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PRAKATA 

 

Segala puji dan syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah 

Swt. atas limpahan rahmat dan karunia-Nya, sehingga penulisan 

buku yang berjudul DASAR-DASAR ILMU MANAJEMEN: 

Sebuah Pendekatan Teoritis dan Praktis ini dapat diselesaikan 

dengan baik. Proses penyusunan buku ini merupakan hasil dari 

dedikasi dan komitmen penulis dalam memberikan kontribusi 

akademik bagi pengembangan ilmu manajemen di tingkat 

pendidikan tinggi. 

Penulisan buku ini bertujuan untuk memberikan 

pemahaman yang komprehensif kepada mahasiswa dan praktisi 

mengenai konsep-konsep dasar dalam manajemen. Dengan 

menggunakan pendekatan teoritis dan praktis, buku ini diharapkan 

dapat menjadi sumber referensi dalam pembelajaran manajemen, 

khususnya pada jenjang sarjana. Materi yang disajikan telah 

disesuaikan dengan kebutuhan kurikulum dan dinamika organisasi 

masa kini. 

Secara umum, buku ini mencakup berbagai aspek penting 

dalam manajemen, mulai dari fungsi-fungsi utama seperti 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian, 

hingga topik-topik khusus seperti sumber daya manusia, 

pengambilan keputusan, kepemimpinan, komunikasi, serta etika 

dan budaya organisasi. Penyajian materi dilengkapi dengan tujuan 

pembelajaran, rangkuman, dan soal diskusi sebagai upaya 

memperkuat pemahaman pembaca. 

Penulis menyampaikan apresiasi dan terima kasih kepada 

Penerbit Ganesha Kreasi Semesta yang telah memberikan 

dukungan penuh dalam proses penerbitan buku ini. Kerja sama 

yang baik antara penulis dan penerbit menjadi faktor penting dalam 

mewujudkan kehadiran buku ini di tengah-tengah pembaca yang 

membutuhkan literatur manajemen yang berkualitas. 

Akhir kata, penulis menyadari bahwa buku ini masih 

memiliki berbagai keterbatasan. Oleh karena itu, kritik dan saran 

yang membangun dari para pembaca, akademisi, dan praktisi 

sangat diharapkan untuk penyempurnaan edisi selanjutnya. 
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Semoga buku ini memberikan manfaat yang besar dalam 

pengembangan wawasan dan praktik manajemen secara luas. 

 

  

Surabaya, Mei 2025 

 

 

  

Penulis 
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BAB 

1 KONSEP DASAR MANAJEMEN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan pengertian dan ruang lingkup manajemen. 

2. Menjelaskan tujuan dan fungsi manajemen. 

3. Menjelaskan tanggung jawab manajer. 

 

B. Uraian Materi 

1. Pengertian Manajemen dan Ruang Lingkupnya 

Menurut Griffin (2022), manajemen merupakan suatu 

bidang keilmuan yang berkaitan dengan upaya sistematis 

dalam mengatur berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan 

tertentu secara efisien dan efektif. Pettinger (2020) 

menuturkan manajemen bertujuan mengarahkan seluruh 

sumber daya agar dapat digunakan secara optimal. 

Pengelolaan ini menuntut adanya keahlian dalam membuat 

keputusan, menetapkan arah, dan mengorganisasi pekerjaan. 

Praktik manajerial berkembang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi modern yang kompleks. 

Perencanaan merupakan langkah awal dalam proses 

manajerial yang berfungsi menetapkan tujuan organisasi 

serta strategi yang akan digunakan untuk mencapainya. 

Dalam tahap ini, kegiatan dirancang secara sistematis 

berdasarkan kondisi lingkungan internal dan eksternal. 

Penetapan tujuan yang terukur dan realistis menjadi 

prasyarat dalam penyusunan perencanaan yang berkualitas. 

KONSEP DASAR 

MANAJEMEN 



2 

 

Strategi perencanaan yang tepat dapat memengaruhi 

efektivitas pelaksanaan program kerja organisasi. 

