleksikan
persepsi pegawai bahwa me-
reka akan menderita bila me—
ninggalkan organisasi karena
dikaitkan dengan biaya yang
harus ditanggung setelah me—
ninggalkan organisasi. Selain
aspek biaya, pegawai yang
membangun komitmen berke—
sinambungan dikarenakan ti-
dak adanya alternatif lain se—
lain bekerja pada organisasi
tersebut. Jadi pegawai dengan
komitmen berkesinambungan
tetap mempertahankan ke-
anggotaannya dalam organi-
sasi  dikarenakan  mereka
membutuhkan organisasi dan
tidak ada pilihan lain. Tidak
seperti komitmen afektif yang
terikat secara emosional, ko—
berkesinambungan
menggambarkan perhitungan
dari segi biaya bila me-
ninggalkan organisasi dari-
pada keuntungan dari tetap
tinggal dalam organisasi. Pe-
ngertian ini serupa dengan
pengertian yang disampaikan
Greenberg (Sutarso, 2002: 166)
di mana 'komitmen berkesi-
nambungan adalah tingkat

mitmen

3)
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keinginan individu untuk
bekerja dalam suatu organisasi
karena ia membutuhkan dan
tidak dapat melakukannya di
tempat lain.' Sehingga definisi
ini merupakan refleksi dari
aspek "need to” dari komitmen
organisasi.

Komitmen normatif (Normatif
Commitment)

Pegawai dengan komitmen
normatif berada dalam orga-
nisasi karena tanggung jawab
moral terhadap organisasi,
dan merasa berhutang budi
pada organisasi karena telah
melakukan banyak hal bagi
dirinya seperti memberikan
dukungan dalam mengem-
bangkan kemampuannya se-
perti pendidikan dan pelati-
han, organisasi telah menge-
luarkan banyak wuang dan
waktu untuk mengembangkan
pegawai dan pegawai merasa
tinggal dalam organisasi seba—
gai suatu keharusan. Komit-
men afektif berbeda dengan
normatif karena komitmen
normatif menggambarkan rasa
tanggung jawab, merasa su-—
dah tugasnya untuk bekerja
dalam organisasi atau merasa
terpanggil untuk bekerja tapi
tak terikat secara emosional.
Greenberg (Sutarso, 2002:166)
memberikan gambaran atas
komitmen ini dengan "tingkat
keinginan individu untuk be-
kerja dalam organisasi karena
merasa ada tekanan dari pihak
lain." Jadi individu berada da—
lam organisasi karena adanya
keharusan “should to” atau
“ought to",

y -
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¢) Teori O'Reilly dan Chapman

Sedangkan O'Reilly dan Chapman

tahun 1986 (Laka-Mathebula.

2004: 15) mendefinisikan komit—

men organisasi berdasarkan tiga

keterikatan yaitu:

1) Compliance, yang menunjuk—
kan keterikatan secara instru-
mental pada penghargaan
ekstrinsik tertentu.

2) Identification, menunjukkan
keterikatan berdasarkan ke-—
inginan untuk berafiliasi de—
ngan organisasi.

3) Internalization, menuinjukkan
keterlibatan karena kesesuaian
antara nilai-nilai  individu
dengan organisasi.

d) Teori Jaros

Jaros tahun 1993 (Laka-Mathebula,
2004: 15) membedakan komitmen
organisasi dalam tiga dimensi
yaitu:

1) Afektif (affective), yang me-
nunjukkan tingkat keterikatan
secara psikoligi dari individu
untuk menjadi pegawai dalam
organisasi berdasarkan pera—
saan-perasaan seperti loya-
litas, afeksi, kehangatan, rasa
memiliki, kesenangan dan lain
sebagainya.

