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BAB I
PENGERTIAN PERILAKU ORGANISASI

A. Pendahuluan

Tujuan organisasi adalah untuk mencapai tujuannya. Jika kita ingin
mencapai tujuan Kkita, kita akan membutuhkan bantuan semua orang. Perilaku di
tempat kerja, baik individu maupun kolektif, memiliki dampak yang signifikan
terhadap hasil organisasi. Tindakan orang dan tim di dalam organisasi memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerjanya.Budaya organisasi yang positif,
Leadership yang efektif, dan perilaku individu yang proaktif akan menciptakan
sinergi yang kuat dan mendorong pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya,
perilaku negatif seperti konflik internal dan kurangnya komitmen dapat
menghambat kinerja dan mengarah pada kegagalan. Bidang studi yang dikenal
sebagai "perilaku organisasi” meneliti dampak perilaku kelompok dan individu
ideal terhadap produktivitas di tempat kerja.

Studi tentang tindakan dan reaksi manusia dalam berbagai jenis
organisasi dikenal sebagai perilaku organisasi. Pekerjaan, pendidikan, pelatihan,
informasi, perlindungan, dan pengembangan merupakan aspek-aspek kehidupan
organisasi. Dengan kata lain, perilaku organisasi mengacu pada tindakan yang
diambil oleh individu saat bekerja untuk sebuah perusahaan. Organisasi
didefinisikan dengan berbagai cara oleh berbagai penulis, namun perspektif
mereka saling melengkapi. Menurut Robbins dan Judge (2011), organisasi adalah
"unit sosial yang dikoordinasikan secara sengaja, terdiri dari dua orang atau lebih
yang berfungsi secara relatif terus-menerus untuk mencapai tujuan,” baik tujuan
tersebut bersifat kolektif maupun individual. Definisi lain dari organisasi adalah
sistem tindakan dua orang atau lebih yang dikoordinasikan secara sengaja
(Keitner dan Kinicki, 2010). Organisasi, menurut Grenberg dan Baron, adalah
sistem sosial terstruktur tempat individu dan kelompok berkolaborasi untuk
mencapai beberapa tujuan yang disepakati.

Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donelly (2000), organisasi
memungkinkan masyarakat untuk mencari solusi yang tidak dapat dilakukan
sendiri oleh individu. Pendapat para ahli tentang perilaku organisasi sama
beragamnya dengan organisasi itu sendiri. Dengan tujuan menggunakan
pengetahuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi, bidang perilaku
organisasi mempelajari konsekuensi perilaku individu, kelompok, dan struktur
dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2011). Sementara itu, perilaku organisasi
adalah studi tentang pikiran, perasaan, dan tindakan orang-orang di dalam dan
sekitar organisasi, menurut Greenberg dan Baron yang dilaporkan oleh Wibowo
(2013). Tindakan individu di dalam dan di luar organisasi, serta dinamika antara
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berbagai jenis organisasi, menjadi fokus penelitian perilaku organisasi. Faktor-
faktor pribadi, organisasi, dan psikologis semuanya memiliki peran dalam
membentuk perilaku individu. (Menurut Winardi, 2014). Perilaku organisasi
dipelajari secara formal oleh Rivai dan Mulyadi (2012) antara tahun 1948 dan
1952. Bidang perilaku organisasi terus berkembang, dengan tujuan membantu
bisnis menjadi lebih efisien.

B. Pengantar Perilaku Organisasi

Bidang perilaku organisasi mempelajari secara mendalam interaksi di
tempat kerja antara individu, kelompok, dan struktur organisasi. Bidang studi ini
mencakup berbagai topik yang terkait dengan orang-orang di tempat Kkerja,
seperti kepemimpinan, motivasi, komunikasi, pengambilan keputusan, dan
budaya perusahaan. Agar bisnis dapat memaksimalkan sumber daya manusianya
dalam mengejar tujuan bersama, penting untuk memahami perilaku organisasi
guna memahami kompleksitas hubungan antarpribadi di tempat kerja.

Pengertian Perilaku Organisasi

Perilaku Organisasi merupakan mempelajari cara berinteransi antara
individu dan kelompok dengan mempelajari bagaimana suatu permasalahan dan
juga kegiatan bisa dilakukan secara berjasa saling bahu-membahu dengan sesuai
konteks dalam sebuah organisasi tersebut. Organisasi juga bisa merubah pola
pikiran dan Behavior kita dalam menghadapi permasalahan individu dan
kelompok dalam sebuah organisasi. Berikut adalah beberapa pandangan saya
mengenai perilaku organisasi yaitu Dinamika individu, Interaksi kelompok,
budaya organisasi, motivasi dan kepemimpinan. Dan manajemen konflik.

Pengertian perilaku organisasi menurut beberapa ahli:

a. “Berry & Derek (1993), perilaku organisasi ialah bagaimana cara setiap orang
dan kelompok bertindak (berperilaku) di dalam organisasi serta pengaruh-
pengaruhnya terhadap tindakan.

b. Davis & Newstrom (1989) menyatakan bahwa perilaku organisasi adalah
bidang ilmu yang mempelajari dan menerapkan pengetahuan tentang
bagaimana manusia berperilaku atau bertindak di dalam organisasi.

c. Prof. Joe Kelly, perilaku organisasi adalah suatu bidang studi yang
mempelajari sifat- sifat organisasi, termasuk bagaimana organisasi di bentuk,
tumbuh dan berkembang.

d. Drs. Adam Indrawijaya, perilaku organisasi adalah suatu bidang studi yang
mempelajari semua aspek yang berkaitan dengan tindakan manusia, baik
aspek pengaruh anggota terhadap organisasi maupun pengaruh organisasi
terhadap anggota.
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e. Drs. Sutrisna Hari, M.M., perilaku organisasi adalah suatu bidang studi yang
mempelajari dinamika organisasi sebagai hasil interaksi dari sifat khusus
(karakteristik) anggota dan sifat khusus (karakteristik) para anggotannya
dan pengaruh lingkungan. Perilaku Organisasi adalah bidang studi yang
menyelidiki dampak perorangan, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam
organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan semacam itu untuk
memperbaiki keefektifan organisasi. (Robbins, 2006).”