Kegiatan pengorganisasian berkaitan dengan 

pembentukan struktur organisasi yang sesuai dengan tujuan 

dan kebutuhan operasional. Proses ini melibatkan 

pembagian tugas, pendelegasian wewenang, serta penetapan 

tanggung jawab kepada setiap unit kerja. Susunan organisasi 

yang jelas memungkinkan terjadinya koordinasi antar bagian 

secara efisien. Struktur organisasi yang baik mendukung 

pelaksanaan kegiatan agar berjalan sesuai dengan rencana 

yang telah ditetapkan. 

Fungsi pengarahan dalam manajemen melibatkan 

aktivitas membimbing, memotivasi, dan mengarahkan 

sumber daya manusia agar dapat menjalankan tugas sesuai 

sasaran organisasi. Pengarahan dilakukan melalui 

penyampaian instruksi, penguatan motivasi kerja, serta 

peningkatan komunikasi interpersonal. Keberhasilan fungsi 

ini berkaitan erat dengan kemampuan kepemimpinan dalam 

membangun semangat kerja. 

Fungsi pengendalian mencakup serangkaian tindakan 

untuk memastikan bahwa pelaksanaan kegiatan sesuai 

dengan standar yang telah dirancang. Aktivitas ini 

melibatkan pengukuran kinerja, evaluasi hasil, dan 

penerapan langkah korektif jika diperlukan. Sistem 

pengendalian yang efektif membantu organisasi 

mengidentifikasi penyimpangan sedini mungkin. Proses 

pengendalian ini memberikan umpan balik terhadap 

perencanaan dan pelaksanaan strategi. 

Cakupan manajemen mencakup seluruh fungsi 

organisasi, mulai dari perencanaan strategis hingga 

pengawasan operasional. Kinicki & Williams (2020) 

menegaskan manajemen berperan dalam merancang strategi 

jangka panjang sekaligus mengelola kegiatan harian yang 

bersifat teknis. Keberhasilan pengelolaan organisasi 

dipengaruhi oleh kemampuan manajemen dalam 

menyelaraskan berbagai fungsi secara terpadu. Setiap elemen 
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dalam organisasi harus mendukung pencapaian tujuan 

melalui peran manajerial yang dijalankan secara profesional. 

Fungsi manajemen diterapkan pada berbagai tingkat 

dalam struktur organisasi, mulai dari manajemen puncak 

hingga manajemen lini pertama. Pada setiap tingkatan ini, 

tanggung jawab dan peran manajer disesuaikan dengan 

kompleksitas tugas yang dihadapi. Manajemen tingkat atas 

umumnya terfokus pada perumusan strategi jangka panjang, 

sementara manajemen menengah menerjemahkannya ke 

dalam program dan kegiatan. Manajemen operasional 

bertugas melaksanakan rencana secara langsung di lapangan. 

Penerapan prinsip-prinsip manajemen tidak terbatas 

pada organisasi bisnis saja, melainkan juga meliputi sektor 

publik dan organisasi nirlaba. Dalam sektor pemerintahan, 

manajemen digunakan untuk menyusun kebijakan dan 

memastikan pelayanan berjalan optimal. Di sektor swasta, 

prinsip manajerial diterapkan dalam mengelola sumber daya 

demi mencapai keuntungan dan pertumbuhan usaha. Pada 

organisasi nirlaba, manajemen diperlukan dalam 

pengelolaan kegiatan sosial dan program pemberdayaan. 

Perbedaan karakteristik organisasi tidak mengurangi 

pentingnya penerapan manajemen secara sistematis. 

 

2. Tujuan dan Fungsi Manajemen 

Manajemen dapat mengarahkan seluruh aktivitas 

organisasi guna mencapai sasaran yang telah ditetapkan 

secara sistematis. Dalam kerangka ini, manajemen berkaitan 

dengan penetapan strategi, kebijakan, dan koordinasi 

kegiatan agar terarah dan efisien. Hummelbrunner & Jones 

(2022) menuturkan manajemen mencerminkan upaya 

terstruktur dalam mengelola dinamika organisasi melalui 

fungsi-fungsi yang saling berkesinambungan. 

Efektivitas dalam manajemen mencerminkan 

pencapaian tujuan secara tepat, sedangkan efisiensi berfokus 

pada penggunaan sumber daya secara optimal. Kedua aspek 

ini menjadi landasan utama dalam setiap praktik manajerial 
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yang bertanggung jawab. Organisasi yang efektif mampu 

menentukan prioritas dengan akurat, sementara organisasi 

yang efisien dapat meminimalkan pemborosan sumber daya. 

