BAB I1

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1. Kajian Pustaka
2.1.1. M anajemen
2.1.1.1. Pengertian Manajemen

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur prgsesanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber lainnya (Hasibuan, 200y, melalui perancangan
pengorganisasian, pengarah, dan pengendalian suiayeemanusia (Daft, 2006, pl)
sehingga dapat terselesaikan secara efisien datif efengan dan melalui orang lain
(Robbins, 2003, p6) untuk mencapai tujuan organigasg telah ditetapkan
(Handoko, 2003, p8). Pendapat lain dikemukakan dHgisey dan Blanchard
(2001,p8) yang menganggap manajemen adalah presgsdma dengan melalui
orang-orang dan kelompok untuk mencapai tujuan rmsgai dengan cara yang

efektif.

Dari pendapat para tokoh itu dapat ditarikik@silan bahwa manajemen adalah
sebuah ilmu yang mengatur pemanfaatan sumber ddagapsoses kerja sama dengan
orang-orang melalui perencanaan, pengorganisgseagarah, dan pengadilan untuk

mencapai tujuan organisasi.
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212 Manajemen Sumber Daya Manusia

21.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bdgrafimu manajemen, yang
berarti merupakan suatu usaha untuk mengarahkannsangelola sumber daya
manusia di dalam suatu organisasi agar mampu bedfikh bertindak sebagaimana
yang diharapkan organisasi. Organisasi yang marjtu tdihasilkan oleh karyawan
yang dapat mengelola organisasi tersebut ke arahajkan yang diinginkan
organisasi, sebaliknya tidak sedikit organisasi gydmancur dan gagal karena

ketidakmampuannya dalam mengelola sumber daya @anus

Beberapa pengertian SDM menurut para ahli adaladigséerikut :

Menurut pendapat Mathis dan Jackson (2006, p3), “Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah rancangan-rancangan sistem fornfeindsebuah organisasi untuk
memastikan penggunaan bakat manusia secara efkiif efisien dalam guna

mencapai tujuan-tujuan organisasional”.

Menurut pendapat Cushway (2002, pp 4-6), “Manajemen Sumber Daya
Manusia(MSDM) merupakan bagian dari proses dalamcapai tujuan”. Setelah
arah dan strategi umum ditentukan, maka langkatkuieya adalah merumuskan
tujuan yang lebih tegas dan mengembangkan dalatulbeencana kerja. Tujuan
tidak akan tercapai tanpa adanya sumber daya ygreglukan, termasuk sumber

daya manusia. MSDM merupaka bagian dari proses yemgntukan apa yang perlu
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diperlukan oleh manusia, bagaimana menggunakan si@nubagaimana
memperolehnya dan bagaimana mengatur mereka. MSBMs hdiintegrasikan

secara penuh dengan proses-prose manajemen yang lai

Menurut pendapat Smamora (2004, p4), "pendayagunaan, pengembangan,
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolagdimido anggota organisasi atau
kelompok karyawan, juga menyangkut desain dan im@fgasi sistem perencanaan,
penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pé&agekarir, evaluasi kinerja,

kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjagnogak”.

Kesimpulan yang dapat diambil untuk definimmajemen sumber daya manusia
adalah ilmu mengatur penggunaan bakat manusiaasebektif dan efisien melalui
perekrutan, pelatihan, pengembangan, penilaian, dsnghargaan untuk

meningkatkan efektivitas organisasi.

21.2.2 Fungs Manajemen Sumber Daya Manusia

Secara umum fungsi-fungsi operasional manajesuenber daya manusia

menurut Panggabean (2002, p16) adalah sebagauberik

1. Pengadaan Tenaga Kerja

Fungsi pengadaan tenaga kerja yang dikenal jugagaeliungsi pendahuluan

terdiri dari :
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a. Analisis pekerjaan

Analisis pekerjaan merupakan suatu proses penkahdyang sistematus untuk
memahami tugas-tugas, keterampilan, dan pengetajaram dibutuhkan untuk

melaksanakan pekerjaan dalam sebuah organisasi.

b. Perencanaan tenaga kerja

Perencanaan tenaga kerja adalah suatu proses [@nyddnaga kerja dalam
kuantitas dan kualitas yang diperlukan oleh selarghnisasi pada waktu yang

tepat agar tujuannya dapat dicapai.

c. Penarikan tenaga kerja

Penarikan tenaga kerja merupakan sebuah proses partgjuan untuk

memperoleh sejumlah calon pegawai yang memenubygetan (berkualitas).
Proses ini diawali dengan pemahaman akan adanyantgam, tugas-tugas yang
dikerjakan, kualifikasi dan sistem kopensasi, depevaluasi pekerjaan dan

survey upah dan gaji.

d. Seleksi

Proses penarikan dan seleksi penerimaan pegawajuasr untuk mendapatkan
pegawai yang dapat membantu tercapainya tujuars@esan atau usaha untuk
memperoleh jumlah tenaga kerja yang diperlukan kuntuencapai tujuan

organisasi.
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Sasaran dari pengadaan adalah untuk memperoletesdaym manusia dalam

jumlah dan kualifikasi sumber daya manusia yangttbpgi organisasi.

2. Pengembangan pegawai

Pengembangan pegawai dapat dilakukan melalui parsastasi, pelatihan, dan
pendidikan. Pada hakikatnya yang ditujukan untuknyesuaikan persyaratan
atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakekerjaannya dengan

kualifikasi yang dimiliki pegawai sekarang.

3. Perencanaan dan pengembangan karir

Hal ini terdiri dari atas pengertian karir, peremgan karir, dan pengembangan
karir. Karir dapat didefinisikan sebagai suatu kamgn aktivitas kerja yang

terpisah, tetapi berhubungan dan memberikan ketimagan, keteraturan, dan
arti kehidupan bagi seseorang. Perencanaan kasialacsuatu proses yang
memungkinkan seseorang memilih tujuan karir dangeeali cara atau jalur

untuk mencapai tujuan tersebut. Pengembangan &dallah suatu pendekatan
formal yang diambil dan digunakan organisasi umgjamin agar orang-orang

dengan kecakapan dan pengalaman yang layak tekssika dibutuhkan.

4. Penilaian kinerja

Penilaian kinerja merupakan sebuah proses yangukito untuk memperoleh

informasi tentang kinerja pegawai. Informasi inpdadigunakan sebagai input
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dalam melaksanakan hampir semua aktivitas manajexmeber daya manusia

lainnya, yaitu promosi, kenaikan gaji, pengembandan pemutusan kerja.

. Kompensasi

Merupakan segala bentuk penghargaan (outcomes) yhbgrikan oleh
organisasi kepada pegawai atas kontribusi (inpyts)g diberikan kepada
organisasi. Kompensasi terdiri atas gaji pokok.emti§, dan kesejahteraan

pegawai.

. Keselamatan dan kesehatan kerja

Keselamatan kerja meliputi perlindungan pegawadildarelakaan di tempat
kerja, sedangkan kesehatan merujuk kepada kebepaegawai dari penyakit

secara fisik dan mental.

. Pemutusan hubungan kerja

Pemutusan hubungan kerja didefinisikan sebagaigkiign hubungan antara
pekerja dan pengusaha sehingga berakhir pula hakkéwajiban di antara

mereka. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai madasan.
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21.2.3 Peran Manajemen Sumber Daya Manusia

Mathis and Jackson (2006, p50) mengemukakandagderan dalam manajemen

sumber daya manusia :

e Peran Adminitrasif untuk Sumber Daya Manusia

Pada tingkat ini, manajemen SDM sebagian besanpakan operasi bantuan
adminitrasi dan adminitratif. Organisai tersebut ngkin bahkan tidak
memperkerjakan karyawan SDM secara langsung, tétaengontrak” mereka
dengan imbalan Kkerja sebuah perusahaan pengontrdi@ayawan yang
memperkerjakan, membayar, memberikan imbalan kega, memecat bila perlu.
Aktivitas yang paling sedikit dikontrkana keluar lipati sistem informasi SDM,
perencanaan dan adminitrasi kompesasi, serta pamamgersoalan cuti yang terkait
dengan urusan keluarga. Untuk meningkatkan efisaaminitratif dan responsivitas
SDM para karyawan dan manajer, semakin banyak fi8ig8 yang tersedia secara
elektronik atau dilaksanakan lewat internet.
* Peran Penasihat Karyawan untuk Sumber Daya Manusia