2) Berkesinambungan (conti—
nuance), yang menunjukkan
tingkat individu mengalami
rasa "terkunci ditempat" ka-
rena tingginya biaya yang
dihadapi bila meninggalkan
organisasi

3) Moral, yang menunjukkan
tingkat dimana individu ter—
ikat secara psikologi untuk
menjadi  pegawai  dalam

Komitmen Organisasi LPI

organisasi melalui intemalisasi
terhadap tujuan-tujuan, nilai-
nilai dan misi.

e) Teori Mayer dan Schoorman

Teori Mayer dan Schoorman

tahun 1992  (Laka-Mathebula,

2004: 15) dibedakan dalam 2

dimensi yaitu:

1) Nilai (value), menunjukkan
rasa percayaan menerima
tujuan dan nilai organisasi dan
keinginan untuk melakukan
usaha yang maksimal untuk
organisasi

2) Berkesinambungan (conti—
nuance), menujukkan keingi-
nan untuk menjadi anggota
organsisasi.

Dari  beberapa teori yang
dikemukakan di atas, pada dasarnya
mengemukakan aspek dari komitmen
organisasi yang relatif sama yaitu
berkaitan dengan aspek penerimaan
dan percaya pada tujuan dan nilai
organisasi, keterlibatannya dalam or—
ganisasi dan keinginan untuk mem-
pertahankan keanggotaan dalam or—
ganisasi.

c. Indikator-Indikator untuk
Mengukur Komitmen Organisasi

Dalam  mengukur komitmen
organisasi dalam penelitian ini
peneliti mengambil dari teori yang
dikemukakan oleh Porter dan Smith
(Steers dan Porter, 1983: 442-443)
yaitu bahwa komitmen organisasi
adalah:

A relative strength of an individual's
identification with and involvement in a
particular  organization. It can be
characterized by at least three factors: 1)
a strong believe in and acceptance of the
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organization's goal and values, 2) a
willingness to exert considerable effort on
behdlf of the organization and 3) a strong
desire to maintain membership in the
organization.

Komitmen organisasi sebagai
suatu kekuatan yang bersifat relatif
dari individu dalam mengidentifikasi
dan keterlibatan dirinya kedalam
bagian organisasi. Hal ini ditandai
dengan tiga hal, yaitu 1) kepercayaan
yang kuat dan penerimaan terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi, 2)
kesiapan dan kesediaan untuk ber-
usaha dengan sungguh-sungguh atas
nama organisasi, 3) keinginan untuk
mempertahankan keanggotaan  di
dalam organisasi.)

Lebih detail lagi Luthans (2001;
236) membuat daftar sejumlah per—
nyataan yang mempresentasikan pe—
rasaan terhadap organisasinya:

a) Pernyataan positif:

1) Saya mau memberikan ikatan
yang besar dalam organisasi
dalam keberhasilan organisasi

2) Saya mau menceritakan pada
kawan saya bahwa organisasi
ini merupakan organisasi yang
besar

3) Saya mau menerima hamper
seluruh jenis tugas
membentu organisasi

4) Saya mendapatkan bahwa
nilai-nilai yang saya anut dan
nilai orang sangat mirip

5) Saya bangga
pada orang lain bahwa saya
merupakan bagaian darai
organisasi ini

6) Organisasi ini bener-bener
memberikan inspirasi sangat
bagus bagi saya
menampilkan kinerja terbaik

untuk

menceritakan

untuk
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7) Saya sangat gembira telah
memilih bekerja diorganisasi
ini dari pada di oraganisasi
lain

8) Saya sangat peduli
membesarkan organisasi ini.

9) Bagi saya organisasi ini yang
terbaik dari berbagai
organisasi yang ada

untuk

b) Pernyataan yang negatif

1) Saya sedikit memiliki loyalitas
loyalitas terhadap organisasi

2) Saya bisa bekerja di organisasi
lain sepanjang pekerjaannya
sama

3) Organisasi ini hanya merubah
sedikit terhadap tingkat kehi-
dupan saya, yang memberi
alasan kepada saya untuk
meninggalkan organisasi ini

4) Terlalu banyak hambatan
untguk memperoleh keuntu-
ngan yang lebih besar dalam
organisasi ini

5) Saya sering memperoleh kesu-
litan untuk menyetujui kebi-
jakan-kebijakan organisasi ini
yang berkaitan dengan hal
penting tentang para pegawai.