Berbagai sudut pandang yang disajikan di atas membawa kita pada
kesimpulan bahwa perilaku organisasi adalah cabang studi yang berkaitan
dengan dampak perilaku organisasi terhadap kinerja di semua tingkatan
organisasi, dari individu hingga kelompok.

C. Perilaku Individu Dalam Organisasi

Menurut Rahardjo (2020), kepemimpinan yang efektif dapat
menumbuhkan lingkungan kerja yang positif dan menginspirasi karyawan untuk
mencapai potensi penuh mereka. Gaya kepemimpinan juga berdampak pada
moral dan motivasi karyawan dalam organisasi. Kepemimpinan tidak hanya
berpengaruh pada individu, tetapi juga terhadap dinamika tim maka harus
memiliki Skill Developing Others dan Power. Hartono (2021) menjelaskan bahwa
pemimpin yang efektif mampu mengarahkan tim untuk bekerja sama dengan baik,
mengatasi konflik, dan mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, pemimpin
memegang peranan penting dalam membangun tim yang kuat. Pentingnya budaya
organisasi dalam memengaruhi kinerja karyawan tidak dapat dilebih-lebihkan.
Menurut Prasetyo (2023), identitas organisasi dan keterlibatan karyawan dapat
diperkuat oleh budaya yang kuat. Orang-orang lebih menaruh perhatian pada
keberhasilan perusahaan tempat mereka bekerja ketika mereka bekerja di
perusahaan dengan budaya yang positif. Lebih jauh, komponen lain yang sama
pentingnya dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah motivasi kerja. Pekerja
yang sangat termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik cenderung lebih
berusaha Kkeras, menurut Iskandar (2019). Oleh karena itu, manajemen
bertanggung jawab untuk mengidentifikasi motivasi karyawan dan memberikan
penghargaan yang sesuai.

D. Perilaku Kelompok Dalam Organisasi

Menurut Sutrisno (2013), orang-orang berkumpul untuk mencapai tujuan
tertentu. Pengelompokan menjadi penting karena kelangsungan hidup
sepenuhnya bergantung pada mereka. Cara lain pengelompokan dapat membantu
Anda berhasil adalah dengan memperkuat pengaruh Anda. Sejumlah individu
yang mampu berkomunikasi satu sama lain membentuk sebuah kelompok
(Devito, 1997). Di dalamnya, para peserta berusaha untuk mencapai tujuan

|3



bersama dengan membangun sebuah kerangka kerja. Ketika beberapa individu
berkumpul, bertukar ide, dan bekerja sama sesuai dengan aturan yang telah
ditentukan, kita mengatakan bahwa mereka adalah bagian dari sebuah kelompok.
Untuk mengelompokkan orang-orang ke dalam kelompok, kita dapat mencari
sifat-sifat bersama yang mereka semua miliki. Hobi, minat bersama, dan kegiatan
serupa lainnya dapat dimasukkan ke dalam kelompok-kelompok ini. Dalam
kelompok kerja yang terstruktur secara formal, para anggota mengantisipasi pola
kerja tertentu yang akan memungkinkan subkelompok untuk tumbuh secara
mandiri dan mencapai tujuan mereka. Perilaku kelompok, sebagaimana
didefinisikan oleh Bahtiar, terjadi ketika individu berpartisipasi dalam kegiatan
dengan tujuan mencapai tujuan bersama dalam menghadapi tantangan bersama
(Darmawan, Z.S. & Baskoro, 2020).

E. Pentingnya Memahami Perilaku Organisasi
Pentingnya mempelajari perilaku organisasi dapat dibagi menjadi
beberapa poin utama:

a. “Penempatan yang Tepat: Mengetahui perilaku individu membantu
pemimpin organisasi menempatkan karyawan pada jabatan atau bagian
pekerjaan yang sesuai dengan Personality dan keahliannya.

b. Motivasi yang Efektif: Pemahaman terhadap perilaku manusia
memungkinkan pimpinan untuk menentukan motivasi yang paling tepat bagi
bawahannya, meningkatkan semangat kerja, dan produktivitas.

c. Penggerakan dan Pengarahan: Dengan memahami perilaku manusia,
pimpinan lebih mudah menggerakkan dan mengarahkan bawahannya untuk
melaksanakan tugas-tugasnya dalam mencapai tujuan yang diinginkan.

d. Integrasi untuk Tujuan Bersama: Mengetahui perilaku manusia membantu
pimpinan dalam mengintegrasikan bawahannya untuk melaksanakan tugas-
tugasnya dan mencapai tujuan organisasi.”

Dengan demikian, memahami perilaku organisasi bukan hanya tentang
memahami individu, tetapi juga tentang menciptakan lingkungan yang
mendukung pertumbuhan, kolaborasi, dan pencapaian tujuan bersama.

F. Soal Latihan Essay

1. Menjelaskan pengertian perilaku organisasi menurut beberapa ahli dan
bagaimana pengertian tersebut saling melengkapi!

2. Mengapa memahami perilaku individu dan kelompok dalam organisasi
penting untuk keberhasilan suatu organisasi? Berikan contohnyal!