Pada umumnya, SDM dipandang sebagai “penasihatakan” dalam
organisasi. Sebagai suara atas persoalan-persoedaawayan, profesional-
profesional SDM biasanya dipandang sebagai “petogasal perusahaan” yang tidak
memahami realitas bisnis dalam organisasi dan trdakberikan kontribusi untuk
keberhasilan strategis bisnis. Ketika manajemen Sl#vubah, keharusan SDM

untuk menyeimbangkan perannya sebagai penasihatkpayawan dan kontributor
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bisnis menjadi sangat jelas. Maksudnya penyeimlzhsigi berarti sangat penting
bagi profesioanal SDM untuk menunjukan persoalam kiekhawatiran karyawan
dalam organisasi. Idealnya profesional SDM harusjau kontributor yang strategis
beroperasi secara efisien dan efektif dalam hajabiaSDM memberikan isyarat
bahwa pada akhirnya SDM yang berhasil merupakaimbadari manajemen, dan
tanpa kemitraan tersebut dan penasihat karyawanilikiepengaruh yang terbatas
atas keputusan manajemen.
* Peran Operasional untuk Sumber Daya Manusia

Peran Operasional mengharuskan profesional SDMkumienyebutkan dan
mengimplementasikan program dan kebijakan yangtahixan diorganisasi yang
bekerja sama dengan manajer-manajer operasi. Rerdiasanya meliputi banyak
aktivitas SDM. SDM mengimplementasikan rencana ydiranjurkan oleh atau yang
dikembangkan bersama dengan menajer lain, begitla plengan yang
didentifikasikan oleh profesional SDM.

Peran SDM operasional menenkankan dukungan untgknizasi lewat
seorang ahli yang menangani masalah dan persodlvi. Pengan demikian
berbagai upaya yang dilaksanakan biasanya berhabhudgngan pengorganisasian

manajemen aktivitas SDM dengan tindakan para mad&jalam organisasi.

* Peran Strategis untuk Sumber Daya Manusia
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Supaya SDM dapat memainkan strategis, iyashfokus pada implikasi jangka
panjang dari persoalan SDM. Pentingnya peran gigatelah menjadi pokok diskusi
ekstensif baru — baru ini di lapangan, dan diskiiskusi itu menekankan perlunya
manajemen SDM untuk menjadi kontributor strategengy lebih besar bagi

keberhasilan organisasi.

2.1.2.4 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan pendapat Cushway (2002, p 4-7)andgemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan bagian dari proses dalanacapai tujuan”. Setelah
arah dan strategi umum ditentukan, maka langkatkuieya merumuskan tujuan
yang lebih tegas dan mengembangkan dalam bento&mrarkerja. Tujuan tidak akan
tercapai tanpa adanya sumber daya yang diperlti&amasuk sumber daya manusia.
MSDM merupakan bagian dari proses yang menentuganyang diperlukan oleh
manusia, bagaimana menggunakan manusia, bagaimaraperolehnya dan
bagaimana mengatur mereka. MSDM harus diintegrasg@cara penuh dengan

proses-proses manajemen yang lainnya.

Tujuan dari MSDM bervariasi antara satu organisdengan organisasi lain,

tergantung pada tingkat perkembangan organisagi iyeemcakup hal berikut :
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. Memberikan sasaran kepada manajemen tentang kabij&DM guna
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yangaévasi dan berkinerja
tinggi, serta dilengkapkan dengan sarana menghgo&apbahan dan dapat

memenuhi kebutuhan pekerjaannya.

. Melaksanakan dan memelihara semua kebijakan dasequo SDM yang

diperlukan untuk memastikan pencapaian tujuan @sgan

. Membantu perkembangan arah dan strategi organsemsira keseluruhan,

terutama dengan memperhatikan segi-segi SDM.

. Menyediakan bantuan menciptakan kondisi yang dapanhbantu manajer

lini dalam mencapai tujuan mereka.

. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungatarapegawai untuk

memastikan tidak adanya gangguan dalam pencajpgigmtorganisasi.

. Menyediakan sarana komunikasi antara karyawan deng@najemen

organisasi.

. Bertindak sebagai penjamin standar dan nilai osgenidalam pengelolaan

SDM.
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213 Kepemimpinan

2131 Pengertian Kepemimpinan

Beberapa pengertian pemimpin menurut para abklah sebagai berikut:
Pemimpin adalah merupakaimisiator, motivator, stimulator, dinamisator, dan
inovator dalam organisasi (Kartono, 2006:10). Pemimpin s@sgp yang karena
kecakapan — kecakapan pribadinya dengan atau tampgangkatan resmi dapat
mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya untuk meaiglean upaya bersama
kearah pencapaian sasaran — sasaran tertentu (Yip@00:2). Menurut Terry dan
Frankin mendefinisikan pemimpin dengan hubunganademseseorang (pemimpin)
mempengaruhi orang untuk mau bekerja sama meldk@anagas — tugas yang
saling berkaitan guna mencapai tujuan yang diireginkrganisasi atau kelompok
(Yuli, 2005:166).

Menurut Sveeney dan McFarlin, (Sweeney dan McFarlin, 2002) menjelaskan
bahwa “kepemimpinan melibatkan seperangkat proseggruh antar orang. Proses
tersebut bertujuan memotivasi bawahan, menciptakemm masa depan, dan
mengembangkan strategi untuk mencapai tujuan”.

Berdasarkan pengertian tersebut dapat di th#fan kepemimpinan dari sudut
pandang perspektif sebagai konsep manajemen dapanhudkan antara lain,
kepemimpinan menurut Kartono (2006:10) merupakaku&in aspirasional,
kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang krgatify mampu mempengaruhi

para anggota untuk mengubah sikap, sehingga merskgadi conform dengan
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keinginan pemimpin. Kepemimpinan adalah kemampten lkkecerdasan mendorong
sejumlah orang (dua orang atau lebih) agar belarmjasdalam melaksanakan
kegiatan — kegiatan yang terarah pada tujuan berglawawi, 1995:9). Menurut
Robbin (2002:163) Kepemimpinan merupakan kemampm@&mpengaruhi suatu
kelompok kearah pencapaian tujuan. Kepemimpinan upad&an proses

mempengaruhi dalam menentukan organisasi, membpieasaku pengikut untuk

mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaikonkpbk dan budayanya
(Rivai, 2003:2).

Berdasarkan defenisi yang sudah dijelaskaasliimaka dapat diambil kesimpulan
bahwa kepemimpinan menurut Nawawi (2003:20) merapa#sktivitas seseorang
untuk mempengaruhi individu, kelompok, dan orgasiissebagai satu kesatuan
sehingga kepemimpinan diberi makna sebagai kemampmempengaruhi semua
anggota kelompok dan organisasi agar bersedia olelakkegiatan atau bekerja
untuk mencapai tujuan kelompok dan organisasi.

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan, Bak@pemimpinan adalah suatu
faktor yang dapat mendorong organisasi ke arah ieig baik, dalam hal prestasi
kinerja dan juga dalam hal komunikasi. Pasti alkergat berbeda dengan organisasi
tanpa seorang pemimpin. Selain Kepemimpinan juga mencerminkan bagaimana
sebuah organisasi bekerja secara keseluruhan,niegaicara karyawan melayani
konsumen, bagaimana cara karyawan bekerjasama daataryelasaikan pekerjaan,
bagaimana manajemen waktu untuk menyelasikan sepakérjaan, dan masih

banyak lagi.
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2.1.3.2 Pengertian Gaya K epemimpinan

Menurut Tjiptono (2006:161) gaya kepemimpinadalah suatu cara yang
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawalsa Sementara itu,
pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpidafata pola tingkah laku
(kata-kata dan tindakantindakan) dari seorang p@miryang dirasakan oleh orang
lain (Hersey, 2004:29).

Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau camg y@ipilih dan dipergunakan
pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaanpsilen perilaku para anggota
organisasi bawahannya (Nawawi, 2003:115).

Adapun gaya kepemimpinan tersebut adalah sebaghiibe

1. Gaya kepemimpinan Otoriter: Gaya kepemimpinan meghimpun sejumlah
perilaku atau gaya kepemimpinan yang bersifat sappada pemimpin sebagai satu-
satunya penentu, penguasa dan pengendali angg@taisasidan kegiatannya dalam

usaha mencapai tujuan organisasi.

2. Gaya kepemimpinan Demokratis: Gaya kepemimpima&nenmpatkan manusia
sebagai faktor pendukung terpenting dalam kepemmampi yang dilakukan

berdasarkan dan mengutamakan orientasi pada hubdeggan anggota organisasi.

3. Gaya kepemimpinan Bebas: Gaya kepemimpinanaitha plasarnya berpandangan
bahwa anggota organisasi mampu mandiri dalam menKapaitusan atau mampu

mengurus dirinya masing-masing, dengan sedikit rkinngoengarahan atau
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pemberian petunjuk dalam merealisasikan tugas pakealsing-masing sebagai

bagian dari tugas pokok organisasi.