6) memutuskan untuk bekerja
dalam organisasi ini adalah
keputusan yang salah dalam
kehidupan saya

Untuk lebih jelasnya mengenai
karakteristik komitmen organisasi
akan dijelaskan dibawah ini:

a) Kepercayaan yang kuat dan
penerimaan terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi
Penerimaan terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi tampak
melalui sikap menyetujui kebija—

y -
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b)

kan organisasi, adanya kesamaan
nilai pribadi dan nilai-nilai
organisasi" (Kuntjoro. 2002: 1).
Kemudian pegawai mempercayai
bahwa semua kebijakan yang
dibuat oleh organisasi merupakan
yang terbaik. Selain itu Susanto
(1997: 64) meyakini bahwa
"identifikasi tujuan dan nilai pe—
rusahaan merupakan dasar untuk
menumbuhkan keterikatan emo-
sional antara karyawan dengan
perusahaan".

Kesiapan dan kesediaan untuk
berusaha dengan sungguh-sung-
guh atas nama organisasi.

Untuk memahami mengenai ke-
terlibatan pegawai dalam organi-
sasi, Robbins (1996: 240) menge—
mukakan bahwa "Keterlibatan
kerja sebagai derajat sejauh mana
seseorang memihak secara psiko—
logis terhadap pekerjaanya dan
menganggap tingkat kinerjanya
yang dipersepsikan penting untuk
harga diri."

Keterlibatan pegawai dalam ke-—
giatan organisasi ditunjukkan de-
ngan kemauan untuk melaksa-
nakan tugas dan tanggungjawab
yang diberikan. Kuntjoro (2002: 1)
menyatakan bahwa "pegawai de-
ngan komitmen tinggi akan me-
nerima semua tugas dan tang-
gungjawab pekerjaan yang dibe—
rikan padanya". Kemudian Steers
(Kuntjoro, 2002: 1) mengemuka-—
kan 'riset menunjukkan bahwa
tingkat kehadiran mereka yang
memiliki rasa keterlibatan tinggi
umumnya tinggi pula.' Jadi pega—
wai yang bersedia untuk terlibat
dalam semua kegiatan yang ada
dalam organisasi akan menun-—

Komitmen Organisasi LPI

jukkan tingkat kehadiran yang
tinggi. Selain itu pegawai yang
memiliki keterlibatan yang tinggi
ikut memperhatikan masalah
yang dihadapi organisasi dan ber—
usaha membantu untuk menyele—
saikan masalah dalam organisasi,
kalau perlu mau mengorbankan
kepentingan individu demi ke-
pentingan organisasi.

c¢) Keinginan untuk memperta—
hankan keanggotaan di dalam
organisasi
Karakteristeristik ini dapat ditun—
jukkan dengan kategori pegawai
yang memiliki loyalitas tinggi
terhadap organisasi. Loyalitas ter—
hadap organisasi memiliki makna
kesediaan seseorang untuk me-
langgengkan hubungannya de-
ngan organisasi. Di mana pegawai
merasa bahwa keputusan untuk
tetap bekerja dalam organisasi
sekarang adalah keputusan yang
terbaik dan tidak memiliki
keinginan untuk pindah kerja ke
organisasi lain karena masa depan
yang cerah dapat dicapai bila
bekerja di lembaga ini.

2. Faktor-Faktor yang Berhubungan
dengan Komitmen Organisasi.

Steers dan Porter (1983: 426-427)
mengemukakan beberapa aspek yang
mempengaruhi beberapa aspek yang
mempengaruhi komitmen pegawai:

a. Karaktristik pribadi (personal
characteristics), terdiri dari fak—
tor umur, masa jabatan, moti-
vasi berprestasi, dan pendi-
dikan

b.  Karakteristik yang berhubu-
ngan dengan pekerjaan (job or
related  characteristics), terdiri
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dari pengayaan pekerjaan serta
peranan yang jelas dan sesuai.