3. Bagaimana budaya organisasi yang positif dapat mempengaruhi kinerja
individu dan kelompok dalam organisasi? jelaskan dengan teori dan contoh
praktis!
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4. Diskusikan hubungan antara gaya kepemimpinan dengan motivasi dan
semangat kerja karyawan dalam suatu organisasil!

5. Bagaimana pemahaman tentang perilaku organisasi dapat membantu
pemimpin organisasi mengatasi konflik dan meningkatkan produktivitas

waktu?



BAB II
KERAGAMAN DALAM ORGANISASI

A. Pendahuluan
Dalam era globalisasi yang semakin kompleks, organisasi modern tidak
lagi sekadar kumpulan individu yang bekerja sama, melainkan sebuah ekosistem
yang kaya akan keberagaman. Keragaman dalam organisasi merujuk pada
perbedaan individu dalam hal latar belakang, pengalaman, perspektif, dan
identitas. Perbedaan ini bisa mencakup usia, jenis kelamin, ras, etnis, agama,
orientasi seksual, kemampuan, dan banyak lagi. Keragaman menjelaskan bentuk
utama dalam keragaman tenaga kerja, dalam memaksimalkan potensi sumber
daya manusia yang beragam. Dalam berbagai karakteristik dan perbedaan
individu yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja. Setiap individu memiliki
perbedaan, yang perlu dikenali untuk memaksimalkan potensi para pekerja hal
ini yang kadang luput dari perhatian manajer. Manajemen keragaman yang efektif
justru mampu meningkatkan potensi keberhasilan organisasi di masa akan
datang, kemampuan yang beragam, ide yang luas yang dimiliki pekerja cendrung
diabaikan oleh manajer, kurangnya komunikasi dan lingkungan yang kaku
cenderung membuat pekerja enggan untuk menggali potensi dalam lingkungan
organisasinya karakter-karakter inilah yang akan berjung pada konflik dan
kesalahpahaman dalam lingkungan organisasi. Beberapa karakteristik-
karakteristik ini mampu mengelola pekerja yang beragam dengan lebih efektif.
1. Manfaat Keragaman dalam Organisasi
Keberagaman dalam organisasi sangat penting Kkarena dapat

meningkatkan kreativitas, produksi, dan kompetensi. Untuk memaksimalkan
manfaat keberagaman dan mengurangi ketegangan di tempat kerja, manajemen
keberagaman yang efektif sangatlah penting. Jika ditangani dengan tepat, tenaga
kerja yang beragam sebenarnya dapat menjadi aset bagi perusahaan mana pun.
Tempat kerja yang lebih kreatif dan produktif dimungkinkan karena keahlian unik
setiap karyawan. Keberagaman di tempat kerja memiliki banyak keuntungan,
termasuk:
a. Perspektif Berbeda Menghasilkan Hasil Lebih Baik

Keberagaman organisasi mencakup berbagai karakteristik, termasuk namun

tidak terbatas pada jenis kelamin, usia, budaya, spesialisasi, dan pengalaman

hidup. Sudut pandang baru pun berkembang sebagai akibat dari hal ini. Saat

menjalankan bisnis atau membuat keputusan, hal ini menjadi titik fokus.
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b. Berbagai Solusi
Memiliki sekelompok orang yang beragam dapat membantu perusahaan
membuat penilaian yang lebih baik. Tim dengan berbagai latar belakang dan
perspektif lebih mampu menyelesaikan konflik dan membuat keputusan
yang tepat.

c. Meningkatkan Produktivitas
Perusahaan yang menghargai keberagaman di tempat Kkerja cenderung
mencapai kinerja puncak di berbagai bidang seperti pembangkitan ide dan
hasil kerja tim.

d. Sudut pandang unik
Perspektif berbeda yang muncul dari tenaga kerja yang beragam dalam suatu
organisasi merupakan hasil langsung dari keberagaman tersebut.. (Garg,
2016).

B. Tingkat-Tingkat Keberagaman Dalam Organisasi

Dalam sebuah organisasi adanya keragaman menjadi sesuatu yang tidak
dapat dipisahkan dari berdirinya sebuah organisasi. Keragaman sendiri memiliki
dua tingkatan yaitu:
a. Surface-Level Diversity

Surface-Level Diversity merupakan perbedaan keragaman tingkat
permukaan atau disebut juga dengan perbedaan tingkat dasar dalam keragaman.
Pada tingkatan ini berupa keragaman secara karakteristik yaitu berupa jenis
kelamin, ras, etnis, usia, disabilitas dan lainya. Pada tingkatan tersebut
menjelaskan bahwa antar pelaku organisasi memiliki perbedaan dasar yang
menandakan adanya sebuah keragaman dalam organisasi. Akan tetapi pada
tingkat keragaman ini tidak dapat dijadikan pedoman sesorang dalam menilai
suatu indivu dan pola pikir seorang perilaku organisasi tidak bisa di tentukan oleh
karakteristik dasar manusia, tetapi dapat memunculkan Stereotype tertentu.
b. Deep-Level Diversity

Deep-Level Diversity merupakan perbedaan keragaman tingkat dalam.
Pada tingkatan ini perbedaan antara perilaku organisasi lebih terlihat jelas dari
pada tingkatan sebelumnya. Pada tingkat keragaman tersebut mengacu pada jenis
kepribadian, keragaman nilai, dan kecenderungan bekerja. Pada tingkatan ini
dapat menjadi semakin penting dalam menentukan sebuah persamaan
sebagaimana seseorang mengenal satu sama lain. Contoh Perbedaan keragaman
tingkat dalam yaitu perbedaan opini dalam suatu organisasi, perbedaan
pengetahuan dan keahlian dalam suatu organisasi, perbedaan aktivitas mental
seperti berpikir pemecahan masalah dan perbedaan aset atau sumber daya sosial
yang berharga seperti upah, peringkat, otoritas dan status.
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C. Mengimplementasikan Strategi Manajemen Keragaman organisasi

Manajemen membuat rencana, keuangan, dan proses untuk menerapkan
strategi dan kebijakannya selama fase implementasi. Operasionalisasi atau
implementasi strategi dalam suatu organisasi dapat dicapai melalui implementasi
strategis.

