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PRAKATA
Tim Penulis berterima kasih kepada Tuhan Yang Maha Esa atas
rahmat dan karunia-Nya sehingga buku yang berjudul "Perilaku
Organisasi" disusun dan diselesaikan dengan baik. Buku ini
bertujuan untuk meningkatkan pemahaman tentang perilaku
manusia dalam organisasi dari perspektif individu, kelompok, dan
struktur organisasi secara keseluruhan.

Salah satu bidang penting dalam manajemen adalah perilaku
organisasi. Bidang ini membahas bagaimana individu dan kelompok
berperilaku di tempat kerja serta aspek psikologis, sosial, dan budaya
yang memengaruhi dinamika organisasi. Melalui buku ini, tim
penulis berusaha menghadirkan materi secara teoritis dan mendalam
namun mudah difahami untuk semua kalangan dalam menerapkan
di lingkungan Pendidikan maupun di lapangan.

Buku ini ditujukan untuk mahasiswa, guru, praktisi, dan
siapa pun yang ingin mendapatkan pemahaman yang lebih baik
tentang perilaku manusia dalam lingkungan organisasi. Penulis
menyadari bahwa ada banyak kekurangan selama proses
penyusunan buku ini. Oleh karena itu, sangat diharapkan bahwa
kritik dan saran dari pembaca akan membantu kami memperbaiki
diri di masa mendatang.

Akhir kata, kami tim penulis mengucapkan terima kasih
kepada semua orang yang telah membantu dalam penyusunan buku
ini, baik secara langsung maupun tidak langsung. Semoga pembaca

mendapatkan manfaat dan inspirasi dari buku ini untuk memahami
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dan menerapkan konsep perilaku organisasi secara lebih humanistik
dan efisien, serta dapat menambah wawasan untuk individu ataupun

untuk umum.

Bandung, Juni 2025

Tim Penulis
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BAB I
KOMUNIKASI

1.1. Komunikasi Secara Umum

Interaksi yang dilakukan oleh manusia antara satu dengan
lain dalam menyampaikan pesan atau kode tertentu sering kali
dilakukan untuk melakukan pertukaran transaksi pengetahuan,
pertukaran pengetahuan ataupun pesan secara umum dan
mendapatkan balasan balik ataupun feedback dapat di definisikan
sebagai komunikasi. Komunikasi adalah bentuk penyampaian
informasi yang disampaikan dari satu pihak ke pihak yang lain
berisikan suatu fakta dan data yang telah di olah. Didalam suatu
organisasi atau perusahaan dan di dalam manajemen sendiri
komunikasi diperlukan untuk melakukan segala kegiatan baik lisan
dan tertulis untuk menunjang kegiatan manajemen dalam organisasi
atau perusahaan tersebut. Komunikasi sendiri adalah salah satu
fungsi manajemen dan salah satu hal yang tidak dapat diabaikan oleh
seorang pemimpin atau manager. Salah satu ciri dari seorang
manajer yang berhasil adalah harus menguasai komunikasi yang
handal, baik dikalangan internal perusahaan ataupun eksternal
perusahaan tanpa terkecuali. Terjadinya komunikasi yang baik
dalam sebuah perushaan ataupun antar pribadi dapat memberikan
pengaruh yang baik dalah sebuah hubungan tertentu. Komunikasi
sendiri sering terjadi karena adanya pertukaran informasi dimana
sebuah informasi adalah sesuatu hal yang menyampaikan kejadian

secara apa adanya secara benar, faktual, akurat dan tepat waktu.
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Pertukaran informasi inilah yang menjadikan bahan pertukaran

transaki berita atau pengetahuan sehingga menimbulkan pertanyan

ulang dan terjadilah komunikasi. Dalam hal ini pemberi informasi

yang disebut dengan komunikan dan orang yang menerima

informasi disebut dengan komunikator melakukan barter atau

pertukaran pergantian informasi untuk menghasilkan sesuatu data

yang benar adanya sehingga dapat dijadikan acuan atau keputusan

akan kejadian tertentu.

Dan pengertian komunikasi menurut para ahli adalah sebagai

berikut:

1.

Menurut Edwin B. Flippo, komunikasi adalah aktivitas yang
menyebabkan orang lain menginterpetasikan suatu ide, terutama
yang dimaksdkan oleh pembicara atau penulis.

Menurut Keith Davis, komunikasi adalah informasi dan
pemahamandari seseorang kepada orang lain.

Menurut Andrew F. Sikula, komunikasi adalah pemindahan
informasi, pengertian dan pemahaman dari seseorang suatu
tempat atau sesuatu, tempat atau juga orang lain.

Menurut Mangkunegara (2004:145), komunikasi adalah
sebagian proses pemindahan suatu informasi, ide, pengertian
dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain
dapat menginterpretasikan sesuai dengan tujuan yang dimaksud.
Menurut penulis, komunikasi adalah suatu penyampaian ide,
gagasan, saran, inspirasi yang ditujukan kepada orang lain baik
individu ataupun kelompok dengan tujuan untuk memberikan

pengetahuan dan pemahaman tertentu.
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Komunikasi terjadi dimana saja dan kapan saja dengan
ketentuan bahwa komunikasi dapat dilakukan jika terdapat dua
orang atau lebih, hal ini dikarenakan feedback yang dihasilkan akan
memberikan jawaban atau sanggahan bahkan keputusan tertentu
akan kejadian yang sedang berlangsung. Jika hanya satu orang saja
yang memiliki suatu informasi dan tidak ada pihak lain yang
menerima informasi tersebut maka tidak akan terjadi sebuah
komunikasi. Maka dari itu pihak lain lah yang berperan aktif untuk
membuat informasi itu menjadi luas atau selesai saat itu juga tanpa
adanya sanggahan ulang.

1.2. Proses Komunikasi

Kegiatan yang berlangsung dalam sebuah organisasi ataupun
Perusahaan bahkan di tempat umum dan ruang publik yang
melibatkan khalayak ramai sehingga antara satu dengan lainya
terjadi interaksi tertentu akan menimbulkan respon akan hal tersebut,
entah secara lisan entah hanya sekedar isyarat yang menandakan
bahwa sedang terjadi Sesuatu di tempat tersebut. Respon atau
tanggapan dari pihak yang memberikan dan juga yang menerima
isyarat dengan lisan ataupun secara langsung maka disebut dengan
interaksi. Sedangkan terjadinya komunikasi dikarenakan adanya
pertukaran pesan antara komunikator dengan penerima pesan atau
komunikan. Data yang disampaikan oleh komunikator bersifat jelas,
akurat, rinci, terpercaya dan dapat di pertanggungjawabkan. Data
sendiri dapat berupa angka, huruf, symbol, gambar, kode, sandi,
ukuran dan juga audio video visual. Bagi seorang komunikator,

suatu pesan yang akan dikomunikasikan sudah jelas isinya, tetapi
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yang perlu dijadikan pemikiran adalah pengelolaan pesannya. Pesan
harus ditata sesuai dengan diri komunikan yang akan dijadikan
sasaran. Dalam hubungan ini komunikator harus terlebih dahulu
melakukan komunikasi dengan diri sendiri, berdialog dengan diri
sendiri, bertanya pada diri sendiri, bertanya pada diri sendiri untuk
dijawab oleh diri sendiri. Hal ini ditujukan agar komunikasi yang
dilakukan dapat terjalin dengan baik dan apabila komunikan yang
akan dijadikan sasaran sudah jelas, dan media yang diperlukan juga
telah ditetapkan, maka barulah menata pesan yang akan dismapaikan
antara komunikator dengan komunikan.

Pesan sendiri dapat dilakukan secara satu sisi (one sided)
maupun dua sisi (two sided). Karena hal ini berkaitan dengan cara
mengorganisasikan pesan. Organisasi pesan satu sisi, ialah suatu
cara berkomunikasi dimana komunikator hanya menyampaikan
pesan-pesan yang mendukung tujuan komunikasi saja. Biasanya hal
ini dilakukan untuk menyampaikan satu perintah tertentu tanpa
adanya sanggahan atau timbal balik dari penerima pesan.