C. Karakteristik structural (Struc—
tural Characteristics) berkaitan
dengan tingkat
ketergantungan fungsional
(fungtional ~ dependence)  dan
desentralisasi, partisipasi dalam
pengambilan keputusan dan
kepemilikan = pegawai  dan
kontrol organisasi.

formalisasi,

Upaya untuk Meningkatkan Komit-
men Organisasi Pegawai

Menurut (Luthans, 2001; 236)
bahwa Komitmen organisasi ditentu—
kan oleh variable personal dan orga-
nisasional jika non organisasi berpe—
ngaruh sedikit. berdasarkan pene-
pegawai
variable antara,

litian  Kkarir merupakan
variable persepsi
terhadap kebijakan organisasi dan
comitmen oraganisasi. Walau duku-
ngan besar supervisor pada pegawai,
tetap mengeluh Kkarena
mereka memerlukan supervisor un-—

tuk meningkatkan karirnya.

mereka

Dengan peningkatan karir pega—
wai akan berpengaruh besar pada
peningkatan komitmen organisasi
yang tinggi. Komitmen organisasi
juga bisa menurun karena kehilangan
seniornya, umpama karena promosi
jabatan, keluar (pindah organisasi). Di
pihak lain banya ditemukan bahwa
komitmen organisasi ditentukan oleh
kepuasan kerja dan banyak yang suka
memilih komitmen karir organisasi
sebagai tantangan abad 21.

Hasil penelitian (Sweeney; 2002)
menunjukan bahwa pekerja Amerika
mempunyai dedikasi dan komitmen
yang tinggi dibanding Negara lain
seperti: Jerman, Jepang, Korea.
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terakhir
penelitian menunjukkan bahwa 50%
responden menyatakan kurang loyal,
dan 20% loyalitasnya tinggi dan
separuh responden ingin mening-
galkan perusahaan. Secara umum

Adapun  penelitian

komitmen pekerja Amerika rendah
data ini didukung oleh banyaknya
karyawan yang mangkir dan absen.

Menurut Dessler dalam (Luthans,
2001; 237) pengembangan komitmen
dalam organisasi meliputi:

a. Memahami nilai-nilai yang dianut
warga organisasi: Bendahara se-
baiknya merupakan kepercayaan
manajer/ jujur, amanah.

b. Memperjelas misi dan meng-
komunikasikannya: perjelas misi
dan idiologi, kondisikan mereka
agar berwibawa gunakan basis
nilai dalam praktek (pelaksanan
job) penekanan orientasi organi—
sasi yang bertradisi basis nilai,
yang dilaksanakan dalam orien—
tasi dan pelatihan berbasis nilai.

c. Ciptakan jaminan keadilan orga-
nisasi: membuat prosedur yang
komprehensip dalam menam-
pung keluhan karyawan dan
kembangkan komunikasi dua
arah.

d. Menciptakan komunitas organi-
sasi: Bangun kemampuan homo-
genitas yang berbasis nilai, mem-—
bangun kerja sama dan keber-
samaan

e. Mengembangkan semangat kar-
yawan untuk kerja; komit pada
menyatakan komitmen, penga-—
yaan, pemberdayaan,
dan pengembangan organisasi