Dalam tahap implementasi ini, ada banyak hal yang diprioritaskan. Ini
termasuk tujuan tahunan, kebijakan, motivasi karyawan, menciptakan budaya
yang mendukung struktur organisasi yang efektif, penganggaran, pemanfaatan
sistem informasi, dan menghubungkan kinerja organisasi dengan kompetensi
karyawan.

Membangun rencana strategi yang efektif membutuhkan investasi waktu,
uang, dan energi yang signifikan oleh banyak organisasi dan bisnis. Penting untuk
diingat bahwa perubahan tidak dapat terjadi hanya dengan perencanaan, tetapi
melalui implementasi aktual. Penelitian di sektor manufaktur menguatkan
gagasan ini, menemukan bahwa Kkinerja perusahaan tidak ditentukan oleh
strateginya tetapi lebih oleh seberapa baik strategi tersebut diterapkan, yang
menunjukkan bahwa strategi yang dirumuskan secara tidak sempurna, jika
dijalankan dengan benar, dapat menghasilkan hasil yang lebih baik daripada
strategi yang dirumuskan dengan sempurna, tetapi hanya di atas kertas.

Di antara langkah-langkah yang diperlukan untuk menerapkan strategi
adalah:

a. Suatu program menjabarkan tindakan yang akan diperlukan untuk
menjalankan suatu strategi. Tindakan orientasi strategis meliputi pembuatan
program. Koordinator area dan divisi fungsional, bersama dengan manajer
lain, harus berkolaborasi dalam pembuatan program, perancangan anggaran,
dan prosedur yang diperlukan untuk melaksanakan rencana tersebut. Ini
berarti bahwa para manajer ini perlu menemukan cara untuk saling
melengkapi sehingga bisnis dapat memperoleh dan mempertahankan
keunggulan kompetitif. Pengembangan program dilakukan dengan tujuan
untuk melaksanakan strategi tersebut (Berorientasi pada Tindakan).

b. Selanjutnya, buatlah anggaran setelah Anda menyusun semua program yang
diperlukan. Anggaran memungkinkan manajemen untuk mengantisipasi
berapa banyak uang yang akan dibutuhkan untuk melaksanakan rencana
yang dipilih perusahaan. Selain itu, anggaran dapat menunjukkan kepada
bisnis apakah pendekatan yang dipilihnya layak (terkadang, solusi yang
tampaknya sempurna berakhir dengan terlalu banyak masalah untuk
diterapkan atau tidak layak sama sekali). Anggaran adalah garis besar
rencana keuangan untuk suatu bisnis. Anggaran menggunakan perencanaan
dan pengendalian anggaran untuk mengetahui dengan tepat berapa banyak
uang yang dibutuhkan untuk suatu program. Prosedur Operasional Standar
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(SOP) akan dikembangkan oleh manajemen sebagai respons terhadap proses
pembuatan anggaran program, baik yang bersifat divisi maupun korporat.
Dokumen prosedur operasi standar (SOP) ini menjabarkan langkah-langkah
yang harus diambil organisasi untuk menyelesaikan program. Memperoleh
sinergi antara berbagai fungsi dan unit yang ada merupakan salah satu tujuan
yang harus dipenuhi untuk menerapkan strategi. Ketika ROI dari divisi
organisasi lebih tinggi daripada ROI dari divisi tersebut ketika mereka
diperlakukan sebagai unit bisnis yang berbeda, kita katakan bahwa divisi
tersebut telah mencapai sinergi.

c. Sistem yang mencakup tahapan atau prosedur yang menentukan secara rinci
bagaimana suatu pekerjaan atau tugas dilakukan dengan benar disebut
prosedur, yang juga disebut prosedur operasi standar (SOP). Certo dan Peter
menjabarkan langkah-langkah utama yang perlu diambil sebelum suatu
strategi dapat diterapkan untuk memastikan implementasi yang berhasil.
Modifikasi perlu dipelajari sebelum menerapkan dan mengevaluasi rencana.
Pemeriksaan gaya manajemen perusahaan, budaya perusahaan, dan struktur
organisasi.