Sedangkan pesan dua sisi, berarti selain pesan yang bersifat
mendukung, disampaikan pula counter argument (perdebatan)
sehingga komunikan diharapkan menganalisis sendiri atas pesan
tersebut. Apakah dalam menyampaikan pesan itu diorganisasikan
secara satu sisi atau dua sisi, tentulah harus disesuaikan dengan
karakteristik. Contoh dalam penyampaian pesan dua sisi ini adalah
Ketika seorang pemberi pesan menyampaikan sebuah berita actual
kepada penerima pesan kemudian terdapat sanggahan ataupun

pertanyaan Kembali apakah pesan tersebut benar adanya atau hanya
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isu belaka. Pernyataan sanggahan dan jawaban langsung yang
dibutuhkan biasanya terdapat respon cepat dari pembawa informasi,
maka akan terjadi timbal balik antara pembawa pesan dan penerima
pesan.

Proses Komunikasi, banyak melalui perkembangan. Proses
komunikasi dapat terjadi apabila ada interaksi antar manusia dan ada
penyampaian pesan untuk mewujudkan motif komunikasi.
Tahapan proses komunikasi adalah sebagai berikut :

1. Penginterpretasian
Personalisasi seseorang pasti berbeda dengan yang lainnya,
karakteristik ini dapat memperngaruhi hasil akhir dari sebuah
komunikasi, apakah informasi yang disampaikan benar adanya
dan memang secara fakta terjadi seperti atau atau informasi yang
disampaikan kemudian diterima oleh penerima komunikasi akan
mengambilkan keputusan yang berbeda dan tidak sesuai dengan
harapan pemberi informasi. Interprestasi adalah bagaimana
seorang komunikator menyampaikan komunikasi tergantung
pada kepribadiannya, dan penyampaian komunikasi masih
abstrak, disini dimaksudkan adalah komunikasi masih mencari
penyesuaian penyampaian informasi kepada pihak kedua.

2. Penyandian
Proses komunikasi ini terjadi dimana komunikator berhasil
menerjemahkan menurut logika komunikator terhadap
pengolahan informasi. Penjabaran yang diterima oleh
komunikator akan memutuskan Keputusan yang baik bahkan

bisa menjadi Keputusan yang buruk juga.
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3. Pengiriman
Penyampaian komunikasi yang dilakukan oleh komunikator
berhasil dilakukan dan disampaikan kepada penerima informasi
dengan penyampaian lambang, symbol, kata, audio video visual,
sandi, kode, pengukuran, gambar, atau bahkan gambar yang
bergerak.

4. Perjalanan
Tahapan ini terjadi antara pemberi informasi dan penerima
informasi dimulai sejak awal pengiriman hingan proses akhir
kegiatan berkhir.

5. Penerimaan
Proses komunikasi ini ditandai dengan penerimaan lambang,
kode, simbol, audio-video, sandi, angka, huruf dan gambar
dengan fakta yang ada tanpa adanya penambahan atau
pengurangan data apapun.

6. Penyandian Balik
Tahal ini terjadi pada di komunikan sejak komunikasi diterima
melalui peralatan yang berfungsi sebagai receiver hingga akan
budinya berhasil menguraikannya (decoding).
Selain itu terdapat 3 model proses komunikasi menurut para ahli,
yaitu:

1. Model proses komunikasi menurut Keith Davis

Keith Davis (dalam Mangkunegara, 2004: 149) berpendapat
bahwa proses komunikasi merupakan suato metode dimana

pengirim pesan (sender) dapat menyampaikan pesannya kepada
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BAB 11
MENGELOLA BUDAYA DAN ETIKA
2.1. Budaya Organisasi

Budaya adalah sebuah sistem makna dan keyakinan bersama
yang dianut seluruh anggota organisasi, baik dari pemimpin sampai
dengan para karyawan nya yang menentukan bagaimana cara
mereka bertindak dan berperilaku. Budaya memiliki aturan dan
larangan yang menentukan bagaimana para anggota akan bertindak
satu sama lainnya maupun terhadap orang lain yang ada diluar
organisasi. Budaya organisasi juga memepengaruhi apa yang dapat
dan harus dilakukan oleh karyawan. Serta menentukan bagaimana
mereka harus berinisiatif, medefinisikan, menganalisa dan
memecahkan masalah yang terjadi dalam organisasi. Individu-
individu yang bekerja di suatu organisasi akan mempersiapkan
budaya organisasi berdasarkan apa yang mereka lihat, dengar atau
alamani di dalam organsiassi tersebut.

Setiap organisasi memiliki latar belakang budaya masing-
masing dan tidak semua budaya memiliki pengaruh yang sama
terhadap karyawan dalam bertindak dan berperilaku. Semakin kuat
suatu budaya, maka akan semakin besar penerimaan karyawan akan
nilai yang terkandung dalam budaya tersebut. Terkadang pada
karyawan yang baru akan mengikuti budaya dalam organisasi tanpa
mereka sadari dalam waktu yang lama, karena apa yang mereka
alami sehari-hari akan mempengaruhi daya fikir dan juga suasana
hati yang akhirnya akan membuat budaya organsasi yang ada

membentuk akrakter mereka secara perlahan.
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2.2. Hubungan Budaya Dengan Organisasi

Budaya organisasi dapat disampaikan kepada karyawan
dengan berbagai scara, seperti melalui cerita, acara pertemuan,
simbol-simbol materi dan juga bahsa atau istilah khas yang sering
digunakan dalam komunikasi dan telah menjadi budaya di
lingkungan organisasi tersebut. Untuk membantu karyawan dalam
mempelajari budaya organisasi cerita dari mulut ke mulut lebih
berpengaruh daripada harus dengan membaca peraturan yang tertulis
untuk mengikuti budaya organisasi. Budaya organsiasi dapat
tercermin melalui simbol-simbol materi yang menggambarkan
kepribaidan anggota organisasi.

Dari waktu ke waktu organsiasi sering mengembangkan
bahasa atau istilah khas untuk mengidentifikasi atau
menggambarkan para anggota, peralatan, orang-orang penting, para
pemasok pelanggan ataupun produk yang berkaitan erat dengan
organisasi. Selain itu bahasa yang digunakan dalam organsisasi juga
sangat berpengaruh karena banyaknya bahasa lokal/daerah yang
digunkan oleh karyawan dan tidak semuanya berasal dari wilayah
yang sama, sehingga akan terjadi pencampuran budaya bahas antara
bahasa baku dan bahasa daerah. Dengan demikian budaya
organisasi menentukan tindakan dan perilaku antara manajer atau
pemimpin perusahaan dengan karyawannya baik dalam tindakan,
pekerjaan dan juga bahasa yang digunakan, serta mempengaruhi
manajer dalam merencanakan, mengorganisasikan, memimpin dan

mengendalikan.
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2.3. Hambatan Isu-Isu Yang Mempengaruhi Etika Dalam

Berbudaya di Organisasi

Budaya organisasi sebagai salah satu dari tiga karakteristik
utama organisasi pembelajaran yang diidentifikasi oleh Luthans et.
al., merupakan sejumlah nilai, baik nilai-nilai inti (asumsi dasar)
maupun nilai-nilai perilaku yang diharapkan menjadi perilaku
anggota organisasi, baik perilaku kerja/budaya kerja/etos kerja,
perilaku komunikasi, dan lain-lain. Isu-isu yang mempengaruhi etika
budaya organisasi antara lain :

1. Bahasa, keanekaragaman bahasa di indonesia menjadi isu yang
signifikan di dalam organisasi, setiap daerah memiliki bahasa
yang berbeda dan setiap suku bangsa juga memiliki bahasa daerah
masing masing, maka dari itu dalam etika berbudaya dalam
organisasi agar tidak menjadi  kesalahfahaman dam
berkomunikasi sebaiknya digunakan bahasa pemersatu bangsa
yaitu bahasa indonesia.