2.1.33

Peranan Kepemimpinan

Menurut pendapat Stodgil yang dikutip oleh &wa (2000:83-84) ada beberapa

peranan yang harus dilakukan oleh seorang pemirygitu; :

1.

Integration, yaitu tindakan-tindakan yang mengarah pada petagk
koordinasi.

Communication, yaitu tindakan-tindakan yang mengarah pada mé&ninga

saling pengertian dan penyebaran informasi.

Product emphasis, yaitu tindakan-tindakan yang berorientasi padaume

pekerjaan yang dilakukan.

Fronternization, yaitu tindakan-tindakan yang menjadikan pemimpanjadi

bagian dari kelompok.

Organization, yaitu tindakan-tindakan yang mengarah pada pedredian
penyesuaian daripada tugas-tugas.

Evaluation, yaitu tindakan-tindakan yang berkaitan dengandigémbusian
ganjaran-ganjaran atau hukuman-hukuman.

Initation, yaitu tindakan-tindakan yang menghasilkan perabgterubahan
pada kegiatan organisasi.

Domination, yaitu tindakan-tindakan yang menolak pemikirami@an

seseorang atau anggota kelompoknya.
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2.1.3.4 Tipe Pemimpin

Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau caray y@ipilih dan dipergunakan
pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaanpsilen perilaku para anggota
organisasi bawahannya (Nawawi, 2004:83).
Adapun gaya kepemimpinan tersebut adalah sebaghiibe

Tipe pemimpin otokratis
Tipe pemimpin militeristis
Tipe pemimpin paternalistis

Tipe pemimpin karismatis

o bk w0 DR

Tipe pemimpin demokratis

1. Tipe pemimpin otokratis
Tipe pemimpin ini menganggap bahwa pemimpaladmerupakan suatu hak.
Ciri-ciri pemimpin tipe ini adalah sebagai berikut
a. Menganggap bahwa organisasi adalah milik pribadi
b. Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan arggsi.
c. Menganggap bahwa bawahan adalah sebagai alatessemata
d. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat deang lain karena dia
menganggap dialah yang paling benar.
e. Selalu bergantung pada kekuasaan formal
f. Dalam menggerakkan bawahan sering mempergunpkadekatan (Approach)

yang mengandung unsur paksaan dan ancaman.



26

Dari sifat-sifat yang dimiliki oleh tipe mimpan otokratis tersebut di atas dapat
diketahui bahwa tipe ini tidak menghargai hak-hak chanusia, karena tipe ini tidak

dapat dipakai dalam organisasi modern.

2. Tipe kepemimpinan militeristis
Perlu diparhatikan terlebih dahulu bahwa yadighaksud dengan seorang
pemimpin tipe militeristis tidak sama dengan pemimpemimpin dalam organisasi

militer. Artinya tidak semua pemimpin dalam miligedtalah bertipe militeristis.

Seorang pemimpin yang bertipe militeristis mempursigat-sifat sebagai
berikut :
a. Dalam menggerakkan bawahan untuk yang telah diketap perintah
mencapai tujuan digunakan sebagai alat utama.
b. Dalam menggerakkan bawahan sangat suka menggupakgkat dan jabatannya.
c. Senang kepada formalitas yang berlebihan
d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kepatuhan mkitlari bawahan
e. Tidak mau menerima kritik dari bawahan

f. Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaa

Dari sifat-sifat yang dimiliki oleh tipe pemimpin iliteristis jelaslah bahwa ripe

pemimpin seperti ini bukan merupakan pemimpin yidegl.
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3. Tipe pemimpin fathernalistis

Tipe kepemimpinan fathornalistis, mempunyai tertentu yaitu bersifat fathernal
atau kepakan.ke Pemimpin seperti ini menggunakaggrah yang sifat kebapaan
dalam menggerakkan bawahan mencapai tujuan. Kadatayig pendekatan yang
dilakukan sifat terlalu sentimentil.
Sifat-sifat umum dari tipe pemimpin paternalistigpdt dikemukakan sebagai berikut:
a) Menganggap bawahannya sebagai manusia yangisedsa.
b) Bersikap terlalu melindungi bawahan
c) Jarang memberikan kesempatan kepada bawahantwyamengambil keputusan.
Karena itu jarang dan pelimpahan wewenang.
d) Jarang memberikan kesempatan kepada bawaharngeehgembangkan inisyatif
daya kreasi.
e) Sering menganggap dirinya maha tau.

Harus diakui bahwa dalam keadaan tertentu mpemi seperti ini sangat
diporlukan. Akan tetapi ditinjau dari segi sifafasinegatifnya pemimpin faternalistis

kurang menunjukkan elemen kontinuitas terhadapnisgai yang dipimpinnya.

4. Tipe kepemimpinan karismatis
Sampai saat ini para ahli manajemen belumadsdrimenamukan sebab-sebab
mengapa seorang pemimin memiliki karisma. Yangtdig ialah tipe pemimpin

seperti ini mampunyai daya tarik yang amat besan Earenanya mempunyai
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pengikut yang sangat besar. Kebanyakan para peangiujelaskan mengapa mereka
menjadi pengikut pemimpin seperti ini, pengetahtesmang faktor penyebab Karena
kurangnya seorang pemimpin yang karismatis, makagsbanya dikatakan bahwa
pemimpin yang demikian diberkahi dengan kekuataib ¢gsupernatural powers),
perlu dikemukakan bahwa kekayaan, umur, kesehatafil gpendidikan dan

sebagainya. Tidak dapat digunakan sebagai kriipegpemimpin karismatis.

5. Tipe Kepemimpinan Demokratis

Dari semua tipe kepemimpinan yang ada, tipekempinan demokratis dianggap
adalah tipe kepemimpinan yang terbaik. Hal ini bid¥kan karena tipe
kepemimpinan ini selalu mendahulukan kepentingaonkeok dibandingkan dengan

kepentingan individu.

Beberapa ciri dari tipe kepemimpinan demokratlalah sebagai berikut:
1. Dalam proses menggerakkan bawahan selalu keudlak dari pendapat bahwa
manusia itu adalah mahluk yang termulia di dunia.
2. Selalu berusaha menselaraskan kepentingan gem goribadi dengan kepentingan
organisasi.

3. Senang menerima saran, pendapat dan bahkakritdkribawahannya.
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4. Mentolerir bawahan yang membuat kesalahan daikabependidikan kepada
bawahan agar jangan berbuat kesalahan denganmidagurangi daya kreativitas,
inisyatif dan prakarsa dari bawahan.
5. Lebih menitik beratkan kerjasama dalam mendcapaéan.
6. Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannyh $elkises daripadanya.
7. Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadielyagai pemimpin.
8. Dan sebagainya.

Dari sifat-sifat yang harus dimiliki oleh pempin tipe demokratis, jelaslah bahwa
tidak mudah untuk menjadi pemimpin demokratis.

Pada dasarnyaipe kepemimpinan ini bukan suatu hal yang mutlak untuk diterapkan,

karena pada dasarnya semua jenis gaya kepemimpgunamemiliki keunggulan
masing-masing. Pada situasi atau keadaan tertémiiutkan gaya kepemimpinan
yang otoriter, walaupun pada umumnya gaya kepemiampyang demokratis lebih
bermanfaat. Oleh karena itu dalam aplikasinyagéhgagaimana kita menyesuaikan
gaya kepemimpinan yang akan diterapkan dalam lgdyarganisasi/perusahan
sesuai dengan situasi dan kondisi yang menuntrtagikannnya gaya kepemimpinan
tertentu untuk mendapatkan manfaat.

Kepemimpinan demokratis ditandai dengan adamsymtu struktur yang
pengembangannya menggunakan pendekatan pengamliidgoutusan yang
kooperatif. Dibawah kepemimpinan demokratis bawaterderung bermoral tinggi,
dapat bekerja sama, mengutamakan mutu kerja deat degngarahkan diri sendiri

(Rivai,2006.p.61).
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Menurut Robbins dan Coulter (2002), gaya kepemiapindemokratis
mendeskripsikan pemimpin yang cenderung mengikialssn karyawan dalam
pengambilan keputusan, mendelegasikan kekuasaadonoag partisipasi karyawan
dalam menentukan bagaimana metode kerja dan tuyaag ingin dicapai, dan

memandang umpan balik sebagai suatu kesempataametatih karyawan (p. 460).