D. Perbedaan Usia, Gender, Etnis, dan Agama

Menurut jajak pendapat tahun 2018 oleh Michael Page, organisasi di
Indonesia sering kali lebih mementingkan gender, agama, ras, dan etnis saat
membuat keputusan ketenagakerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa banyak
perusahaan masih kurang memiliki sikap ramah terhadap keberagaman dan
prasangka masih lazim di tempat kerja. Ketidaksepakatan muncul di antara
kelompok-kelompok ini dalam konteks yang disebutkan di atas karena berbagai
pengalaman dan perspektif manusia yang terwakili dalam masyarakat, termasuk
tetapi tidak terbatas pada: gender, ras, etnis, agama, budaya, dan ada atau
tidaknya disabilitas fisik dan mental. Hal ini dapat menghambat efektivitas dan
produktivitas organisasi serta memutus sumber daya potensial yang dapat
memperoleh manfaat dari keberagaman. Untuk menjamin bahwa setiap
karyawan dapat memberikan yang terbaik sekaligus merasa aman dan dihargai,
bisnis harus meningkatkan upaya mereka untuk mempromosikan dan mengelola
keberagaman dan inklusi secara efektif. Perusahaan yang menguasai manajemen
keberagaman menginspirasi loyalitas, kepuasan, dan kinerja puncak dari staf
mereka, yang pada gilirannya mendorong bisnis ke tingkat yang lebih tinggi.
Keberagaman di tempat kerja dapat berdampak langsung pada kreativitas.
Berbagai sudut pandang dan pengalaman yang ditawarkan oleh karyawan dapat
membantu bisnis menemukan pendekatan baru untuk masalah lama (Hudson,
2014). Keberagaman dalam organisasi sangat penting karena dapat
meningkatkan kreativitas, produksi, dan kompetensi. Untuk memaksimalkan
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manfaat keberagaman dan mengurangi ketegangan di tempat kerja, manajemen
keberagaman yang efektif sangatlah penting. Jika ditangani dengan baik, tenaga
kerja yang beragam sebenarnya dapat menjadi aset bagi perusahaan mana pun.
Tempat kerja yang lebih kreatif dan produktif dimungkinkan karena keahlian unik
setiap karyawan. Keberagaman terkadang dianggap sebagai penyebab potensial
konflik, tetapi sebenarnya memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja
organisasi jika diakui dan dikelola dengan tepat (Garg, 2016).

E. Menjaga Keharmonisan dalam Organisasi

Menjaga harmoni Kkeragaman dalam organisasi bisa dilakukan
dengan cara menghargai perbedaan, menerapkan kebijakan inklusif, dan
menciptakan budaya kerja yang ramah.

Berikut adalah beberapa cara yang bisa dilakukan untuk menjaga harmoni
keragaman dalam organisasi:

a. Menghargai perbedaan yaitu memperlakukan semua anggota organisasi
dengan adil dan sama, tanpa memandang latar belakang, ras, jenis kelamin,
atau agama.

b. Menerapkan kebijakan inklusif yaitu membuat kebijakan yang menghormati
berbagai praktik keagamaan dan budaya.

c. Menciptakan budaya kerja yang ramah yaitu membuat suasana kerja yang
inklusif dan ramah bagi seluruh anggota.

d. Memberikan pelatihan dan pengembangan yaitu memberikan pelatihan
tentang keberagaman kepada karyawan.

e. Memiliki Pemimpin yang baik tidak hanya memberikan teguran ketika
anggota berbuat kesalahan, tetapi juga memberikan pujian ketika mereka
melakukan sesuatu yang berdampak positif dan bermanfaat bagi organisasi.
Kemudian pemimpin juga harus memiliki peran penting dalam membentuk
budaya kerja yang inklusif.

f. Menyediakan sistem rekrutmen terbuka yaitu Sistem rekrutmen terbuka
akan menciptakan kesetaraan dalam menentukan keputusan perekrutan
tenaga kerja.

Menjaga harmoni keragaman dalam organisasi dapat memberikan
keuntungan bagi kelangsungan organisasi, karyawan, dan masyarakat luas.

Soal Latihan Essay

1. Mengapa keragaman dalam organisasi menjadi penting di era globalisasi?
Menjelaskannya dengan memberikan contoh nyata yang menunjukkan
dampaknya terhadap inovasi dan produktivitas organisasi.
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Diskusikan perbedaan antara “keberagaman tingkat permukaan” dan
“keberagaman tingkat dalam” dalam organisasi. Bagaimana masing-masing
jenis keragaman ini mempengaruhi dinamika waktu dan keputusan
pengambilan?

Manajemen keragaman memiliki manfaat signifikan bagi keberhasilan
organisasi. Menjelaskan manfaat utama keragaman dalam organisasi dan
bagaimana seorang manajer dapat mengoptimalkan potensi kekayaan
tersebut.

Analisis bagaimana penerapan strategi manajemen keragaman dapat
meningkatkan keharmonisan dalam organisasi. Apa saja tantangan utama
dalam menerapkan strategi ini, dan bagaimana cara mengatasinya?
Bagaimana cara pemimpin organisasi menjaga keharmonisan di tengah
keragaman karyawan yang melibatkan berbagai usia, gender, etnis, dan
agama? Berikan contoh kebijakan inklusif yang dapat diterapkan.
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BAB III
SIKAP KEPUASAN KERJA

A. Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerjaadalah perasaan positifatau negatif yang dimiliki karyawan
terhadap pekerjaan mereka. Menurut Locke (1976), kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang muncul dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak hanya berkaitan dengan aspek finansial, tetapi juga dengan bagaimana
karyawan merasa tentang pekerjaan mereka secara keseluruhan. Ketika
karyawan merasa puas, mereka cenderung berkontribusi lebih baik, sedangkan
ketidakpuasan dapat menyebabkan penurunan produktivitas.

Menurut Robbins dan Judge (2017), kepuasan kerja mencakup berbagai
elemen, termasuk gaji, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
kesempatan untuk pengembangan diri. Mereka menekankan bahwa kepuasan
kerja dapat dipengaruhi oleh faktorfaktor internal dan eksternal. Karyawan yang
merasa bahwa pekerjaan mereka sesuai dengan nilai dan tujuan pribadi mereka
akan lebih mungkin merasa puas. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk
memahami apa yang menjadi sumber kepuasan bagi karyawan.