2. Suku bangsa dan Ras, perbedaan suku di setiap karyawan dalam
organisasi mempengaruhi etika budaya dalam berorganisasi,
dimana tidak semua karyawan memiliki suku dan etnis yang
sama. Setiap etnis dan suku memiliki cirikhas masing-masing,
misalnya etika berbudaya untuk suku jawa berbeda dengan suku
batak atau suku betawi. Disini manajer harus memperhatikan satu
kesatuan budaya yang beretika ketika di dalam ruang lingkup
organsiasi, dimana suku dan etnis manapun akan sama dan harus

mengikuti peraturan yang ada tanpa terkecuali.
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3. Intonasi, penekatan suku kata dan bahasa dalam pengucapan dan

pelafannya akan berbeda dari satu sama lain, ada yang bernada
datar ada yang bernada keras tetapi tidak ada maksud untuk
menyinggung atau memarahi, karena karakter dan perilaku
tersebut sudah terbawa oleh suku dan bahasa daerah masing

masing.

2.4. Faktor Penentu Budaya Yang Beretika

Ada 3 faktor yang mempengaruhi budaya beretika dalam

organsiasi, yaitu:

1.

Pra-konvensional, faktor ini menyebutkan dimana pilihan
seseorang unutk melakukan tindakan benar atau salah didasarkan
pada dampaknya atau akibatnya terhadap diri sendiri. Yaitu
menaati peraturan yang ada untuk menghindari sanksi atau
teguran manajer atas kesalahan dan yang kedua adalah mentaati

peraturan hanya untuk kepentingan pribadi secara langsung.

. Konvensional, adalah keputusan yang dibuat sesuai dengan

harapan orang lain dan mempertahankan tatanan koncensional,

hal ini didasari oleh tiga tahapan yaitu:

a) Melakukan sesuatu sesuai dengan harapan orang yang
berbeda disekitarnya.

b) Mempertahankan tatanan konvensional dengan melakukan

sesuatu berdasarkan kewajiban yang ada.

. Berprinsip, sesorang akan melakukan upaya yang jelas untuk

mendefinisasikan prinsip moral, terlepas dari wewenang dan

pengaruh kelompok tertentu atau masyarakat pada umumnya.
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Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa tahapan yang
ada dalam perkembangan moral, seseorang akan melangkah tahap
demi tahap mengikuti perkembangan peraturan dan mau tidak mau
harus mengikutinya sesuai dengan apa yang telah diatur dalam
organisasi.

2.5. Perilaku dan Etika Individu

Seorang manajer harus mampu menciptakan lingkungan di
dalam organisasi atau perusahaan yang berjalan beriringan dengan
perilaku dan etika setiap individu, dimana rasa saling menghormati
dan menghargai wajib dilakukan dan diikuti oleh seluruh karyawan.
Maka dari itu manajer harus memperbaiki program etika di dalam
organisasi dan perusahaan sekalipun yaitu dengan melakukan hal-
hal seperti dibawah ini:

1. Memperkerjakan orang-orang yang memiliki standar etika
yang tinggi;
Penetapan kode etik dalam perusahaan atau organsiasi;
Memimpin dengan memberikan keteladanan;
Penetapan sassaran tugas dan penilaian kinerja;
Mengadakan pelatihan etika

Melakukan audit independen

A R e B

Membantu karyawan yang sedang menghadapi dilema etis.
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BAB III
WEWENANG DAN DELEGASI
3.1. Pengertian Dasar Wewenang

Pengertian wewenang timbul pada waktu masyarakat mulai
mengatur pembagian kekuasaan dan menentukan penggunaannya,
namun sepertinya tidak ada satu masyarakatpun yang berhasil
dengan sadar mengatur setiap macam kekuasaan yang ada di dalam
masyarakat itu menjadi wewenang. Kecuali itu, tidak mungkin setiap
macam kekuasaan yang ada ditangkap dalam peraturan dan
sebenarnya hal ini juga tidak akan menguntungkan bagi masyarakat,
andaikata hal itu terjadi.

Apabila setiap macam kekuasaan menjelma menjadi
wewenang, maka susunan kekuatan masyarakat akan menjadi kaku,
sehingga tidak dapat mengikuti perubahan-perubahan yang
senantiasa terjadi dalam masyarakat. Adanya wewenang hanya dapat
menjadi efektif apabila di dukung dengan kekuasaan yang nyata;
akan tetapi acap kali terjadi bahwa letaknya wewenang yang diakui
oleh masyarakat dan letaknya kekuasaan yang nyata, tidak di satu
tempat atau di satu tangan.

Di dalam masyarakat yang relatuf kecil dengan susunannya
yang sederhana, pada umumnya kekuasaan yang dipegang oleh
seseorang atau sekelompok orang meliputi bermacam bidang,
sehingga terdapat gejala yang kuat bahwa kekuasaan itu lambat laun
diidentifikasikan dengan orang yang memegangnya. Secara yuridis
pengertian wewenang adalah kemampuan yang diberikan oleh

peraturan perundang-undangan untuk menimbulkan akibat-akibat
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hukum. Sedangkan pengertian wewenang menurut H.D.Stoud

adalah bahwa wewenang dapat dijelaskan sebagai keseluruhan

aturan-aturan yang berkenaan dengan perolehan dan penggunaan
wewenang pemerintah oleh subjek hukum publik dalam hukum
publik.

Delegasi adalah pihak individu yang dipercaya sebagai
perwakilan agar bisa mewakili kelompok atau lembaga. Delegasi
adalah suatu kegiatan untuk memberikan suatu wewenang dan
tanggung jawab pada orang lain untuk melakukan suatu kegiatan
yang mana pihak penerima wewenang harus mampu
mempertanggung jawabkan kepada orang yang melimpahkan
wewenang. Penyaluran wewenang dan juga tanggung jawab kepada
orang lain ini adalah suatu kegiatan dasar dalam sebuah perusahaan.
Tujuannya adalah agar upaya pengambilan kebijakan dan proses
operasional di dalam perusahaan bisa berjalan sebagaimana
mestinya.

3.2. Pandangan Wewenang Formal dan Non-Formal

Menurut T. Hani Handoko (2003:212) membagi 2
pandangan yang saling berlawanan mengenai sumber wewenang,
yaitu:

a. Teori Formal (Pandangan klasik) Menurut teori ini, wewenang ada
karena  seseorang  diberikan  atau  dilimpahkan  hal
tersebut.Pandangan ini mengangap bahwa wewenang berasal dari
tingkat masyarakat yang sangat tinggi dan kemudian diturunkan

dari tingkat ketingkat.
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b. Teori Penerimaan (acceptance theory of authority) Teori ini
berpendapat bahwa wewenang seseorang timbul bila diterima
oleh kelompok atau individu kepada siapa wewenang tersebut
diberi dan ini tidak tergantung pada penerima (receiver).
Tanggung jawab (responmsibility) akan menyertai wewenang
(authority). Dengan kata lain, bila seseorang diberikan wewenang
untuk melaksanakan pekerjaan tertentu maka orang tersebut
mempunyai kewajiban untuk melaksanakan pekerjaannya.
Penerimaan pekerjaan tersebut dikenal dengan tanggungjawab.
Hasibuan (2006:70) berpendapat bahwa tanggung jawab adalah
keharusan untuk melakukan semua tugas-tugas yang dibebankan
kepada seseorang sebagai akibat dari wewenang yang diterima
atau dimilikinya. Tanggung jawab ini timbul karena adanya
hubungan antara atasan (delegator) dan bawahan (delegate),
dalam hal ini atasan mendelegasikan sebagian wewenangnya
kepada para karyawannya untuk melaksanakan tugas yang
diberikan kepada mereka.