2135 Teori Kepemimpinan

Beberapa teori telah dikemukakan para ahleman mengenai timbulnya seorang
pemimpin. Teori yang satu berbeda dengan teori i@ngya.
Di antara berbagai teori mengenai lahirnya paliegiinpin ada tiga di antaranya

yang paling menonjol yaitu sebagai berikut :

1. Teori Genetie

Inti dari teori ini tersimpul dalam mengadaKéeaders are born and not made".
bahwa penganut teori ini mengatakan bahwa seoramjnpin akan karena ia telah
dilahirkan dengan bakat pemimpin.Dalam keadaan ibeg@a pun seorang
ditempatkan pada suatu waktu ia akn menjadi pemmirkgrena ia dilahirkan untuk
itu. Artinya takdir telah menetapkan ia menjadi papin.
2. Teori Sosial

Jika teori genetis mengatakan bahwa "leaders are &@l not made”, maka

penganut-penganut sosial mengatakan sebaliknya yait
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"Leaders are made and not born". Penganut-pendaatitini berpendapat bahwa
setiap orang akan dapat menjadi pemimpin apalderidoendidikan dan kesempatan

untuk itu.

3. Teori Ekologis

Teori ini merupakan penyempurnaan dari kedwmai tgenetis dan teori sosial.
Penganut-ponganut teori ini berpendapat bahwa smsgchanya dapat menjadi
pemimpin yang baik apabila pada waktu lahirnya htefaemiliki bakat-bakat
kepemimpinan, bakat mana kemudian dikembangkanlumekendidikan yang teratur
dan pangalaman-pengalaman yang memungkinkanny& omagembangkan lebih
lanjut bakat-bakat yang memang telah dimilikinya it
Teori ini menggabungkan segi-segi positif dari kedeori genetis dan teori sosial
dan dapat dikatakan teori yang paling baik darritemri kepemimpinan.Namun
demikian penyelidikan yang jauh yang lebih mendataasih diperlukan untuk dapat
mengatakan secara pasti apa faktor-faktor yang efebkan seseorang timbul

sebagai pemimpin yang baik.
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214 Komunikas Organisasi
214.1 Pengertian Komunikasi

Istilah komunikasi berasal dari kata la@ommunicare atau Communis yang
berarti sama atau menjadikan milik bersama. Khi@uberkomunikasi dengan orang
lain, berarti kita berusaha agar apa yang disamapakepada orang lain tersebut

menjadi miliknya.

Berikut adalah define komunikasi menurut beberdgia a

Colin Cherry. Mengemukakan komunikasi adalah proses dimana e saling
menggunakan informasi dengan untuk mencapai tupgemsama dan komunikasi
merupakan kaitan hubungan yang ditimbulkan olehepen rangsangan dan

pembangkitan balasannya.

Roben.J.G Komunikasi adalah kegiatan perilaku atau kegiatmypmpaian pesan
atau informasi tentang pikiran atau perasaan.

Hovland, Jains dan KelleyKomunikasi merupakan proses individu mengirim
rangsangan (stimulus) yang biasanya dalam benttdavantuk mengubah tingkah
proses.

Carl 1. Hovland.Komunikasi adalah suatu proses yang memungkinkaaosang
menyampaikan rangsangan (biasanya dengan mengguekdoing verbal) untuk

mengubah perilaku orang lain.
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Dari pernyatan diatas dapat disimpulkan, bakevaunikasi mengacu pada proses
dimana usaha untuk memberikan gagasan kepada orang- yang ada
disekelilingnya untuk dapat saling memahami darejakama lebih baik lagi untuk

suatu tujuan bersama.

2142 Proses Komunikasi

Komunikasi merupakan suatu proses yang mengdlkomponen dasar sebagai
berikut:
Pengirim pesan, penerima pesan, pesan
Semua fungsi manajer melibatkan proses komunikasises komunikasi dapat
dilihat pada skema dibawabh ini

Gangguan Gangguan

/-\

_ k_ >

Gambar 2.1: Proses Komunikasi
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1. Pengiriman pesan (sender) dan isi pesan/materi

Pengirim pesan adalah orang yang mempunyai id&k uhdampaikan kepada
seseorang dengan harapan dapat dipahami oleh ganggmenerima pesan
sesuai dengan yang dimaksudkannya. Pesan adalatmasi yang akan

disampaikan atau diekspresikan oleh pengirim peRBasan dapat verbal atau

non verbal dan pesan akan efektif bila diorganisasara baik dan jelas.

Materi pesan dapat berupa :

Informasi

o

b. Ajakan
c. Rencana Kerja
d. Pernyatan dan sebagainya

2. Simbol atau | syarat

Pada tahap ini pengirim pesan membuat kode atauosisehingga pesannya
dapat dipahami oleh orang lain. Biasanya seorangaj@a menyampaikan
pesan dalam bentuk kata-kata, atau gerakan anggdtn (tangan, kepala,
mata dan bagian muka lainnya). Tujuan penyampaesarp adalah untuk
mengajak, membujuk, mengubah sikap, perilaku atamumukkan arah

tertentu.
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3. Media atau Penghubung

Adalah alat untuk penyampaian pesan seperti TMpradirat kabar, papan
pengumuman, telepon dan lainnya. Pemilihan medialapat dipengaruhi

oleh isi pesan yang akan disampaikan, jumlah peregpesan, situasi, dsb.

4. Mengartikan kode atau isyarat

Setelah pesan diterima melalui indera (telinga,andan seterusnya) maka si
penerima pesan harus dapat mengartikan symbol/dadepesan tersebut,

sehingga dapat di mengerti/ di pahaminya.

5. Penerima pesan

Penerima pesan adalah orang yang dapat memahaam gas si pengirim
meskipun dalam bentuk kode/isyarat tanpa menguranti pesan yang

dimaksud oleh pengirim.

6. Balikan (feedback)

Balikan adalah isyarat atau tanggapan yang bessark dari penerima pesan
dalam bentuk verbal maupun nonverbal. Tanpa balg@orang pengirim
pesan tidak akan tahu damapak pesannya terhagemesiima pesan hal ini
penting bagi manajer atau pengirim pesan untuk etahgi apakah pesan
sudah diterima dengan pemahaman yang benar dah ®gigkan dapat

disampaikan oleh penerima pesan atau orang laig lyakan penerima pesan.
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Balikan yang disampaikan oleh penerima pesan padanya merupakan
balikan langsung yang mengandung pemahaman atan pgegoebut dan

sekaligus merupakan apakah pesan dilaksanakaticda&u

Balikan yang diberikan oleh orang lain didapat da@nhgamatan pemberi

balikan terhadap perilaku maupun ucapan penerirsanp®emberi balikan

menggambarkan perilaku penerima pesan sebagaii rdakspesan yang
diterimanya. Balikan bermanfaat untuk memberikaformasi, saran yang
dapat menjadi bahan pertimbangan dan membantu umtlkumbuhkan
kepercayaan serta keterbukaan diantara komunikage palikan dapat

memperjelas persepsi.

7. Gangguan

Gangguan bukan merupakan bagian dari proses koasingkan tetapi
mempunyai pengaruh dalam proses komunikasi, kapawda setiap situasi
hamper selalu ada hal yang menggangu kita. Ganggdatah hal yang
nerintangi atau menghambat komunikasi sehingga ripeae salah

menafsirkan pesan yang dterimanya.
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2143 Pengertian Komunikas Organisasi

Secara umum, definisi komunikasi organisasi addahungan timbale balik
antarindividu dalam konteks organisasi, di manddgeat jaringan pesan antara satu
dengan yang lain, serta adanya saling keberganmuagéara anggota organisasi

tersebut.

Komunikasi organisasi tersebut biasanya mencakugbakasan mengenai struktur
dan fungsi organisasi, hubungan antarmanusia, Kkikasin dan proses

pengorganisasian serta pelaku dan budaya dalanalselbganisasi. Secara spesifik,
komunikasi organisasi meliputi arus pesan dalantusysingan organisasi baik

vertical maupun horizontal, dengan sifat komunilsading ketergantungan.

2144 Peranan Komunikas Dalam Organisasi

Dalam suatu organisasi baik yang berorientasi keilemaupun social, tindak
komunikasi dalam organisasi atau lembaga tersétaunt melibatkan empat fungsi /

peranan, yaitu:

1. Fungsi Informatif

Organisasi dapat dipandang sebagai suatu systemogesan informasi
(information processing system). Maksudnya, selumaggota dalam suatu

organisasi berharap dapat memperoleh informasi yabip banyak, lebih
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baik dan tepat waktu. Informasi yang didapat merkunkgn setiap anggota
organisasi dapat melaksanakan pekerjannya sedsinaplasti, informasi pada
dasarnya dibutuhkan oleh semua orang yang mempupgabedaan

kedudukan dalam suatu organisasi. Orang-orang d#d#éanan manajemen
membutuhkan informasi untuk membuat suatu kebijak@anisasi ataupun
guna mengatasi konflik yang terjadi di dalam orgasi. Sedangkan karyawan
(bawahan) membutuhkan informasi tentang jaminanmkiean, jaminan

sosial dan kesehatan, izin cuti dan sebagainya.