Kepuasan kerja juga dapat dipandang dari perspektif teori dua faktor yang
dikemukakan oleh Herzberg (1959). Teori ini membedakan antara faktorfaktor
motivator yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, seperti pencapaian dan
pengakuan, dan faktorfaktor higienis yang jika tidak terpenuhi dapat
menyebabkan ketidakpuasan, seperti kondisi kerja dan gaji. Dengan memahami
teori ini, perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih efektif untuk
meningkatkan kepuasan kerja.

Dalam Kkonteks organisasi, kepuasan kerja berperan penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Karyawan yang merasa puas
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan dan lebih
sedikit mengalami stres. Hal ini sejalan dengan penelitian yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja yang tinggi berkorelasi positif dengan kinerja individu dan
tim. Oleh karena itu, perusahaan perlu secara aktif mencari cara untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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B. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling terkait. Salah
satu faktor utama adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja mencakup kondisi
fisik seperti kebersihan, pencahayaan, dan kenyamanan tempat Kkerja, serta
kondisi sosial yang mencakup interaksi antar karyawan. Lingkungan yang positif
dan mendukung dapat meningkatkan kenyamanan dan produktivitas karyawan.
Sebaliknya, lingkungan yang buruk dapat menyebabkan stres dan ketidakpuasan.

Faktor kedua adalah hubungan dengan rekan kerja. Interaksi yang baik
dan dukungan dari rekan sejawat sangat penting dalam menciptakan suasana
kerja yang positif. Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja
cenderung merasa lebih puas dan termotivasi. Hubungan yang solid dapat
membantu menciptakan tim yang efektif dan kolaboratif, yang pada gilirannya
meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan.

Selanjutnya, peluang pengembangan menjadi faktor penting dalam
kepuasan kerja. Kesempatan untuk belajar, berkembang, dan meningkatkan
keterampilan sangat dihargai oleh karyawan. Ketika perusahaan menyediakan
pelatihan dan program pengembangan, karyawan merasa bahwa mereka dihargai
dan memiliki masa depan yang cerah di dalam organisasi. Hal ini dapat
meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Kompensasi dan tunjangan juga merupakan faktor yang signifikan dalam
kepuasan kerja. Gaji yang adil dan tunjangan yang memadai dapat memberikan
rasa aman dan penghargaan bagi karyawan. Menurut penelitian, karyawan yang
merasa bahwa mereka mendapatkan imbalan yang sesuai dengan kontribusi
mereka cenderung lebih puas. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengevaluasi
dan memastikan bahwa sistem kompensasi mereka kompetitif dan adil.

Faktor lain yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja adalah pekerjaan
yang menantang. Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka menantang
dan bervariasi cenderung merasa lebih puas. Pekerjaan yang monoton dan tidak
menantang dapat menyebabkan kebosanan dan ketidakpuasan. Oleh karena itu,
penting bagi manajemen untuk merancang pekerjaan yang memberikan tantangan
dan kesempatan untuk berinovasi.

Selain itu, manajemen dan kepemimpinan di dalam organisasi juga
mempengaruhi kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan yang mendukung, terbuka,
dan komunikatif dapat menciptakan suasana kerja yang positif. Karyawan yang
merasa didukung oleh atasan mereka cenderunglebih puas dan termotivasi untuk
bekerja lebih baik. Oleh karena itu, perusahaan perlu melatih pemimpin mereka
untuk menjadi lebih efektif dalam membangun hubungan dengan karyawan.
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C. Dampak Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap berbagai aspek
di dalam organisasi. Salah satu dampak utama adalah produktivitas. Karyawan
yang merasa puas cenderung lebih produktif dalam pekerjaan mereka. Mereka
berusaha lebih keras untuk mencapai tujuan perusahaan dan menunjukkan
komitmen yang tinggi. Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi
berhubungan positif dengan kinerja individu, yang pada gilirannya meningkatkan
hasil keseluruhan organisasi.

Selain itu, kepuasan kerja juga mempengaruhi retensi karyawan. Tingkat
kepuasan yang tinggi dapat mengurangi turnover dan meningkatkan loyalitas
karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung
bertahan lebih lama di perusahaan, mengurangi biaya yang terkait dengan
perekrutan dan pelatihan karyawan baru. Dengan mempertahankan karyawan
yang berkualitas, perusahaan dapat membangun tim yang solid dan
berpengalaman, yang sangat berharga bagi keberlangsungan bisnis.

Kepuasan Kkerja juga berhubungan erat dengan kesehatan mental.
Karyawan yang merasa puas cenderung mengalami tingkat stres yang lebih
rendah dan memiliki kesehatan mental yang lebih baik. Mereka merasa lebih
bahagia dan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik. Kesehatan
mental yang baik tidak hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga berkontribusi
pada suasana kerja yang positif dan produktif di dalam organisasi.

Dalam konteks pelayanan, kepuasan kerja dapat meningkatkan kualitas
layanan yang diberikan. Karyawan yang puas cenderung memberikan pelayanan
yang lebih baik kepada pelanggan, karena mereka merasa termotivasi untuk
melakukan pekerjaan mereka dengan baik. Hal ini berdampak positif pada
pengalaman pelanggan dan dapat meningkatkan loyalitas pelanggan terhadap
perusahaan. Kualitas layanan yang tinggi juga dapat menjadi keunggulan
kompetitif bagi perusahaan di pasar yang semakin ketat.