promosi

Meningkatnya komitmen pega—
wai-pegawai di organisasi formal
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tidak terlepas dari fungsi seorang
Kepala Kantor sebagai pimpinan
tertinggi. Nawawi dan Martini (1993:
161) menyatakan “komitmen pegawai
selain tumbuh dari dalam diri ma-
sing-masing, komitmen juga dipe-
ngaruhi oleh Kepala Kantor sebagai
pemimpin”. Unsur-unsur lain yang
dapat meningkatkan komitmen ke-
pada organisasi tempatnya bekerja
ditentukan oleh tingkat upah, kondisi
tempat bekerja, berbagai macam
tunjangan kesejahteraan, jaminan
kerja yang baik, adanya imbalan dan
insentif. Selain itu ekspresi wverbal
berupa: pujian, penghargaan, ucapan
terima kasih dari pimpinan dan rekan
sejawat sangat berpengaruh terhadap
peningkatan komitmen seseorang.
Sistem insentif yang positif yang
diperlihatkan secara jelas oleh Kepala
Kantor berupa; pengisian jabatan
selalu diutamakan kepada pegawai-
pegawai yang sudah lama mengabdi
di lembaga organisasi tersebut, serta
adanya pembinaan karier. Unsur-
unsur yang diterangkan di atas
merupakan pengaruh eksternal yang
datang dari Kepala Kantor sebagai
pimpinan, rekan sejawat, maupun
dari masyarakat luas.

Selain itu, komitmen seseorang
kepada tugasnya ditentukan pula
pemahaman konseptual yang dimili—
kinya. Para pegawai yang memiliki
pemahaman konseptual yang tinggi
terhadap masalah pelayanan kepada
masyarakat, akan memiliki hubungan
yang positif dengan masyarakat,
sesama rekan sejawat dan Kepala
Kantor. Glassberg dalam Glickman
(1981) dalam Sahertian (1995:44)
menyimpulkan hasil penelitiannya
bahwa “para pegawai yang memiliki
tingkat berpikir abstrak yang tinggi

Komitmen Organisasi LPI

memiliki gaya adaptasi dan cara
memberikan pelayanan yang menye—
nangkan”. Pegawai yang demikian
lebih supel dan mampu menggu-
nakan berbagai model pendekatan.
Daya adaptasi dan proses berpikir
abstrak serta kreativitas yang tinggi
akan mampu menciptakan berbagai
variasi pelayanan yang menyenang-
kan. Selain itu para pegawai yang
memiliki sifat-sifat di atas akan lebih
fleksibel atau tidak kaku dalam mem-
berikan pelayanan.

Para pegawai yang memiliki
komitmen yang tinggi selalu berusaha
melihat perkembang dan perubahan
yang terjadi dalam kehidupan sosial
kemasyarakatan. Seorang pegawai
harus tanggap dengan perubahan
yang terjadi, dan tidak boleh ber-
pangku tangan melihat semua yang
terjadi. Arikunto (1988: 165) berpen—
dapat, “pegawai yang memiliki
komitmen yang tinggi selalu ingin
berbuat lebih banyak bagi masyarakat
yang membutuhkan pelayanan, dan
juga tidak berkeberatan untuk bekerja
melebihi jam kerja yang sudah
ditentukan”. Pegawai yang memiliki
sifat masa bodoh dengan setiap pe-
rubahan yang terjadi dapat dikate—
gorikan bahwa pegawai tersebut
adalah pegawai yang rendah tingkat
komitmennya. Pegawai yang demi-
kian tidak banyak membantu kema-
juan organisasi tempat ia bekerja.

Steer dan Porter memberikan
rekomendasi untuk meningkatkan
komitmen antara lain:

1. Organisasi dapat berusaha untuk
membangun komitmen dengan
menempatkan  pegawai pada
situasi dimana mereka mendapat
kesempatan untuk mencapai
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tujuan yang berarti secara pribadi.
Untuk lebih jauhnya, organisasi
dilihat oleh pegawai sebagai sum-—
ber utama untuk mendapatkan
pemuasan kebutuhan, keterikatan
dan komitmen akan meningkat.
Harus diperlihatkan pada pega-
wai bahwa lembaga benar-benar
memperhatikan kesejahteraan
mereka. Salah satu cara yang
memungkinkan yaitu dengan
memberikan program konseling
karir, di mana pegawai diper—
lihatkan pada berbagai pilihan
yang tersedia untuk diper-
timbangkan.