3.3. Pola Pendelegasian Wewenang

Pola pendelegasian yang membawa hasil memiliki ciri -ciri
khurus yang harus difahami oleh setiap orang baik pemimpin
perusahaan ataupun manajer dan para karyawan. Ciri-ciri khusus
tersebut adalah:

1. Pendelegasian yang menghasilkan bukanlah pendelegasian
pesuruh atau bawahan yang tidak memiliki hak sama sekali.
Dimana mereka hanya menjadi pesuruh yang menjalan kan

kegiatan mereka tanpa memiliki kekuatan untuk membela
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diri ataupun menolak atas pekerjaan dan tugas mereka.

Pendelegasian yang sebenarnya tidak berfokus pada

prosedur-prosedur dan cara-cara yang digunakan terapi

terarah kepada upaya pencapaian target dan hasilnya.

2. Pendelegasian yang menghasilkan adalah pendelegasian

penatalayanan, yaitu pendelegasian yang berwawasan serta

bertujuan untuk melayani.

3.4. Manfaat dan Hambatan Wewenang dan Delegasi

A. Manfaat wewenang dan delegasi

1.

Manajer memiliki banyak kesempatan untuk mencari dan
menerima peningkatan tanggungjawab dari tingkatan

manajer yang tinggi.

. Memberikan keputusan yang lebih baik.

. Pelimpahan yang efektif mempercepat pembuatan

keputusan.
Melatih bawahan memiliki tanggungjawab, melakukan
penilaian dan peningkatan keyakinan diri serta kesediaan

untuk berinisiatif.

B. Hambatan Wewenang dan Delegasi

1.

Perasaan tidak aman. Para pemimpin atau manajer
mengambil resiko yantuk melimpahkan tugas dan takut
kehilangan kekuasaan mereka apabila karyawannya
terlalu sempurna melakukan tugas yang diberikan.

Ketidak mampuan manajer. Sebagian manajer bisa

sangat tak teratur dalam membuat perencaan dan bahka
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tidak tepat dalam mengambil keputusan pada saat masa
kritis dan mendadak.
3. Manajer merasa para karyawan lebih senang tidak
mempunyai hak pepmb autan keputusan yang luas.
3.5. Delegasi Yang Eektif
Pendelegasian wewenang merupakan penugasan wewenang
dan tanggung jawab kepada bawahan oleh pimpinan perusahaan
ataupun organisasi. Dengan adanya pendelegasian wewenang
berarti semua keputusan tidak tersentralisasi pada pimpinan puncak.
Komponen yang mendasar dalam proses pendelegasian wewenang
adalah penetapan hasil -hasil yang diharapkan, penentuan tugas
dan tanggung jawab secara jelas untuk mencapai hasil yang telah
diharapkan dan pertanggung jawaban hasil-hasil yang telah dicapai.
Efektifitas delegasi merupakan faktor utama yang mebedakan
manajer sukses dan yang tidak sukses. (Kesumanjaya, 2010) Prinsip-
prinsip klasik yang dapat dijadikan dasar untuk delegasi yang efektif
adalah (Stoner dalam Handoko, 1984):
1. Prinsip Skalar.

Dalam proses pendelegasian harus ada garis wewenang yang
jelas mengalir setingkat demi setingkat dari tingkatan organisasi
paling atas ke tingkatan paling bawah. Garis wewenang yang jelas
akan memudahkan bagi setiap anggota organisasi untuk mengetahui:

a. Kepada siapa dia dapat mendelegasikan
b. Dari siapa dia akan menerima delegasi
c. Kepada siapa dia harus memberikan pertanggungjawaban

2. Prinsip kesatuan perintah.
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BAB 1V
BUDAYA ORGANISASI

4.1. Definisi Budaya Organisasi

Salah satu kegiatan untuk membangun sumber daya manusia
di dalam sebuah organisasi adalah dengan menciptakan peraturan
tentang sikap dan perilaku setiap individu. Hal ini bertujuan untuk
menciptakan para pegawai memiliki etika dan budaya organisasi
yang mendasar. Salah satu fungsi dari sumber daya manusia dalam
sebuah organisasi adalah menciptakan perilaku yang baik antar
karyawan untuk tujuan organisasi atau pun perusahaan hal ini
ditujukan untuk menuju era industri menuju Society. Budaya yang
ada di dalam sebuah organisasi ataupun sebuah perusahaan adalah
kekuatan sosial yang tidak terlihat namun memiliki peranan yang
sangat kuat akan pertumbuhan sebuah organisasi atau sebuah
perusahaan dengan sumber daya manusia yang baik dan positif.

Sumber daya manusia yang baik serta positif dapat
menggerakan para pekerja sesuai dengan tugas mereka masing
masing tanpa adanya kesenjangan ataupun rasa iri satu dengan
lainnya. Pentingnya menciptakan rasa kesadaran akan budaya
organisasi di dalam sebuah perusahaan antar karyawan adalah agar
terciptanya keharmonisan kerja dan pencapaian tujuan perusahaan
sesuai dengan visi misi perusahaan ataupun organisasi. Keunikan
dan perbedaan budaya pada sebuah organisasi atau perusahaan
memiliki tujuan pada kedisiplinan para karyawan dalam
melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan. Dalam sebuah

organisasi tentunya terdapat banyak sifat, watak, dan perilaku para
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karyawan yang merupakan ciri khas dari kepribadian mereka
masing-masing, hal ini akan tertata dengan baik oleh budaya
organisasi yang diterapkan di dalam organisasi tersebut.

Maka dari itu setiap organisasi ataupun perusahaan memiliki
visi dan misi, kebijakan aturan, nilai, dan pedoman yang berbeda
beda antara satu organisasi satu dengan lainnya, begitu juga dengan
perusahaan, hal ini lah yang akan memberikan personal branding
atau pun cirikhas tersendiri sebuah organisasi ataupun perusahaan.
Menurut Sarpin, pengertian budaya organisasi adalah suatu sistem
nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling
berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan
norma-norma perilaku organisasi. (Sarpin 1995). Sedangkan
menurut usanto mengatakan budaya organisasi adalah nilai-nilai
yang menjadi pedoman bagi sumber daya manusia untuk
menghadapi permasalahan eksternal dan wusaha penyesuaian
integrasi ke dalam organisasi.

Sehingga setiap anggota organisasi wajib memahaminya dan
bertingkah laku serta berperilaku sama. Budaya organisasi sendiri
merupakan karateristik dan cirikhas sebuah organisasi yang
digunakan untuk mengidentifikasi sebuah organisasi sesuai bidang
yang dikelola hal ini untuk memberikan pembedaan pada organisasi
lain nya. Setiap karyawan yang berada di lingkungan organisasi
tersebut ataupun berada di wilayah perusahaan harus mengikuti
aturan dan budaya yang telah dibangun dan diciptakan oleh
organisasi ataupun perusahaan tersebut untuk kebaikan bersama.

4.1.1. Tujuan dan Ruang Lingkup Budaya Organisasi
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Tujuan utama dari budaya organisasi adalah untuk membuat
suatu organisasi memiliki identitas yang jelas dan berbeda. Selain
nilai-nilai dan visi yang dipegang organisasi, identitas ini juga
menunjukkan cara organisasi bekerja dan berhubungan dengan
karyawan, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya.

Dengan memiliki budaya yang kuat, sebuah organisasi dapat
membedakan diri, menarik dan mempertahankan talenta terbaik, dan
membangun loyalitas di kalangan karyawan. Identitas yang jelas
juga membantu membangun reputasi yang baik di pasar, yang dapat
membuat organisasi lebih menarik bagi pelanggan dan mitra bisnis.
Selain itu, budaya organisasi bertujuan untuk mendorong kolaborasi
dan keterlibatan tim.

Karyawan merasa dihargai dan didengar di lingkungan kerja
yang mendukung komunikasi terbuka dan positif. Hal ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas dan motivasi, tetapi juga mendorong
kreativitas dan inovasi. Budaya organisasi membantu menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis dan moral dengan menetapkan
standar perilaku yang jelas. Ini penting untuk mencapai tujuan
jangka panjang organisasi.