Dampak positif dari kepuasan kerja juga dapat terlihat dalam inovasi dan
kreativitas. Karyawan yang merasa puas lebih mungkin untuk berkontribusi
dengan ideide baru dan berinovasi dalam pekerjaan mereka. Mereka merasa lebih
bebas untuk berbagi pendapat dan berpartisipasi dalam proses pengambilan
keputusan. Hal ini dapat membawa manfaat besar bagi perusahaan, karena
inovasi adalah kunci untuk pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang.

D. Pengukuran Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan kerja adalah proses penting yang dilakukan oleh
organisasi untuk memahami seberapa puas karyawan terhadap pekerjaan
mereka. Dua metode utama yang sering digunakan dalam pengukuran ini adalah
survei dan kuesioner serta wawancara.
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1. Surveidan Kuesioner

Survei dan kuesioner adalah alat yang umum digunakan untuk mengukur
tingkat kepuasan karyawan secara kuantitatif. Metode ini biasanya melibatkan
serangkaian pertanyaan yang dirancang untuk mengevaluasi berbagai aspek
pekerjaan, seperti gaji, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan Kkerja, dan
peluang pengembangan. Karyawan diminta untuk memberikan penilaian mereka
dalam bentuk skala, misalnya dari 1 hingga 5, di mana 1 menunjukkan
ketidakpuasan dan 5 menunjukkan kepuasan yang tinggi.

Penggunaan survei dan kuesioner memiliki beberapa keuntungan.
Pertama, metode ini memungkinkan pengumpulan data dari sejumlah besar
karyawan dalam waktu yang relatif singkat. Kedua, hasilnya dapat dianalisis
secara statistik untuk mengidentifikasi tren dan pola dalam kepuasan kerja.
Namun, penting untuk merancang pertanyaan dengan hatihati agar dapat
mencerminkan kondisi sebenarnya dan menghindari bias.

2. Wawancara

Wawancara adalah metode kualitatif yang memungkinkan diskusi
mendalam mengenai perasaan dan pengalaman karyawan. Dalam wawancara,
seorang pewawancara dapat menggali lebih dalam tentang faktorfaktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Metode ini memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk mengungkapkan pandangan dan perasaan mereka secara
bebas, sehingga dapat memberikan wawasan yang lebih kaya dan mendalam
dibandingkan dengan survei.

Wawancara juga memungkinkan interaksi langsung, yang dapat
membantu membangun kepercayaan antara karyawan dan manajemen. Namun,
metode ini lebih memakan waktu dan sumber daya dibandingkan survei, dan
hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi untuk seluruh populasi karyawan.
Oleh karena itu, wawancara sering digunakan sebagai pelengkap untuk survei,
memberikan konteks yang lebih dalam terhadap data kuantitatif yang diperoleh.