. Fungsi Regulatif

Fungsi regulatif ini berkaitan dengan peraturarapgan yang berlaku dalam
suatu organisasi. Pada semua lembaga atau orgardadasdua hal yang

berpengaruh terhadap fungsi regulatif ini, yaitu:

a. Atasan atau orang-orang yang berada dalam tatasmajemen yaitu
mereka yang memiliki kewenangan untuk mengendaliksemua
informasi yang disampaikan. Disamping itu merekgajunempunyai
kewenangan untuk memberikan instruksi atau perjrégahingga dalam
struktur organisasi kemungkinan mereka ditempatgada lapis atas
(position of authority) supaya perintah-perintahnydilaksanakan
sebagaimana semestinya. Namun demikian, sikap l@awamtuk

menjalankan perintah banyak bergantung pada: keabs@impinan



39

dalam menyampaikan perintah kekuatan pimpinan datemmber sanksi
kepercayaan bawahan terhadap atasan sebagai sepemgnpin
sekaligus sebagai pribadi tingkat kredibilitas pesgang diterima

bawahan.

b. Berkaitan dengan pesan atau message. Pesan-pegalatifepada
dasarnya berorientasi pada kerja. Artinya, bawamae@mbutuhkan
kepastian peraturan-peraturan tentang pekerjaag pafeh dan tidak

boleh untuk dilaksanakan.

3. Fungsi persuasif

Dalam mengatur suatu organisasi, kekuasaan dannkemgen tidak akan
selalu membawa hasil sesuai dengan yang diharapkiamya kenyataan ini,
maka banyak pimpinan yang lebih suka untuk mempsrusawahannya
daripada memberi perintah. Sebab pekerjaan yaagulthn secara sukarela
oleh karyawan akan menghasilkan kepedulian yanip lbbsar disbanding

kalau pemimpin sering memperlihatkan kekuasaarkdesenangannya.

4. Fungsi Integratif

Setiap organisasi berusaha menyediakan saluran yaamungkinkan
karyawan dapat melaksanakan tugas dan pekerjasgamdraik. Ada dua
saluran komunikasi formal seperti penerbitan khusiadam organisasi

tersebut (newsletter, bulletin) dan laporan kentajogganisasi; juga saluran
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komunikasi informal seperti perbincangan antargils®lama masa istirahat
kerja, pertandingan olahraga ataupun kegiatan deisata. Pelaksanaan
aktivitas ini akan menumbuhkan keinginan untuk bgrpipasi yang lebih

besar dalam diri karyawan terhadap organisasi (&hdy 2008)

2145 Teori Komunikasi

Griffin (2003) dalamA First Look at Communication Theory, membahas
komunikasi organisasi mengikuti teori managemeasikl yang menempatkan suatu
bayaran pada daya produksi, presisi, dan efisidw&pun prinsip-prinsip dari teori

management klasikal adalah sebagai berikut:

+ kesatuan komando- suatu karyawan hanya menerima pesan dari satarata

+ rantai skalar- garis otoritas dari atasan ke bawahan, yang betg#ari atas
sampai ke bawah untuk organisasi; rantai ini, ydiadsibatkan oleh prinsip
kesatuan komando, harus digunakan sebagai suatarsaintuk pengambilan
keputusan dan komunikasi.

« divis pekerjaan- manegement perlu arahan untuk mencapai suatyatiera
tingkat spesialisasi yang dirancang untuk mencs@séran organisasi dengan

suatu cara efisien.
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« tanggung jawab dan otoritas- perhatian harus dibayarkan kepada hak untuk
memberi order dan ke ketaatan seksama; suatu kategeseimbangan antara
tanggung jawab dan otoritas harus dicapai.

« disiplin- ketaatan, aplikasi, energi, perilaku, dan tandsarhormat yang
keluar seturut kebiasaan dan aturan disetujui.

+ mengebawahkan kepentingan individu dari kepentingan umum- melalui

contoh peneguhan, persetujuan adil, dan pengawelesimenerus.

Selanjutnya, Griffin menyadur tiga pendekatan unmémbahas komunikasi

organisasi. Ketiga pendekatan itu adalah sebaguive

1. Pendekatan sistem. Karl Weick (pelopor pendekasistem informasi)
menganggap struktur hirarkhi, garis rantai komardonunikasi, prosedur
operasi standar merupakan mungsuh dari inovasnelghat organisasi sebagai
kehidupan organis yang harus terus menerus beesild@apada suatu perubahan
lingkungan dalam orde untuk mempertahankan hidupngérganisasian
merupakan proses memahami informasi yang samarrsaelalui pembuatan,
pemilihan, dan penyimpanan informasi. Weick meyakanganisasi akan
bertahan dan tumbuh subur hanya ketika anggotastengga mengikutsertakan
banyak kebebasarré¢e-flowing) dan komunikasi interaktif. Untuk itu, ketika
dihadapkan pada situasi yang mengacaukan, manaj@s fbertumpu pada

komunikasi dari pada aturan-aturan.
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Teori Weick tentang pengorganisasian mempuastapenting dalam bidang
komunikasi karena ia menggunakan komunikasi seldzags pengorganisasian
manusia dan memberikan dasar logika untuk memahzgaimana orang
berorganisasi. Menurutnya, kegiatan-kegiatan payagosasian memenuhi fungsi
pengurangan ketidakpastian dari informasi yangridige dari lingkungan atau
wilayah sekeliling. la menggunakan istilddetidakjelasan untuk mengatakan
ketidakpastian, atau keruwetan, kerancuan, damguasepredictability. Semua
informasi dari lingkungan sedikit banyak sifatnydak jelas, dan aktivitas-
aktivitas pengorganisasian dirancang untuk mengur&etidakpastian atau

ketidakjelasan.

Weick memandang pengorganisasian sebagai prosekisievier yang

bersandar pada sebuah rangkaian tiga proses:

penentuan | (enachment) seleksill(selection) penyimpanairretention)

Penentuan adalah pendefinisian situasi, atau mengumpulkimrmasi yang tidak

jelas dari luar. Ini merupakan perhatian pada ramggn dan pengakuan bahwa
ada ketidakjelasarseleksi, proses ini memungkinkan kelompok untuk menerima
aspek-aspek tertentu dan menolak aspek-aspek taimiayi informasi. Ini
mempersempit bidang, dengan menghilangkan alt&adegrnatif yang tidak
ingin dihadapi oleh organisasi. Proses ini akan ghgangkan lebih banyak

ketidakjelasan dari informasi aw&enyimpanan yaitu proses menyimpan aspek-
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aspek tertentu yang akan digunakan pada masa raegdaiformasi yang
dipertahankan diintegrasikan ke dalam kumpulanrmési yang sudah ada yang

menjadi dasar bagi beroperasinya organisasinya.

Setelah dilakukan penyimpanan, para anggota o@gmsenghadapi sebuah
masalah pemilihan. Yaitu menjawab pertanyaan-pertanyaan berkenaanadeng
kebijakan organisasi. Misal, "haruskah kami mengéarbdakan berbeda dari

apa yang telah kami lakukan sebelumnya?”

Sedemikian jauh, rangkuman ini mungkin membuat anelampercayai bahwa
organisasi bergerak dari proses pengorganisasignokes lain dengan cara yang
sudah tertentu: penentuan; seleksi; penyimpanam;pédanilihan. Bukan begitu
halnya. Sub-subkelompok individual dalam organisasgis menerus melakukan
kegiatan di dalam proses-proses ini untuk menemakgek-aspek lainnya dari
lingkungan. Meskipun segmen-segmen tertentu dagaresasi mungkin
mengkhususkan pada satu atau lebih dari prosesgposganisasi, hampir semua
orang terlibat dalam setiap bagian setiap saatddkekata di dalam organisasi

terdapat siklus perilaku.

Sklus perilaku adalah kumpulan-kumpulan perilaku yang saling
bersambungan yang memungkinkan kelompok untuk npancpemahaman
tentang pengertian-pengertian apa yang harus dikkaswan apa yang ditolak.

Di dalam siklus perilaku, tindakan-tindakan anggdikeendalikan olehaturan-
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aturan berkumpul yang memandu pilihan-pilihan rutinitas yang digkara untuk
menyelesaikan proses yang tengah dilaksanakan rjpeme seleksi, atau

penyimpanan).