Oleh karena itu, budaya organisasi berfungsi sebagai dasar
yang mendukung kemajuan dan keberlanjutan perusahaan. Selain
itu, tujuan dari budaya organisasi diantaranya adalah sebagai
berikut:

1. Membentuk identitas organisasi yang kuat
Pengembangan dan penguatan budaya, nilai, visi, dan misi

organisasi adalah proses strategis yang dikenal sebagai
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pembentukan identitas organisasi yang kuat. Identitas ini
mencakup aspek visual seperti logo dan desain, tetapi juga cara
perusahaan bekerja dan berhubungan dengan karyawan,
pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya. Untuk
meningkatkan loyalitas karyawan, merek yang kuat dapat
memberikan keunggulan kompetitif dan membangun reputasi
yang baik di pasar.

I.  Pengembangan Nilai dan Visi yang Jelas, Sebuah
organisasi harus menetapkan nilai-nilai yang jelas dan
relevan dengan tujuan jangka panjangnya; visinya juga
harus didefinisikan dengan baik, menggambarkan
aspirasi dan tujuan yang ingin dicapai organisasi. Dengan
memiliki nilai-nilai dan visi yang jelas, setiap anggota
organisasi dapat membentuk identitas yang kuat.

II.  Komunikasi yang Efektif, Komunikasi yang efektif
adalah bagian penting dari pembentukan identitas
organisasi. Semua anggota organisasi harus secara teratur
diberitahu tentang prinsip dan visinya melalui pelatihan,
pertemuan, dan saluran komunikasi internal lainnya.
Identitas yang dibangun harus memenuhi harapan dan
kebutuhan karyawan dan pemangku kepentingan, jadi
penting untuk mendengarkan umpan balik mereka.
Kepercayaan dan keterlibatan di antara tim dapat
dibangun oleh organisasi melalui komunikasi yang

terbuka dan transparan.
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III.  Penguatan Budaya Organisasi, Identitas yang diinginkan
organisasi didukung oleh budaya yang kuat. Organisasi
harus membuat tempat kerja di mana pekerja merasa
dihargai dan termotivasi untuk bekerja. Ini dapat dicapai
melalui pembuatan program pelatihan, pengakuan
prestasi karyawan, dan penerapan praktik kerja yang
mendorong inovasi dan kerja sama. Budaya yang positif
dan inklusif akan memperkuat identitas organisasi dan
memberi karyawan rasa memiliki.

IV.  Konsistensi dalam Tindakan dan Keputusan, Organisasi
harus konsisten dalam tindakan dan keputusannya untuk
membangun identitas yang kuat. Setiap kebijakan,
prosedur, dan praktik harus sesuai dengan prinsip dan
tujuan organisasi. Sebuah organisasi dapat kehilangan
kredibilitas dan kepercayaan jika ada ketidaksesuaian
antara tindakan dan pernyataan yang diucapkan. Oleh
karena itu, pemimpin harus menjadi teladan dalam
menerapkan prinsip-prinsip organisasi dan memastikan
bahwa keputusan yang dibuat sejalan dengan identitas
yang ingin dibangun.

V. Membangun Reputasi di Pasar, Sebuah organisasi
memiliki reputasi yang kuat di pasar. Perusahaan yang
memiliki budaya yang positif dan prinsip yang jelas
cenderung lebih dihargai oleh klien dan pemangku
kepentingan. Reputasi yang baik dapat memperkuat

posisi pasar dan menarik calon karyawan dan pelanggan.
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Oleh karena itu, organisasi harus mengawasi citra mereka
melalui  pemasaran, hubungan masyarakat, dan
keterlibatan komunitas.

VI.  Adaptasi dan Evolusi, Identitas organisasi harus fleksibel
untuk menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan
bisnis dan tuntutan pasar. Untuk tetap relevan dan
berkelanjutan, nilai-nilai, visi, dan budaya organisasi
harus dievaluasi dan diperbarui secara berkala. Proses ini
membutuhkan partisipasi dari semua anggota organisasi
dan tanggapan dari pemangku kepentingan. Identitas
organisasi dapat terus berubah dan mencerminkan

dinamika yang ada di sekitarnya karena hal ini.

2. Mendorong keterlibatan dan kepuasan karyawan

Keterlibatan dan kepuasan karyawan adalah dua komponen
penting yang berkontribusi pada produktivitas, retensi, dan
keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang
terlibat dan puas cenderung lebih termotivasi, berkomitmen,
dan berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. Ini
adalah beberapa strategi untuk meningkatkan partisipasi dan
kepuasan karyawan:

I.  Menciptakan  Lingkungan Kerja yang Positif,
Lingkungan kerja yang positif memastikan bahwa
karyawan terlibat dan puas. Organisasi harus
menciptakan lingkungan yang mendukung kerja sama,
komunikasi terbuka, dan penghargaan satu sama lain.

Menyediakan lingkungan kerja yang nyaman, fasilitas
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yang memadai, dan lingkungan yang inklusif adalah cara
untuk mencapai hal ini. Ketika seorang karyawan merasa
nyaman dan dihargai, mereka lebih cenderung untuk
terus bekerja.

II. Beri kesempatan untuk berkembang, Karyawan yang
melihat peluang untuk berkembang cenderung lebih
terlibat dan puas. Organisasi harus menawarkan
pelatthan dan pengembangan yang sesuai, serta
kesempatan untuk mengambil tugas baru. Dengan
memberikan  dukungan  untuk = pengembangan
keterampilan dan akses ke sumber daya, karyawan akan
merasa dihargai dan lebih termotivasi untuk melakukan
lebih banyak.

III.  Mengakui dan Menghargai Kontribusi Karyawan, Ini
adalah cara yang bagus untuk meningkatkan keterlibatan
dan kepuasan karyawan. Melalui penghargaan formal
dan informal, organisasi harus secara aktif mengakui dan
menghargai kontribusi individu dan tim. Pujian, bonus,
atau pengakuan adalah beberapa jenis penghargaan yang
dapat diberikan. Ketika karyawan melihat bahwa kerja
mereka dihargai, mereka akan lebih termotivasi untuk
melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka.

IV.  Mendorong Keterlibatan dalam Pengambilan Keputusan,
Karyawan dapat merasa lebih terlibat dan memiliki
bagian dalam  pengambilan  keputusan  yang

mempengaruhi pekerjaan mereka jika mereka diberi
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kesempatan untuk memberikan suara mereka. Selain
melibatkan karyawan dalam proses perencanaan dan
pengembangan, organisasi harus menyediakan tempat
untuk mereka berbagi ide dan umpan balik. Jika
karyawan merasa pendapat mereka dihargai dan dihargai,
mereka akan lebih bersemangat untuk mencapai tujuan
organisasi.

V. Menjaga Keseimbangan Kerja dan Kehidupan Pribadi,
Ini adalah bagian penting dari kepuasan pekerja. Bisnis
harus memberikan fleksibilitas jam kerja dan membuat
kebijakan yang memungkinkan pekerja mengelola tugas
pribadi dan. Karyawan akan lebih puas dan terlibat dalam
pekerjaan mereka jika mereka bekerja di lingkungan
yang menghargai keseimbangan ini.

VI.  Membangun Hubungan yang Kuat di Tempat Kerja,
Hubungan yang kuat antara karyawan dan pimpinan
dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan
karyawan. Organisasi harus mendorong kolaborasi dan
interaksi di antara karyawannya melalui program
mentoring, acara pelatihan, dan kegiatan tim. Hubungan
yang kuat dan saling mendukung akan membuat
karyawan merasa lebih terhubung dengan organisasi dan
lebih termotivasi untuk melakukan lebih banyak.

VII.  Survei dan Umpan Balik Secara Berkala, Survei
keterlibatan secara berkala dapat memberikan informasi

penting tentang tingkat kepuasan dan keterlibatan
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karyawan. Organisasi harus memperhatikan umpan balik
dari dan mengambil tindakan sesuai dengan hasilnya,
menunjukkan  bahwa  organisasi memperhatikan
pendapat karyawan dan bersedia melakukan perubahan,
sehingga keterlibatan dan kepuasan karyawan dapat

meningkat.