Pencapaian hasil yang maksimal hanya dapat terjadi jika 

kedua prinsip ini diterapkan secara konsisten. 

Tujuan dari manajemen merupakan pedoman kerja 

yang memberikan arah bagi kegiatan organisasi. Dalam 

mencapai tujuan tersebut, dibutuhkan penerapan fungsi-

fungsi manajemen yang dirancang untuk memastikan setiap 

sumber daya digunakan secara produktif. Menurut Kinicki & 

Williams (2020), fungsi-fungsi manajemen dalam organisasi 

mencakup: 

a. Fungsi Perencanaan 

Perencanaan merupakan tahap awal dalam proses 

manajemen yang berfungsi menetapkan sasaran, strategi, 

dan langkah-langkah operasional. Perencanaan berperan 

dalam memberikan orientasi jangka panjang maupun 

jangka pendek bagi organisasi. Proses ini mencakup 

identifikasi peluang serta potensi risiko yang dapat 

memengaruhi pencapaian tujuan. 

b. Fungsi Pengorganisasian 

Fungsi ini mencakup penataan struktur dan 

pembagian kerja yang sistematis dalam suatu organisasi. 

Melalui proses ini, ditentukan pula hubungan wewenang, 

tanggung jawab, dan pelimpahan tugas secara terstruktur. 

Pengorganisasian yang efektif akan memperkuat 

koordinasi antarunit dan meningkatkan efisiensi 

operasional. 

c. Fungsi Pengarahan 

Pengarahan berkaitan erat dengan aktivitas untuk 

memengaruhi dan memotivasi tenaga kerja agar bekerja 

sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Fungsi ini 

mencakup penerapan gaya kepemimpinan, komunikasi 

yang efektif, serta pemberian motivasi kerja yang tepat. 

Keberhasilan pengarahan sangat bergantung pada 
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kemampuan pemimpin dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif dan inspiratif. 

d. Fungsi Pengendalian 

Fungsi ini bertujuan mengevaluasi pelaksanaan 

kegiatan dan memastikan bahwa hasil yang dicapai sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan. Melalui proses 

pengendalian, organisasi dapat mendeteksi 

penyimpangan dan mengambil langkah korektif secara 

cepat dan akurat. Evaluasi kinerja dilakukan secara 

berkelanjutan guna meningkatkan efektivitas kerja 

manajemen. 

Integrasi fungsi manajemen menghasilkan mekanisme 

kerja yang sinergis dan berkelanjutan dalam menghadapi 

dinamika organisasi. Pendekatan sistemik ini mendukung 

terciptanya efisiensi proses, ketepatan dalam pencapaian 

tujuan, serta peningkatan kinerja organisasi secara umum. 

Setiap fungsi tidak dapat dipisahkan dari keseluruhan proses 

manajemen karena keberhasilannya saling berkaitan. Sinergi 

ini menjadi kunci dalam membentuk organisasi yang 

tangguh, terstruktur, dan berorientasi hasil. 

 

3. Manajer dan Tanggung Jawabnya 

Manajer merupakan aktor utama dalam struktur 

organisasi yang memiliki peran strategis dalam 

mengarahkan dan mengelola aktivitas organisasi secara 

menyeluruh. Peran tersebut mencakup kemampuan dalam 

menyusun strategi, mengelola sumber daya, serta 

memastikan kegiatan operasional berjalan secara terarah dan 

efisien. Dalam menjalankan tugasnya, manajer bertindak 

sebagai pengambil keputusan dan fasilitator komunikasi 

antarbagian. 

Tanggung jawab manajerial berpusat pada usaha 

untuk memastikan bahwa tujuan organisasi dapat dicapai 

secara optimal melalui pengelolaan sumber daya yang efisien 

dan efektif. Pengelolaan ini mencakup pemanfaatan tenaga 

kerja, waktu, modal, serta informasi secara proporsional dan 
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tepat guna. Manajer dituntut untuk memiliki keahlian dalam 

mengatur alokasi sumber daya sehingga tercipta 

keseimbangan antara input dan output yang dihasilkan. 