Demikianlah pembahasan tentang konsep-konsep dksarteori Weick,
yaitu: lingkungan; ketidakjelasan; penentuan; sejekenyimpanan; masalah
pemilihan; siklus perilaku; dan aturan-aturan bergul, yang semuanya

memberi kontribusi pada pengurangan ketidakjelasan.

. Pendekatan budaya. Asumsi interaksi simbolik gasskan bahwa manusia
bertindak tentang sesuatu berdasarkan pada penmakraaay mereka miliki

tentang sesuatu itu. Mendapat dorongan besar daopalogClifford Geertz,

ahli teori dan ethnografi, peneliti budaya yangihelmakna bersama yang unik
adalah ditentukan organisasi. Organisasi dipandseigagai budaya. Suatu
organisasi merupakan sebuah cara hidugy (of live) bagi para anggotanya,
membentuk sebuah realita bersama yang membedakaanydudaya-budaya

lainnya.

Pacanowsky dan para teoris interpretatif lainnyagaaggap bahwa budaya
bukan sesuatu yang dipunyai oleh sebuah organistegj budaya adalah sesuatu
suatu organisasi. budaya organisasi dihasilkan lmelateraksi dari anggota-
anggotanya. Tindakan-tindakan yang berorientasaguidak hanya mencapai

sasaran-sasaran jangka pendek tetapi juga merenpttau memperkuat cara-
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cara yang lain selain perilaku tugas "resmi” damigokaryawan, karena aktivitas-
aktivitas sehari-hari yang paling membumi juga memkontribusi bagi budaya

tersebut.

Pendekatan ini mengkaji cara individu-individu meguagakan cerita-cerita,
ritual, simbol-simbol, dan tipe-tipe aktivitas laya untuk memproduksi dan

mereproduksi seperangkat pemahaman.

Pendekatan kritik.Stan Deetz, salah seorang penganut pendekatan ini,
menganggap bahwa kepentingan-kepentingan perusahweah mendominasi
hampir semua aspek lainnya dalam masyarakat, damugan kita banyak
ditentukan oleh keputusan-keputusan yang dibua lkepentingan pengaturan

organisasi-organisasi perusahaan, atau manajeralis

Bahasa adalah medium utama dimana realitas sosmbddksi dan

direproduksi.

Manajer dapat menciptakan kesehatan organisasindiairnilai demokrasi
dengan mengkoordinasikan partisipasakeholder dalam keputusan-keputusan

korporat$



46

215 Lingkungan Kerja

2151 Pengertian lingkungan kerja

Menurut Nitisemito (2001) mengartikan bahwagkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan ygueg deempengaruhi dirinyadalam
menjalankan tugas-tugas yang diberikan.

Mondy and Noe (2005) menyatakan bahwa lingkangerja merupakan suatu
aspek penting dalam kompensasi keuangan karenaekmag non keuangan dapat
mencapai kepuasan.Jika individu mendapat imbald@n deri pekerjaan itu sendiri
atau dari psikologis atau lingkungan fisik (linglgam tempat kerja) dimana individu
tersebut bekerja.

Menurut Forehand dan Gilmer dalam AgustiniO@8) lingkungan kerja adalah
suatu set ciri-ciri yang membedakan suatu orgainidasgan organisasi lainnya
dalam jangka waktu panjang dan mempengaruhi tinglekln manusia dalam
organisasi tersebut”. Cikmat dalam Nawawi (2003)298enyatakan bahwa
“lingkungan kerja adalah serangkaian sifat kondigrja yang dapat diukur
berdasarkan persepsi bersama dari para anggotanisagia yang hidup dan
bekerjasama dalam suatu organisasi”.

Sedangkan Lussier dalam Nawawi (2003: 293)gasikan bahwa “lingkungan
kerja adalah kualitas internal organisasi yangtifdb@rlangsung terus menerus yang

dirasakan oleh anggotanya”. Sementara itu, mergtedrs dalam Agustini (2006: 8)
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berpendapat bahwa “lingkungan kerja merupakancuiridalam organisasi yang
mempengaruhi tingkah laku pekerja”.

Sihombing (2004) menyatakan bahwa: “Lingkungan &exglalah faktor-faktor di

luar manusia baik fisik maupun non fisik dalam guatganisasi. Faktor fisik ini

mencakup peralatan kerja, suhu | tempat kerja,deds@ dan kepadatan, kebisingan,
luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup hydourkerja yang terbentuk di
instansi antara atasan dan bawahan serta antaras&aryawan”.

Lingkungan kerja yang mendukung produktivitas kafan menimbulkan

kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu organidasikator lingkungan kerja

adalah (1) fasilitas kerja, (2) gaji dan tunjanga(8) hubungan Kkerja.

(Sihombing,2004).

Motivasi kerja pegawai akan terdorong dagknngan kerja. Jika lingkungan
kerja mendukung maka akan timbul keinginan pegawaik melakukan tugas dan
tanggung jawabnya. Keinginan ini kemudian akan ménikan persepsi pegawai
dan kreativitas pegawai yang diwujudkan dalam Henhdakan. Persepsi pegawai
juga dipengaruhi oleh faktor insentif yang dibenilaeh instansi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, diégiatpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah suatu tempat dimana anggota organisasi saelakan pekerjaannya dan
merupakan suatu kondisi kondisi kerja yang dapakudi berdasarkan sifat dan
persepsi subjektif bersama dari anggotanya yangphithn bekerja secara bersama
yang berlangsung secara terus menerus serta mékghasidakan berkesan dalam

menjalankan tugas dan pekerjaannya
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2.15.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja

Setiap orang memerlukan 5 (lima) kebutuharmgyatah dikemukakan oleh
Maslow sebagaimana diuraikan di atas sebagai suhmggkungan kerja dalam
rangka meningkatkan semangat kerjanya. Namun yalggppenting bagi seseorang
adalah lingkungan kerjanya, dimulai dari dalam nyia sendiri sesuai dengan
pendapat Terrgalam Hasibuan (2001) bahwa Lingkungan kerja yang pdiexdasil
pengarahan diri sendiri oleh pekerja yang bersatagku
Lingkungan kerja adalah kekuatan yang mendorongasgat yang ada di dalam
maupun di luar dirinya baik itu yang berupavard maupunpunishment sehingga
Herberg dalam Luthans (2003) menyatakan bahwa pada manusia tarda@am
faktor pemuas. 1). prestasi kerja yang dirathievement). 2). Pengakuan orang lain
(recognition). 3). tanggung jawab résponsibility). 4). peluang untuk maju
(advancement). 5). kepuasan kerja itu senditté work itself). 6). dan pengembangan
karir (the possibility of growth). Sedangkan faktor pemeliharaama(ntenance
factor). Yang disebut dengahsatisfier atauextrinsic lingkungan kerja yang
meliputi: 1). Kondisi Kerja; 2). Keamanan dan kesahtan kerja; 3). Kondisi kerja;
4). Status; 5). Prosedur perusahaan; 6). Mutusdgervise tekhnis dari hubungan
antara teman sejawat, atasan, dan bawahan.

Menurut Nawawi (2003: 226) faktor-faktor yamgmpengaruhi lingkungan kerja
adalah sebagai berikut:
Lingkungan kerja dapat berbentuk kondisi fisik (#wmn kerja) dan non fisik (iklim

kerja). Kondisi fisik (kondisi kerja)adalah kemanapumengatur dan memelihara
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ruang kerja agar selalu rapi, sehat dan bersilmggai menjadi tempat kerja yang
menyenangkan dan membetahkan. Sedangkan kondjai rkan fisik (iklim kerja)
berkenaan dengan suatu keadaan yang terbentukshgdda hubungan kerja antara
atasan dengan bawahan dan bawahan dengan bawaha;m disasakan
menyenangkan.

Adapun penjelasan mengenai pendapat Nawawi terdebtds yaitu:

a. Kondisi fisik (kondisi kerja) merupakan keaddaja dalam perusahaan yang
meliputi penerangan tempat kerja, penggunaan wapeagaturan suhu udara,

kebersihan, dan ruang gerak.

b. Kondisi non fisik (iklim kerja) sebagai hasil rpepsi karyawan terhadap
lingkungan kerja tidak dapat dilihat atau disentigiapi dapat dirasakan oleh
karyawan tersebut. Iklim kerja dapat dibentuk ofgra pemimpin yang berarti
pimpinan tersebut harus mempunyai kemampuan dalambentuk iklim kerja

tersebut.