3. Kepatuhan dan Konsistensi
Untuk membuat budaya organisasi yang sehat dan efektif, dua
hal yang sangat penting adalah setia dan konsisten. Kepatuhan
merujuk pada tingkat kepatuhan anggota organisasi terhadap
aturan, kebijakan, dan prosedur organisasi, baik formal
maupun informal. Untuk mengurangi kemungkinan kesalahan
dan ketidaksepakatan, hal ini penting untuk memastikan bahwa
semua anggota kelompok bergerak dan beroperasi dalam
kerangka yang telah disepakati. Sebaliknya, konsistensi
mencakup penerapan standar, nilai, dan praktik yang sama di
seluruh organisasi, yang membangun kepercayaan dan
kepercayaan karyawan. Organisasi dapat menciptakan
lingkungan kerja yang aman dan harmonis dengan
meningkatkan kepatuhan dan konsistensi. Karena mereka tahu
bahwa organisasi beroperasi dengan integritas dan
transparansi, karyawan lebih cenderung untuk berkomitmen
dan berkontribusi secara maksimal, yang menghasilkan

peningkatan kinerja.

4. Inovasi dan Adaptabilitas
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BABV
KONSEP PENGAMBILAN KEPUTUSAN INDIVIDUAL

5.1. Defini Pengambilan Keputusan

Dalam organisasi ataupun di dalam sebuah perusahaan akan
selalu terdapat konflik ataupun argumen yang membuat pemimpin
memutuskan untuk mengambil keputusan untuk kesejahteraan
bersama. Keputusan adalah bentuk dari pemecahan masalah yang
dilaksanakan sebagai alternatif atau jalan keluar dari sebuah
permasalahan. Keputusan dibuat untuk mengatasi kesenjangan dan
masalah yang tak kunjung selesai dimana perencanaan awal tidak
sesuai dan visi yang akan dicapat tidak tepat sasaran. Bohm dan Brun
(2008) menjelaskan proses pengambilan keputusan merupakan
proses melakukan evaluasi terhadap dua atau lebih dari pilihan yang
ada, dalam rangka meraih atau menentukan kemungkinan hasil yang
terbaik.

Sedangkan  Suharso  (2023) menerangkan  bahwa
pengambilan keputusan merupakan proses pengorganisasian dari
berbagai pendapat individu, yang tentunya lebih penting dan di atas
segala kepentingan individu, dimana menjadi satu keputusan yang
disetujui oleh semua pihak karena akan berdampak terhadap tujuan.
Proses memilih antara berbagai opsi untuk mencapai tujuan tertentu
dikenal sebagai pengambilan keputusan. Herbert Simon, seorang
ahli manajemen, mengatakan bahwa pengambilan keputusan terdiri
dari tiga tahap utama: menemukan masalah, membuat pilihan, dan

memilih yang terbaik. Menurut Irham Fahmi (2014:233), keputusan
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adalah proses penelusuran masalah yang dimulai dengan latar
belakang masalah, identifikasi masalah, dan akhirnya menghasilkan
kesimpulan atau saran. Rekomendasi itulah yang kemudian
digunakan dan digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan.
Sondang P. Siagian mengatakan bahwa pengambilan keputusan
adalah suatu pendekatan sistematis terhadap fakta alternatif yang
dihadapi dan memilih tindakan yang paling cepat berdasarkan
perhitungan.

Gary Klein, sebaliknya, mengatakan bahwa intuisi dan
pengalaman seringkali diperlukan untuk membuat keputusan,
terutama dalam situasi yang tidak terduga atau kompleks. Menurut
Daniel Kahneman, bias kognitif dan emosi juga memengaruhi
pemilihan dan penilaian informasi seseorang. John Dewey juga
mengatakan bahwa pengambilan keputusan adalah proses berpikir
yang melibatkan menganalisis situasi dan mempertimbangkan
konsekuensi dari berbagai pilihan yang diambil.

Oleh karena itu, pengambilan keputusan adalah proses yang
melibatkan analisis, evaluasi, dan pemilihan alternatif berdasarkan
informasi yang tersedia, pengalaman, dan konteks situasi.
Pengambilan keputusan adalah proses mental dan praktis yang
melibatkan pemilihan dari berbagai alternatif untuk mencapai tujuan

tertentu atau menyelesaikan masalah.
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Kondisi dalam Pengambilan Keputusan

Kesempatan Membuat Keputusan Yang Salah

Rendah Sedang Tinggi

Gambar 5.1 Kondisi Pengambilan Keputusan

Sumber : ilmumanajemenindustri.com

Proses ini mencakup mengidentifikasi  masalah,
mengumpulkan informasi, menganalisis pilihan yang tersedia,
mengevaluasi konsekuensi dari setiap pilihan, dan akhirnya memilih
pilihan yang dianggap paling sesuai. Keputusan dapat dibuat oleh
individu atau kelompok dan dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti
nilai-nilai, pengalaman, emosi, dan konteks situasi. Pengambilan
keputusan yang efektif sangat penting untuk mencapai tujuan
strategis organisasi dan meningkatkan kinerja.

Jadi, pengambilan keputusan adalah proses penting dalam
kehidupan sehari-hari dan dalam konteks organisasi, yang
melibatkan memilih alternatif terbaik untuk mencapai tujuan atau
menyelesaikan masalah. Proses ini mencakup beberapa tahap, mulai
dari menemukan masalah hingga menilai dampak dari keputusan
yang dibuat. Pengalaman, prinsip, dan konteks situasi adalah
beberapa faktor yang dapat memengaruhi proses pengambilan

keputusan individu atau kelompok.
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Oleh karena itu, untuk mencapai hasil yang diinginkan dan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan, kemampuan untuk
mengambil keputusan sangat penting.

5.1.1. Pentingnya Pengambilan Keputusan Dalam Kehidupan
Sehari-hari
Dalam kehidupan sehari-hari, pengambilan keputusan sangat

penting karena setiap pilihan yang kita buat berdampak pada masa
depan, baik kecil maupun besar. Manusia dihadapkan pada berbagai
situasi setiap hari yang menuntut pertimbangan, mulai dari hal-hal
sederhana seperti memilth makanan untuk dimakan hingga
keputusan rumit seperti memilih karir atau mengelola keuangan.
Keputusan yang tepat dapat menghasilkan kebahagiaan, kesuksesan,
atau solusi masalah, sementara keputusan yang tidak matang dapat
menghasilkan penyesalan atau konsekuensi negatif.

Selain itu, kemampuan mengambil keputusan dengan bijak
menunjukkan kematangan berpikir seseorang, tanggung jawab, dan
kemandirian. Keputusan yang baik dalam konteks sosial juga
memengaruhi hubungan dengan orang lain, seperti teman, keluarga,
atau tempat kerja. Di tingkat yang lebih luas, keputusan yang dibuat
oleh sekelompok orang menentukan jalan kemakmuran dan
stabilitas suatu negara atau komunitas. Oleh karena itu, jika Anda
ingin menjalani hidup yang lebih bermakna dan terarah, Anda harus
mempelajari keterampilan pengambilan keputusan seperti intuisi,

manajemen risiko, dan analisis informasi.
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Implementasi

v

Evaluasi

Gambar 5.2 Gambar Pengambilan Keputusan

Sumber: Internet

Keberhasilan program atau kegiatan dalam sebuah organisasi
sangat bergantung pada pengambilan keputusan. Misalnya, ketika
sebuah organisasi mahasiswa merencanakan seminar, mereka harus
memilih tema yang sesuai dengan kebutuhan anggota, memilih
pembicara yang tepat, menemukan strategi promosi yang efektif, dan
mengatur anggaran dengan bijak. Keputusan tentang acara dapat
gagal menarik peserta dan membuang sumber daya jika diambil
secara asal-asalan, seperti memilih tema yang tidak menarik atau
pembicara yang tidak berpengalaman. Sebaliknya, jika keputusan
diambil berdasarkan analisis kebutuhan, survei anggota, dan
pertimbangan matang, acara tersebut dapat berhasil dan
menguntungkan organisasi. Selain itu, keputusan organisasi juga
memengaruhi dinamika tim. Misalnya, ketika pemimpin harus

memilih antara mengembangkan kerjasama antar organisasi atau
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BAB VI
KEPRIBADIAN DAN EMOSI