Memungkinkan untuk memodifi—
kasi aspek-aspek pekerjaan ter—
tentu sehingga mereka memiliki
otonomi dan tanggungjawab dan
dapat mengenal lebih banyak
mengenai tugas yang mereka
kerjakan

Penting bagi untuk
memahami dan mengenal sasaran

pegawai

dan tujuan organisasi. Hal ini
dapat dipenuhi dengan cara me-
nunjukkan pada pegawai bahwa
tujuan-tujuan  pribadi pegawai
memiliki kesamaan dengan tu-
juan organisasi dan memberikan
kontribusi pada organisasi mem-
bantu mereka untuk mencapat
tujuan pribadi. Dengan kata lain,
akan sangat diharapkan untuk
menciptakan saling
mempercayai dan mendukung
antara pegawai dengan orga-
nisasi.

Mengawasi sikap pegawai ter—
hadap pekerjaan dan organisasi
pada interval tertentu untuk
mengantisipasi tingkat perpu-
taran (turnover).

Suasana
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Selain itu, Kuntjoro (2002: 1)

mengemukakan tiga aspek yang
harus diperhatikan dalam mening-
katkan komitmen organisasi pegawai,
antara lain:

1.

Identifikasi

Identifikasi mewujud dalam ben-
tuk kepercayaan pegawai terha-
dap organisasi, dapat dilakukan
dengan  memodifikasi  tujuan
organisasi, sehingga mencakup
beberapa tujuan pribadi para
pegawai ataupun dengan kata lain
organisasi memasukkan pula
kebutuhan dan keinginan pega-—
wai dalam tujuan organisasinya.
Hal ini akan membuahkan sua-
sana saling mendukung diantara
para pegawai dengan organisasi.
Lebih lanjut, suasana tersebut
akan membawa pegawai dengan
rela menyumbangkan sesuatu ba—
gi tercapainya tujuan organisasi,
karena pegawai menerima tujuan
organisasi yang dipercayai telah
disusun demi memenuhi kebu-
tuhan pribadi mereka pula.

Keterlibatan

Keterlibatan atau partisipasi pe—
gawai dalam aktivitas-aktivitas
kerja penting untuk diperhatikan
karena adanya keterlibatan pega—
wai menyebabkan mereka akan
mau dan senang bekerja sama
baik dengan pimpinan ataupun
dengan scsama teman kerja. Salah
satu cara yang dapat dipakai
untuk memancing keterlibatan
pcgawai adalah dengan meman-—
cing partisipasi mereka dalam
berbagai kesempatan pembuatan
keputusan, yang dapat menum-
buhkan keyakinan pada pegawai
bahwa apa yang telah diputuskan
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adalah merupakan keputusan
bersama. Disamping itu, dengan
melakukan hal tersebut maka
pegawai merasa bahwa mereka
diterima sebagai bagian yang
utuh dari organisasi, dan konse—
kuensi lebih lanjut, mereka mera-
sa wajib untuk melaksanakan
bersama apa yang telah diputus—
kan karena adanya keterikatan
dengan apa yang mereka cip—
takan.
3. Loyalitas

Loyalitas pegawai terhadap orga—
nisasi memiliki makna kesediaan
seseorang untuk melanggengkan
hubungannya dengan organisasi,
kalau perlu dengan mengor—
bankan kepentingan pribadinya
tanpa mengharapkan apapun.
Kesediaan pegawai untuk mem-—
pertahankan diri bekerja dalam
organisasi adalah hal yang pen-—
ting dalam menunjang komitmen
pegawai terhadap organisasi di
mana mereka bekerja. Hal ini
dapat diupayakan bila pegawai
merasakan adanya keamanan dan
kepuasan di dalam organisasi
tempat ia bergabung.