2.1.5.3 Manfaat Lingkungan Kerja

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakaraberja, sehingga produktivitas
kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diekri&arena bekerja dengan
orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan ddsglesaikan dengan tepat.
Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar pangr dan dalam skala waktu yang

ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh indiwding bersangkutan dan tidak akan
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membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta setjaaggnya akan tinggi (Arep,

2003).
2.16 Komitmen
21.6.1 Pengertian Komitmen organisasi

Newstrom dan Davis (2002) mengemukakan bahkamitmen organisasi
merupakan tingkat dimana karyawan mengenal orgsinisersebut.Komitmen
organisasi merupakan ukuran kemauan karyawan uimggal atau bertahan dalam
perusahaan dimasa depan. Komitmen organisasi juggacerminkan kepercayaan
karyawan pada misi dan tujuan itu berniat untulugebekerja pada organisasi
tersebut.

Sementara itu Greenberg dan Baron (2003:17éphgemukakan komitmen
organisasi merefleksikan tingkat seorang indivicengindentifikasikan dan terlibat
dengan organisasinya serta tidak berkeinginan umhéninggalkan organisasi
tersebut.

Luthan dalam Armansyah (2002) mengidentifikasikomitmen organisasi adalah
suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota alganisasi tertentu,keingan
menuju level keahlian tinggi atas nama organisasi suatu kepercayaan tertentu
didalam dan penerimaan terhadap nilai-nilai damamjorganisasi tersebut.

Menurut Mathis dan Jackson (2001:99) mengatddehwa,komitmen organisasi

adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenagatkehadap tujuan organisasi
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dan mempunyai tujuan organisasi dan mempunyai k&inguntuk tetap ada didalam

organisasi tersebut.

Dari beberapa definisi diatas,dapat disimpulkanw@akomitmen organisasi selalu
menyertakan nilai dan norma individu dengan norraa dilai organisasi. Hal ini
secara tepat dikemukakan oleh Mowday (2005) yanggargékan komitmen
organisasi sebagai indentifikasi dan keterlibatesosang yang relatif kuat terhadap

organisasinya.

2.16.2 Indikator Perilaku Komitmen
Indikator perilaku komitmen menurut Ques.
Menurut Quest (1995, Soekidjan, 2009) indikatdikator prilaku komitmen
yang dapat dilihat pada karyawan adalah :
a. Melakukan upaya penyesuaian, dengan cara agak ali organisasinya dan
melakukan hal-hal yang diharapkan, serta menghornm@ma-norma organisasi,

menuruti peraturan dan ketentuan yang berlaku.

b. Meneladani kesetiaan, dengan cara membantu deang menghormati dan
menerima hal-hal yang dianggap penting oleh atasangga menjadi bagian dari

organisasi, serta peduli akan citra organisasi.
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c. Mendukung secara aktif, dengan cara bertindakdoiaing misi memenuhi

kebutuhan/misi organisasi dan menyesuaikan digaemisi organisasi

d. Melakukan pengorbanan pribadi, dengan cara meaiEan kepentingan
organisasi diatas kepentingan pribadi, pengorbal@am hal pilihan pribadi, serta
mendukung keputusan yang menguntungkan organisdaupun keputusan tersebut
tidak disenangi.
Indikator perilaku komitmen menurut Meyer dan Ellen

Meyer dan Allen (1991 dalam Soekidjan, 2009) memkamitmen organisasi
menjadi tiga macam atas dasar sumbernya :

a. Affective commitment, Berkaitan dengan keinginan secara emosionalaterik
dengan organisasi, identifikasi serta keterlibdt@rasarkan atas nilai-nilai
yang sama.

b. Continuance Commitment, Komitmen didasari oleh kesadaran akan biaya-
biaya yang akan ditanggung jika tidak bergabungyderorganisasi. Disini
juga didasari oleh tidak adanya alternatif lain.

c. Normative Commitment, Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai
anggota/karyawan untuk tetap tinggal karena penaksatang budi. Disini
terjadi juga internalisasi norma-norma.

Dari ketiga jenis komitmen diatas tentu saja yaedirtggi tingkatannya adalah
Affective Commitment. Anggota/karyawan dengakffective Commitment tinggi akan

memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusecara berarti terhadap
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organisasi. Sedangkan tingkatan terendah adalaintinuance Commitment.

Anggota/karyawan yang terpaksa menjadi anggotadkean untuk menghindari
kerugian financial atau kerugian lain, akan kurtdgk dapat diharapkan
berkontribusi berarti bagi organisasi. UntiNormative Commitment, tergantung

s$eberapa jauh internalisasi norma agar anggoyatkan bertindak sesuai dengan
tujuan dan keinginan organisasi. komponen normeédn menimbulkan perasaan
kewajiban atau tugas yang memang sudah sepantdgalgakan atas keuntungan-

keuntungan yang telah diberikan organisasi (Soakjd}009).

2.1.6.3. Faktor-Faktor Yang Berpengaruh Terhadap komitmen organisasi
Menurut Dyne dan Graham (2005, dalam Soekjdp@®9) faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen adalah : Personal, SitualsitamaPosisi.
1.3.1 Karakteristik Personal.
a. Ciri-ciri kepribadian tertentu yaitu, telitektrovert, berpandangan positif
(optimis), cenderung lebih komit. Demikian juga iindu yang lebih
berorientasi kepada tim dan menempatkan tujuami@d diatas tujuan sendiri
serta individu yangltruistik (senang membantu) akan cenderung lebih komit.
b. Usia dan masa kerja, berhubungan positif delkgantmen organisasi.
c. Tingkat pendidikan, makin tinggi semakin banyakapan yang mungkin

tidak dapat di akomodir, sehingga komitmennya sém@adah.
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d. Jenis kelamin, wanita pada umumnya menghadapartgan lebih besar
dalam mencapai kariernya, sehingga komitmennya ltggi.

e. Status perkawinan, yang menikah lebih terikagda organisasinya.

f. Keterlibatan kerja j6b involvement), tingkat keterlibatan kerja individu

berhubungan positif dengan komitmen organisasi.

1.3.2 Situasional.

a. Nilai (Value) Tempat kerja. Nilai-nilai yang dapat dibagikanakath suatu
komponen kritis dari hubungan saling keterikatarilaiMhilai kualitas,
Inovasi, Kooperasi, partisipasi damrust akan mempermudah setiap
anggota/karyawan untuk saling berbagi dan memban fgibungan erat.
Jika para anggota/karyawan percaya bahwa nilanisgsinya adalah
kualitas produk jasa, para anggota/karyawan akdibae dalam perilaku
yang memberikan kontribusi untuk mewujudkan hal it

b. Keadilan organisasi. Keadilan organisasi melig&eadilan yang berkaitan
dengan kewajaran alokasi sumber daya, keadilaimdatases pengambilan
keputusan, serta keadilan dalam persepsi kewajatas pemeliharaan
hubungan antar pribadi.

c. Karakteristik pekerjaan. Meliputi pekerjaan ygenuh makna, otonomi dan
umpan balik dapat merupakan motivasi kerja yangrival. Jerigan, Beggs
menyatakan kepuasan atas otonomi, status dan lkabijanerupakan

prediktor penting dari komitmen. Karakteristik sfigdari pekerjaan dapat
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meningkatkan rasa tanggung jawab, serta rasa kat@ni terhadap

organisasi.
d. Dukungan organisasi. Dukungan organisasi menguhybungan yang
positif dengan komitmen organisasi. Hubungan idetinisikan sebagai sejauh
mana anggota/karyawan mempersepsi bahwa organfsasbaga, atasan,
rekan) memberi dorongan, respek, menghargai kasirtlan memberi apresiasi
bagi individu dalam pekerjaannya. Hal ini beraikajorganisasi peduli dengan
keberadaan dan kesejahteraan personal anggotaflearydan juga menghargai

kontribusinya, maka anggota/karyawan akan menjathitk

1.3.3 Positional.

a. Masa kerja. Masa kerja yang lama akan semakmhbuat anggota/karyawan
komit, hal ini disebabkan oleh karena: semakin iyem peluang
anggota/karyawan untuk menerima tugas menantarapommi semakin
besar, serta peluang promosi yang lebih tinggi.aJpgluang investasi
pribadi berupa pikiran, tenaga dan waktu yang s@mbksar, hubungan
sosial lebih bermakna, serta akses untuk mendafmatriasi pekerjaan baru
makin berkurang.

b. Tingkat pekerjaan. Berbagai penelitian menyedutktatus sosioekonomi
sebagai prediktor komitmen paling kuat. Status ya&inggi cenderung

meningkatkan motivasi maupun kemampun aktif tetliba
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2164 Membangun Komitmen Organisasi
Menurut Martin dan Nichols (1991, dalam Sogig 2009), Tiga pilar komitmen

yang perlu dibangun adalah:

a. Rasa memilikig sense of belonging)

b. Rasa bergairah terhadap pekerjaannya

c. Kepemilikan terhadap organisasiv(ier ship)
Rasa memiliki dapat dibangun dengan menumbuhkany@sn anggota bahwa apa
yang dikerjakan berharga, rasa nyaman dalam omggnisara mendapat dukungan
penuh dari organisasi berupa misi dan nilai-nilainy jelas yang berlaku di
organisasi. Rasa bergairah terhadap pekerjaan bdikan dengan cara memberi
perhatian, memberi delegasi wewenang, serta merkégempatan serta ruang yang
cukup bagi anggota/karyawan untuk menggunakan rkeifan dan keahliannya
secara maksimal. Rasa kepemilikan dapat ditimbulkdengan melibatkan

anggota/karyawan dalam membuat keputusan-kepu(Ssekidjan, 2009).