6.1. Definisi Kepribadian

Karakteristik pikiran, perasaan, dan perilaku yang khas dari
setiap karyawan disebut sebagai kepribadian individu. Karakteristik
ini memengaruhi cara mereka berinteraksi dengan lingkungan kerja,
rekan kerja, dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan.
Menurut Robbins & Judge (2019), karakteristik yang stabil seperti
ekstraversi, keramahan, kesadaran, stabilitas emosional, dan
keterbukaan terhadap pengalaman memengaruhi kinerja, kepuasan
kerja, dan dinamika kelompok dalam perusahaan. Menurut Pervin
dan Cervone (2010), kepribadian adalah kumpulan sifat psikologis
yang konsisten dan membedakan orang satu sama lain, termasuk
dalam konteks organisasi. Sementara itu, menurut McShane dan Von
Glinow (2018), adaptasi individu terhadap budaya organisasi, gaya
kepemimpinan, dan respons terhadap stres kerja dipengaruhi oleh
kepribadian. Perilaku, pikiran, dan emosi yang konsisten disebut
sebagai kepribadian individu dalam organisasi. Pola-pola ini
memengaruhi interaksi dan kinerja individu di tempat kerja.
Kepribadian ini sangat penting untuk pengembangan organisasi dan
dinamika tim. Kepribadian individu dalam organisasi adalah
kombinasi dari karakteristik psikologis yang mempengaruhi cara
mereka berinteraksi dengan rekan kerja, menyelesaikan tugas, dan
beradaptasi dengan lingkungan kerja. Pola pikir, emosi, dan perilaku
yang konsisten adalah contoh kepribadian ini. Individu memiliki

kepribadian yang sangat berpengaruh terhadap dinamika tim dan
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kinerja organisasi. Kepribadian yang baik dapat meningkatkan

kolaborasi, komunikasi, dan produktivitas tim, sementara

kepribadian yang tidak sesuai dapat menyebabkan konflik dan
menghalangi kemajuan organisasi.

Berbagai faktor, seperti pengalaman hidup seseorang,
lingkungan sosial mereka, dan budaya organisasi, memengaruhi
faktor pembentuk kepribadian individu. Cara seseorang bertindak
dan beradaptasi di dalam kelompok dipengaruhi oleh kombinasi
elemen-elemen ini. Ada tiga komponen utama yang memengaruhi
cara seseorang berperilaku di lingkungan kerja: keturunan,
lingkungan, dan keadaan.

Lingkungan sosial, budaya, dan pengalaman hidup yang
mempengaruhi perilaku seseorang disebut lingkungan, sedangkan
keturunan mencakup sifat genetik dan sifat yang dibawa sejak lahir.
Tempat orang berinteraksi, seperti dinamika tim dan budaya
perusahaan, disebut situasi.

1) Keturunan, Faktor genetik mempengaruhi sifat fisik dan mental
seseorang. Ini  mencakup kepribadian, kecenderungan
emosional, dan sifat dasar yang diwariskan dari orang tua.

2) Lingkungan, termasuk lingkungan sosial dan budaya di mana
seseorang dibesarkan, memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap perkembangan kepribadiannya. Keluarga, teman,
pendidikan, dan norma sosial memengaruhi cara seseorang
berinteraksi dan berperilaku.

3) Kondisi, lingkungan khusus di mana seseorang bekerja, seperti

lingkungan kerja, dapat memengaruhi cara mereka berperilaku.
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4)

5)

Misalnya, orang yang bekerja sama dalam tim mungkin memiliki
sifat sosial yang lebih kuat, sedangkan orang yang bekerja dalam
lingkungan yang kompetitif mungkin lebih agresif atau ambisius.
Pengalaman Hidup, Pengalaman yang dialami seseorang
sepanjang hidupnya, baik positif maupun negatif, dapat
memengaruhi cara mereka melihat dunia dan bertindak.
Pengalaman masa lalu sering kali menjadi acuan untuk membuat
keputusan dan berinteraksi dengan orang lain.

Nilai dan Keyakinan, Nilai-nilai yang dipegang oleh seseorang,
baik yang berasal dari keluarganya maupun dari lingkungan
sosialnya, sangat memengaruhi sikap dan perilaku mereka dalam
berbagai situasi. Interaksi dengan rekan kerja dan prinsip yang
dipegang oleh perusahaan juga memengaruhi kepribadian
seseorang. Misalnya, lingkungan kerja yang mendukung
kolaborasi cenderung menumbuhkan sifat sosial yang lebih kuat.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang kompetitif dapat

menghasilkan sifat agresif atau ambisius.

6.1.1. Tipe Kepribadian

Terdapat berbagai tipe kepribadian yang dapat ditemukan di

lingkungan kerja, seperti ekstrovert, introvert, analitis, dan sosial.

Tipe kepribadian ini sering digunakan dalam psikologi dan psikologi

bisnis untuk memahami bagaimana orang berinteraksi dengan orang

lain dan bekerja di tempat kerja.

1. Model Lima Besar (Big Five Personality Traits)

Model ini mengidentifikasi lima dimensi utama kepribadian:
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1)

2)

3)

4)

)

Keterbukaan (Openness): Tingkat keterbukaan individu
terhadap pengalaman baru, kreativitas, dan imajinasi.
Konsistensi (Conscientiousness): Tingkat kedisiplinan,
tanggung jawab, dan kemampuan untuk merencanakan dan
menyelesaikan tugas.

Ekstraversi (Extraversion): Tingkat energi, keaktifan, dan
kecenderungan untuk mencari interaksi sosial.
Kesepakatan (Agreeableness): Tingkat empati, kerjasama,
dan keinginan untuk membantu orang lain.

Neurotisisme (Neuroticism): Tingkat kecenderungan untuk
mengalami emosi negatif seperti kecemasan, kemarahan, dan

depresi.

2. Tipe Kepribadian Myers-Briggs (MBTI)

Model ini membagi kepribadian menjadi 16 tipe berdasarkan

empat dimensi:

1)

2)

3)

4)

Ekstraversi (E) vs. Introversi (I): Preferensi untuk
berinteraksi dengan orang lain atau lebih suka waktu sendiri.
Penginderaan (S) vs. Intuisi (N): Cara individu
mengumpulkan informasi, apakah melalui fakta konkret atau
pola dan kemungkinan.

Berpikir (T) vs. Merasa (F): Cara individu membuat
keputusan, apakah berdasarkan logika atau pertimbangan
emosional.

Judging (J) vs. Perceiving (P): Pendekatan individu
terhadap dunia luar, apakah lebih terstruktur atau fleksibel.

3. Tipe Kepribadian DISC
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Model DISC mengelompokkan kepribadian menjadi empat
tipe utama:
1) Dominance (D): Individu yang berorientasi pada hasil,
berani, dan kompetitif.
2) Influence (I): Individu yang sosial, persuasif, dan optimis.
3) Steadiness (S): Individu yang stabil, sabar, dan mendukung.
4) Conscientiousness (C): Individu yang analitis, teliti, dan
berorientasi pada detail.
4. Tipe Kepribadian Enneagram
Model ini membagi kepribadian menjadi sembilan tipe,
masing-masing dengan motivasi, ketakutan, dan cara berinteraksi
yang berbeda. Tipe-tipe ini mencakup:
e Tipe 1: Perfeksionis
e Tipe 2: Penolong
e Tipe 3: Pencapai
e Tipe 4: Individualis
e Tipe 5: Pengamat
e Tipe 6: Loyalis
e Tipe 7: Petualang
e Tipe 8: Pemimpin
e Tipe 9: Pendamai
5. Tipe Kepribadian Klasik
Beberapa teori klasik juga mengidentifikasi tipe kepribadian

berdasarkan temperamen, seperti:

1) Sanguinis: Ekstrovert, ceria, dan sosial.
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2)
3)
4)

6.1.2.