4. Komitmen dan Energy Devotion

Dalam suatu oraganisasi yang
citizenship, salah satu aspek yang
dihasilkan komitmen vyang tinggi
adalah keinginan kuat, rela ber—
korban, bekerja keras tanpa memper—
hatikan imbalan langsung bahkan
mau bekerja extra meskipun tidak
dibayar. Para karyawan yang demi-
kian adalah sifat karyawan yang
mempunyai rasa memiliki organisasi
yang tinggi itu dapat dikatakan Citi—
zenship atitude.

Komitmen Organisasi LPI

Citizenship akan dicapai pabila
warga organisasi dapat bekerjka atas
dasar nilai-nilai yang dianut dan
dijunjung tinggi oleh organisasi.Nilai
(value), menunjukkan rasa percayaan
menerima nilai dan tujuan organisasi
dan keinginan untuk melakukan
usaha yang maksimal untuk orga—
nisasi. Berkesinambungan (continuan—
ce), menujukkan keinginan untuk
menjadi anggota organsisasi. Apabila
kedua tersebut dilakukan oleh warga
organisasi, maka yang terjadi pegawai
akan melakukan pekerjaan melebihi
jam yang ditentukan dengan tidak
mengharapkan gaji tambahan, dan
berfikir memiliki dan membesarkan
oraganisasi bahkan berkeyakinan
yang maha kuasa akan memberikan
ganjaran di akhirat.

Empat sifat rosul yang telah
disebutkan diatas tabligh, amanah,
shidig,  fathonah  mendasari para
pekerja dalam organisasi, akan men-
jadi kekuatan dan ketaatan pekerja
dalam menjalankan tugasnya dengan
komitmen yang tinggi.

Sesuai dengan al Qur an Surat An
Nisa ayat 58:

15482 of 07 G WIS 5 Gl ) esenWT i35 of 280 0T Gy 0

o 17\ T T S a5 30T
Do b O Al O]y Nawo Lo bl O] Jually

Yang artinya : ..... Berikan amanah
kepada yang berhak / kemampuan untuk
mengemban ......

Hadits nabi Muhammad SAW
bersabda: “Yang artinya: Barang siapa
menghilangkan kesediahan orang lain
maka Allah hilangkan kesedihanya di
akhirat, barang siapa memudahkan
kesulitan orang lain maka Allah akan
memudahkan urusannya didunia dan
diakhirat,  barang  siapa  menutupi
kesalahan orang lain maka Allah akan
menutupi didunia dan akhirat, Alloh
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menolong  hambanya  selama  hamba
tersebut menolong orang lain. (Dawud;
juz 4;287)”

Berpijak dari uraian di atas dapat

disimpulkan sebagai berikut;

1. Tersedianya informasi shohih

2. Rasa kepedulian dan tanggap
perubahan

3. Saling percaya diri di
sesama warga organisasi

antara

4. Semangat mengembangkan diri
dengan ketentuan yang konstruk-
tif dan dinamis

5. Mengembangkan tanggung jawab
organisasi (loyal, disiplin)

6. Keterlibatan setiap warga organi—
sasi/kebersamaan, keakraban
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KESIMPULAN

1.

Komitmen yang tinggi akan terbentuk
apabila para pimpinan mampu men—
distribusikan kekuasaan sehingga da—
pat diterima dan dipandang sebagai
sesuatu yang mendorong pegawai
yang memiliki komitmen organisasi
tinggi keinginan untuk
memberikan tenaga dan tanggung

memiliki

jawab yang lebih dalam menyokong
kesejahteraan dan keberhasilan lem-
baga pendidikan Islam tempatnya
bekerja.

Komitmen organisasi merupakan
instrumen manajemen penting untuk
menilai personel sebagai dasar untuk
melakukan mutasi, promosi, pela-
tihan, yang dibutuhkan dan kom-
pensasi yang adil bagi personel.
Secara operasional pimpinan harus
kompleksitas keaneka-
ragaman kemampuan, sikap dan
prilaku personel dalam organisasi
Lembaga Pendidikan Islam. []

memahami
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