2.1.7 Pengaruh Kepemimpinan Demokratis Terhadap Komitmen
Karyawan

Seperti kita ketahui bahwa gaya kepemimpinanupakan suatu proses dimana
seseorang mempengaruhi orang lain atau suatu kelomdplam usahanya untuk
mencapai tujuan tertentu. Setiap pemimpin mempuggga kepemimpinan sendiri.

Seorang pemimpin yang baik, sangat bergantung fgEdampuan pemimpin
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tersebut dalam menyesuaikan gaya kepemimpinannga g#uasi kerja yang
dihadapinya.

Tannabaum dan Schamidt yang dikutip oleh Gib§001:285) mengatakan
bahwa: “manajer yang baik adalah orang yang dapatetihara keseimbangan yang
tinggi dalam menilai secara tepat kekuatan yangemietkan perilakunya yang paling
cocok bagi waktu tertentu dan benar-benar mampindek demikian”.

Keberhasilan perusahaan pada dasarnya ditapendepemimpinan yang efekitif,
dimana dengan kepemimpinannya itu dapat mempengdralvahannya untuk
membangkitkan motivasi kerja mereka agar berprieisidsadap tujuan bersama.
Dengan mengerti dan mengetahui hal-hal yang dapatbangkitkan motivasi dalam
diri seseorang yang merupakan kunci untuk mengatamg lain. Tugas pemimpin
adalah mengidentifikasi dan memotivasi karyawam dgpat berprestasi dengan baik
yang pada akhirnya akan meningkatkan komitmen keaagatersebut terhadap
perusahaan.

Dari uraian tersebut diatas dapat disimpulkahwa kepemimpinan mempunyai

pengaruh yang kuat terhadap komitmen karyawan.

2.1.8 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Karyawan
Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang dabampengaruh terhadap

kinerja karyawan jika lingkungan yang ada diperasahitu baik. Lingkungan kerja

yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatamungan yang harmonis

dengan atasan maupun bawahan, serta didukung alamasdan prasaranayang
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memadai yang ada ditempat bekerja akan membawaatkapgsitif bagi karyawan,

sehingga kinerja meningkat, yang dengan demikiaanakerdampak langsung
meningkatnya komitmen karyawan terhadap perusahaan.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa lingkungaja kialam berorganisasi yang
akhirnya akan menimbulkan adanya komitmen karyawahjngga terlihat adanya

hubungan lingkungan kerja dengan komitmen.

219 Pengaruh  Komunikasi Organisass Terhadap Komitmen

Karyawan

Komunikasi merupakan salah satu elemen margem@ng penting dalam
suatu organisasi karena berfungsi sebagai sarduk mnrengkoordinasikan pekerjaan
pada bagian-bagian organisasi yang terpisah. Pofkikasi dalam organisasi yang
erat kaitannya dengan fungsi atasan sebagai matejetoordinator adalah pola
komunikasi atasan kepada bawahdowfiward communication). Komunikasi atasan
kepada bawahan adalah pola komunikasi yang memgaldimdividu di tingkat yang
lebih tinggi kepada individu yang berada di tingiahg lebih rendah dalam suatu
hirarki organisasi (Daft, 2003, h.143-146). Komwsk atasan kepada bawahan
memegang peranan penting karena berkaitan dengam @&san sebagai pemimpin
dalam organisasi. Melalui pola komunikasi ke bawatasan menjelaskan kepada

para bawahan mengenai pekerjaan yang harus dilakoi@mberikan informasi yang
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diperlukan untuk mengambil keputusan, mengarahkaerjm bawahan, memicu
motivasi pegawai, serta mengendalikan perilaku arsgdKomunikasi atasan kepada
bawahan yang berjalan baik akan menjadi kekuatagi lbaganisasi dalam
memaksimumkan kontribusinya bagi kesejahteraan graggotanya dan masyarakat
yang lebih luas (Nanus, 2001, h.13). Komunikassatakepada bawahan yang
berkualitas dapat menunjang pencapaian tujuan @@EnN serta membangun
keharmonisan dalam hubungan kerja. Komunikasi aratasan dan bawahan disebut
berkualitas jika didalamnya mengandung kepercaysahadap masing-masing
pelaku komunikasi, pengertian terhadap isi pesanasgang dimaksud, penghargaan

dan umpan balik yang konstruktif dari atasan (Var@902).

Kualitas komunikasi atasan kepada bawahanmugailiki implikasi

terhadap komitmen pegawai terhadap organisasi tempakerja. Karyawan yang
memiliki hubungan baik dengan atasan, yang menklapatimpan balik yang
membangun dari atasan, dan yang dilibatkan dalaryepesaian masalah cenderung
memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasal ini dikarenakan karyawan
merasakan adanya penghargaan atasan terhadamdssikerja karyawan, adanya
kepercayaan atasan terhadap kompetensi karyawam daknjalankan tugas-tugas
dan adanya rasa memiliki terhadap organisasi kakamgawan merasa dianggap
sebagai bagian yang penting dari organisasi. Sgaindppat dikatakan bahwa
komunikasi atasan kepada karyawan memiliki konsiilpada terciptanya komitmen

organisasi karyawan.
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Berdasarkan uraian keseluruhan di atas, ddisanpulkan bahwa komunikasi
yang dilakukan atasan kepada bawahan tampaknya emgamhi komitmen
organisasi karyawan. Asumsi yang dapat dikemukadalah bahwa komunikasi
atasan kepada bawahan dapat memberikan pengarakgradmen pegawai tersebut

pada organisasi tempat ia bekerja.



2.2  Kerangka Pemikiran

Gaya Kepemimpinan

Demokratis (X1):
* Tipe pemimpin
demokratis

Nawawi (2004)

Lingkungan Kerja (X2):

» Kondisi kerja
 Keamanan kerja

» Keselamatan kerja

» Status

* Prosedur perusahaan

Her berg (2003)
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Komunikasi (X3):
* Rantai saklar
» Divisi pekerjaan

e Tanggung jawab dan
otoritas

e Disiplin
» Kesatuan komando

Griffin (2003)

Gambar 2.2. Kerangka Pemikiran

A 4

Komitmen Karyawan (Y):

+ Affective commitment
+ Continuance
Commitment

« Normative Commitment

Soekidjan (2009)
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Keterangan :

X1 = Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis
X2 = Variabel Lingkungan Kerja

X3 = Variabel Komunikasi Organisasi

Y = Komitmen

2.3  Hipotesis

Dari kerangka berpikir dan tinjauan pustaka diatiepat dirumuskan hipotesis atau
dugaan sementara terhadap variabel-variabel peaneljtang digunakan sebagai

berikut;

Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah

Untuk T1 :

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang positif dan $iggnn antara gaya kepemimpinan

demokratis terhadap komitmen karyawan

Ha : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikartara gaya kepemimpinan

demokratis terhadap komitmen karyawan
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Untuk T2 :

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang positif dan $iiggm antara lingkungan kerja

terhadap komitmen karyawan.

Ha : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikatara lingkungan kerja terhadap

komitmen karyawan.

Untuk T3 :

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang positif antarenlwikasi organisasi terhadap

komitmen karyawan.

Ha : Terdapat pengaruh yang positif antara komwniaganisasi terhadap komitmen

karyawan.

Untuk T4 :

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang positif antargageepemimpinan demokratis,

lingkungan kerja dan komunikasi organisasi terhdaapitmen karyawan.

Ha : Terdapat pengaruh yang positif antara gayark@ppinan, lingkungan kerja dan
komunikasi organisasi terhadap komitmen karyawan.