1

2)

3)

4)

Koleris: Dominan, ambisius, dan berorientasi pada hasil.
Melankolis: Analitis, sensitif, dan perfeksionis.

Plegmatis: Tenang, stabil, dan mudah beradaptasi.

Pentingnya Memahami Tipe Kepribadian dalam
Organisasi

Memahami tipe kepribadian dapat membantu dalam:
Rekrutmen dan Seleksi: Memilih individu yang sesuai
dengan budaya dan kebutuhan organisasi.

Pengembangan Tim: Membangun tim yang seimbang
dengan berbagai tipe kepribadian untuk meningkatkan
kolaborasi.

Manajemen Konflik: Mengidentifikasi dan mengatasi
potensi konflik yang muncul dari perbedaan kepribadian.
Pengembangan Karir: Membantu individu memahami
kekuatan dan kelemahan mereka untuk pengembangan

profesional.

6.2. Definisi Emosi

Emosi adalah respons psikologis yang kompleks yang

melibatkan pengalaman subjektif, reaksi fisiologis, dan ekspresi

perilaku. Emosi dapat mempengaruhi cara seseorang berpikir,

berperilaku, dan berinteraksi dengan orang lain. Emosi terdiri dari

komponen kognitif, fisiologis, dan perilaku terhadap rangsangan

(stimulus). Suasana hati (mood) lebih lama tetapi kurang intens

daripada emosi, yang subjektif, intens, dan relatif singkat (Goleman,

1995; Ekman, 1992).
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BAB VII
KEPEMIMPINAN DALAM ORGANISASI
7.1. Definisi Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah  proses memengaruhi  dan
mengarahkan individu atau kelompok untuk mencapai tujuan
bersama. Dalam konteks organisasi, kepemimpinan mencakup
kemampuan seorang pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi,
dan membimbing anggotanya untuk bekerja sama secara efektif dan
efisien. Definisi kepemimpinan tidak terbatas pada posisi atau
jabatan formal; itu juga mencakup sifat, kemampuan, dan perilaku
seorang pemimpin. Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
untuk mempengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi orang lain
untuk melakukan hal-hal tertentu; mereka mampu menciptakan visi
yang jelas, membangun hubungan yang kuat, dan mengelola
perubahan dengan baik.

Oleh karena itu, kepemimpinan sangat penting untuk
keberhasilan suatu organisasi. Pengambilan keputusan yang bijak,
komunikasi yang jelas, dan kemampuan untuk mendorong dan
menginspirasi orang lain untuk berkembang adalah semua aspek
kepemimpinan. Kepemimpinan dalam organisasi sangat penting
untuk menciptakan budaya kerja yang positif, fleksibel, dan
berorientasi pada pencapaian hasil yang berkelanjutan.
Kepemimpinan menurut para ahli dapat didefinisikan sebagai proses
memengaruhi aktivitas kelompok untuk mencapai tujuan, seperti
yang dinyatakan oleh Rauch dan Behling. Selain itu, Stoner

menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk
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mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas anggota dalam

organisasi. Berikut adalah beberapa definisi kepemimpinan menurut

para ahli:

1.

Moejiono : Kepemimpinan adalah akibat dari pengaruh satu
arah, di mana seorang pemimpin memiliki kualitas tertentu yang
membedakannya dari pengikutnya.

Fiedler : Menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah pola
hubungan antara individu yang menggunakan wewenang dan
pengaruh untuk mendorong kelompok bekerja sama mencapai
tujuan.

Wahjosumidjo : Menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan
sifat yang melekat dalam diri seorang pemimpin, termasuk
kepribadian, kemampuan, dan kesanggupan.

Sutarto : Mengartikan kepemimpinan sebagai rangkaian
aktivitas penataan yang melibatkan kemampuan seseorang
dalam mempengaruhi perilaku orang lain untuk bekerja sama
mencapai tujuan.

Ralph M. Stogdill : Menyatakan bahwa kepemimpinan adalah
proses memberikan pengaruh bagi kegiatan kelompok yang
terorganisasi dalam usaha mencapai target.

Jacobs dan Jacques : Menjelaskan kepemimpinan sebagai
proses memberi arti terhadap usaha kolektif untuk mencapai
tujuan yang diinginkan.

Wexley dan Yukl : Mengartikan kepemimpinan sebagai
kegiatan mempengaruhi orang lain agar lebih berupaya dalam

melaksanakan tugasnya.
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Definisi-definisi ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
melibatkan pengaruh, hubungan interpersonal, dan kemampuan
untuk memotivasi serta mengarahkan orang lain dalam mencapai
tujuan bersama. Untuk mempengaruhi dan mengarahkan anggota
kelompok atau organisasi menuju pencapaian tujuan tertentu,
seseorang disebut kepemimpinan.

Kepemimpinan bukan hanya pekerjaan. Hal ini lebih kepada
bagaimana seseorang dapat membuat tujuan, memberi arahan yang
jelas, membangun hubungan yang kuat, dan membuat lingkungan
yang mendorong partisipasi dan kemajuan. Berbagai gaya
kepemimpinan,  termasuk  transformasional, transaksional,
partisipatif, otokratis, dan situasional, digunakan sesuai dengan
situasi dan kebutuhan organisasi.

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi dan
mendorong perubahan yang bermanfaat untuk keberhasilan Bersama
di dalam sebuah organisasi atupun perusahaan untuk pencapaian
tujuan. Konsep kepemimpinan merujuk pada pemahaman dan
pendekatan yang digunakan untuk menggambarkan bagaimana
seorang pemimpin memengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi
individu atau kelompok dalam mencapai tujuan bersama. Konsep ini
mencakup berbagai aspek, antara lain:

1. Pengaruh: Kepemimpinan melibatkan kemampuan untuk
memengaruhi orang lain, baik melalui komunikasi, contoh,
maupun tindakan. Seorang pemimpin yang efektif dapat
menginspirasi dan memotivasi anggota tim untuk berkontribusi

secara maksimal.
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2. Visi dan Tujuan: Pemimpin harus memiliki visi yang jelas dan
mampu mengkomunikasikannya kepada tim. Visi ini menjadi
panduan dalam pengambilan keputusan dan strategi untuk
mencapai tujuan organisasi.

3. Hubungan Interpersonal: Kepemimpinan juga berkaitan
dengan kemampuan membangun hubungan yang baik dengan
anggota tim. Ini mencakup keterampilan dalam mendengarkan,
empati, dan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif.

4. Pengambilan Keputusan: Pemimpin sering kali dihadapkan
pada situasi yang memerlukan pengambilan keputusan yang
cepat dan tepat. Konsep kepemimpinan mencakup kemampuan
untuk menganalisis situasi, mempertimbangkan berbagai
perspektif, dan membuat keputusan yang terbaik untuk tim dan
organisasi.

5. Adaptabilitas: Dalam dunia yang terus berubah, pemimpin
harus mampu beradaptasi dengan perubahan dan tantangan baru.
Ini termasuk kemampuan untuk mengelola perubahan dan
memimpin tim melalui masa transisi.

6. Pengembangan Tim: Pemimpin yang baik juga berfokus pada
pengembangan anggota timnya, memberikan pelatihan, umpan

balik, dan kesempatan untuk tumbuh dalam karier mereka.

Kepemimpinan merupakan sebuah proses yang kompleks
dan berubah-ubah yang melibatkan pengaruh, motivasi, dan
pengarahan individu atau kelompok untuk mencapai tujuan bersama.

Karena kepemimpinan tidak hanya bergantung pada posisi atau
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