3. Kombinasi Metode

Menggabungkan kedua metode ini—survei dan wawancara—dapat
memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai kepuasan kerja.
Survei dapat memberikan data kuantitatif yang luas, sementara wawancara dapat
menambahkan dimensi kualitatif yang mendalam. Dengan pendekatan ini,
perusahaan dapat lebih baik memahami apa yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan dan mengambil langkahlangkah yang tepat untuk meningkatkan kondisi
kerja.
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E. Strategi Meningkatkan Kepuasan Kerja
1. Komunikasi yang Baik
Membangun komunikasi yang terbuka antara manajemen dan karyawan
adalah salah satu strategi paling efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja.
Komunikasi yang baik memungkinkan karyawan untuk menyampaikan ide,
masukan, dan kekhawatiran mereka tanpa rasa takut. Hal ini menciptakan
lingkungan kerja yang transparan dan inklusif, di mana setiap orang merasa
dihargai dan didengarkan. Manajemen perlu menerapkan saluran komunikasi
yang efektif, seperti rapat rutin, kotak saran, dan platform digital untuk
memastikan bahwa semua suara karyawan terwakili. Dengan demikian,
karyawan akan merasa lebih terlibat dan memiliki rasa kepemilikan terhadap
pekerjaan mereka.
2. Penghargaan dan Pengakuan
Memberikan penghargaan atas pencapaian karyawan merupakan langkah
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Pengakuan dapat berupa
penghargaan formal, seperti sertifikat atau bonus, maupun penghargaan informal,
seperti ucapan terima kasih dari atasan atau rekan kerja. Ketika karyawan merasa
bahwa usaha dan kontribusi mereka dihargai, mereka cenderung merasa lebih
puas dan termotivasi untuk bekerja lebih keras. Selain itu, menciptakan budaya
penghargaan di tempat kerja dapat mendorong karyawan lain untuk berprestasi,
sehingga menciptakan lingkungan yang kompetitif namun mendukung.
3. Fleksibilitas Kerja
Menawarkan opsi kerja yang lebih fleksibel dapat membantu
meningkatkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan.
Fleksibilitas ini bisa berupa jam kerja yang dapat disesuaikan, opsi kerja dari
rumah, atau pengaturan kerja paruh waktu. Dengan memberikan karyawan
kebebasan untuk mengatur waktu dan tempat kerja mereka, perusahaan dapat
membantu mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang
merasa memiliki kontrol atas jadwal mereka cenderung lebih puas dan produktif,
karena mereka dapat menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi
mereka.
4. Pelatihan dan Pengembangan
Memberikan kesempatan untuk pelatihan dan pengembangan juga sangat
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa bahwa
mereka memiliki peluang untuk belajar dan berkembang cenderung lebih puas
dengan pekerjaan mereka. Perusahaan dapat menawarkan program pelatihan,
workshop, atau bahkan mendukung karyawan untuk mengikuti kursus eksternal.
Dengan investasi dalam pengembangan karyawan, perusahaan tidak hanya
meningkatkan keterampilan tenaga kerja mereka, tetapi juga menunjukkan
bahwa mereka peduli terhadap pertumbuhan karir individu.
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5. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Positif
Lingkungan kerja yang positif sangat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Perusahaan perlu menciptakan suasana yang mendukung kolaborasi,
kreativitas, dan inovasi. Ini bisa dilakukan dengan mendesain ruang kerja yang
nyaman, menyediakan fasilitas yang memadai, dan mendorong interaksi sosial
antar karyawan. Lingkungan yang positif dapat meningkatkan semangat kerja dan
membantu membangun hubungan yang lebih baik antar rekan kerja, yang pada
gilirannya akan meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan.
6. Mendengarkan Umpan Balik Karyawan
Mendengarkan umpan balik dari karyawan adalah strategi penting
lainnya untuk meningkatkan kepuasan kerja. Perusahaan perlu secara aktif
meminta masukan dari karyawan tentang berbagai aspek pekerjaan dan
lingkungan kerja. Dengan melakukan survei kepuasan kerja secara rutin atau
mengadakan forum diskusi, manajemen dapat memahami kebutuhan dan
harapan karyawan. Tindakan ini menunjukkan bahwa perusahaan menghargai
pendapat karyawan dan bersedia untuk melakukan perubahan berdasarkan
umpan balik yang diterima.
7. Menetapkan Tujuan yang Jelas
Menetapkan tujuan yang jelas dan terukur bagi karyawan juga dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Ketika karyawan tahu apa yang diharapkan dari
mereka dan bagaimana kontribusi mereka berkontribusi terhadap tujuan
perusahaan, mereka akan merasa lebih termotivasi. Tujuan yang jelas
memberikan arah dan fokus, sehingga karyawan merasa lebih terlibat dalam
pekerjaan mereka. Selain itu, perusahaan perlu memberikan dukungan dan
sumber daya yang diperlukan untuk membantu karyawan mencapai tujuan
tersebut, sehingga mereka merasa didukung dalam perjalanan karier mereka.
F. Perbedaan Sikap Terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi dua kategori utama, yaitu
kepuasan intrinsik dan kepuasan ekstrinsik. Kedua jenis kepuasan ini memiliki
pengaruh yang berbeda terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Memahami
perbedaan ini sangat penting bagi manajemen dalam menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung.
Kepuasan Intrinsik
Kepuasan intrinsik berkaitan dengan aspekaspek yang ada dalam
pekerjaan itu sendiri. Hal ini mencakup elemen seperti tantangan, makna, dan rasa
pencapaian. Karyawan yang merasakan kepuasan intrinsik cenderung merasa
bahwa pekerjaan mereka memberikan kontribusi yang berarti, baik untuk diri
mereka sendiri maupun untuk masyarakat. Misalnya, seorang guru yang merasa
puas dengan pekerjaannya karena dapat mendidik dan membimbing siswa akan
memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk terus berinovasi dalam pengajaran.
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Tantangan yang dihadapi dalam pekerjaan juga dapat memberikan rasa kepuasan
tersendiri, karena karyawan merasa terlibat dalam proses penyelesaian masalah.
Kepuasan Ekstrinsik

Sebaliknya, kepuasan ekstrinsik berhubungan dengan faktorfaktor luar
yang mempengaruhi persepsi karyawan terhadap pekerjaan mereka. Ini termasuk
gaji, tunjangan, dan fasilitas lainnya yang diberikan oleh perusahaan. Karyawan
yang mendapatkan kompensasi yang adil dan manfaat yang baik biasanya lebih
puas dengan pekerjaan mereka. Misalnya, bonus tahunan atau program
kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan kepuasan ekstrinsikdan mendorong
karyawan untuk tetap berkomitmen pada perusahaan. Namun, kepuasan
ekstrinsik sering kali bersifat sementara; ketika gaji meningkat, tetapi lingkungan
kerja tidak mendukung, karyawan mungkin tetap merasa tidak puas.

Interaksi antara Kepuasan Intrinsik dan Ekstrinsik

Kepuasan intrinsik dan ekstrinsik tidak selalu berdiri sendiri; keduanya
dapat saling mempengaruhi. Misalnya, seorang karyawan yang merasa puas
dengan tantangan dalam pekerjaannya mungkin lebih menghargai gaji yang
diterima, sedangkan karyawan yang hanya fokus pada kompensasi mungkin
kurang terlibat dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, perusahaan perlu
menciptakan keseimbangan antara kedua jenis kepuasan ini agar karyawan
merasa termotivasi dan terlibat.

G. Pentingnya Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan produktif. Ketika karyawan merasa puas dengan
pekerjaan mereka, mereka cenderung berkontribusi lebih banyak dan berusaha
untuk mencapai tujuan organisasi. Lingkungan kerja yang positif ini tidak hanya
meningkatkan moral karyawan, tetapi juga menciptakan suasana yang
mendukung kolaborasi dan inovasi. Karyawan yang merasa nyaman dan
termotivasi akan lebih proaktif dalam menyelesaikan tugas dan mencari solusi
untuk masalah yang ada.

Selain itu, kepuasan kerja berkontribusi pada peningkatan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa dihargai dan puas
dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi
terhadap organisasi. Mereka lebih mungkin untuk bertahan dalam jangka panjang,
yang pada gilirannya mengurangi tingkat turnover. Tingginya loyalitas ini sangat
menguntungkan bagi perusahaan, karena mengurangi biaya yang terkait dengan
rekrutmen dan pelatihan karyawan baru. Karyawan yang loyal juga menjadi duta
merek yang baik, mempromosikan perusahaan kepada orang lain dan menarik
calon karyawan berkualitas.
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