Keberhasilan dalam fungsi ini sangat bergantung pada 

kemampuan manajer dalam merumuskan kebijakan yang 

tepat dan mendukung kelancaran operasional. 

Manajer berperan dalam membangun sistem kerja 

yang produktif dan menciptakan lingkungan kerja yang 

mendorong tercapainya hasil yang maksimal. Keputusan 

yang diambil harus mempertimbangkan dampak langsung 

maupun tidak langsung terhadap kegiatan operasional 

organisasi. Proses pengendalian menjadi aspek penting 

dalam memastikan bahwa aktivitas tetap berada dalam 

koridor perencanaan yang telah ditetapkan. 

Kemampuan manajer dalam mengoptimalkan sumber 

daya internal sangat berpengaruh terhadap daya saing 

organisasi. Untuk itu, diperlukan keterampilan interpersonal 

dan komunikasi yang kuat dalam memfasilitasi kerja sama 

lintas bagian. Manajer harus mampu mendorong anggota tim 

agar bekerja secara harmonis dan selaras dengan sasaran 

strategis organisasi. Efektivitas dalam mengelola relasi kerja 

dan membangun motivasi karyawan menjadi penentu dalam 

keberhasilan jangka panjang institusi. 

Struktur organisasi modern mengklasifikasikan 

manajer ke dalam beberapa tingkatan yang memiliki 

cakupan dan tanggung jawab yang berbeda. Manajer pada 

tingkat puncak bertugas untuk merumuskan arah strategis, 

menetapkan tujuan jangka panjang, serta mengawasi 

kebijakan besar organisasi. Fungsi utama manajer puncak 

adalah memastikan bahwa organisasi bergerak sesuai 

dengan visi dan misi yang telah dirumuskan sebelumnya. 

Manajer puncak ini bertanggung jawab atas interaksi 

eksternal yang melibatkan pemangku kepentingan utama, 

seperti pemilik modal dan pemerintah. 
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Gambar 1. Struktur Tingkatan Manajer 

Sumber: Schermerhorn Jr (2020) 

Manajer tingkat menengah memiliki fungsi sebagai 

perantara antara manajer puncak dan pelaksana operasional. 

Tugas utama pada level ini mencakup penerjemahan 

kebijakan strategis menjadi rencana kerja yang lebih 

operasional dan konkret. Selain itu, manajer menengah 

bertanggung jawab dalam mengoordinasikan berbagai unit 

kerja agar tetap selaras dalam menjalankan program. 

Manajer lini pertama berada pada tingkat paling 

operasional dan berinteraksi langsung dengan tenaga kerja 

pelaksana. Fokus utama pada posisi ini terletak pada 

pengawasan dan pemantauan kegiatan kerja harian. Peran 

manajer lini pertama sangat penting dalam memastikan 

prosedur dijalankan sesuai standar dan target operasional 

tercapai secara konsisten. Tugas pengawasan, evaluasi 

kinerja teknis, dan penyelesaian masalah operasional 

menjadi bagian dari tanggung jawab yang harus dijalankan 

secara disiplin. 

Keberhasilan manajer dalam menjalankan tanggung 

jawabnya dinilai dari dua aspek utama, yakni pencapaian 

tujuan organisasi dan pengembangan sumber daya manusia. 

Tidak hanya berorientasi pada hasil, manajer juga dituntut 

untuk menciptakan proses kerja yang mendukung 

peningkatan kapasitas anggota tim. Kompetensi 

kepemimpinan, pembinaan, dan pelatihan menjadi indikator 
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penting dalam mendorong pertumbuhan kualitas kerja yang 

berkesinambungan. 

Peran manajer sebagai pemimpin operasional dan 

strategis menunjukkan bahwa manajemen merupakan proses 

kompleks yang membutuhkan kecakapan dalam berbagai 

bidang. Evaluasi atas kinerja manajerial mencakup dimensi 

hasil akhir, efektivitas pengambilan keputusan, serta 

kontribusi terhadap pembangunan organisasi yang adaptif 

dan produktif. Tanggung jawab ini menempatkan manajer 

sebagai tokoh sentral dalam menciptakan sistem kerja yang 

selaras dengan dinamika dan tuntutan lingkungan 

organisasi. 

 

C. Ringkasan 

Manajemen merupakan disiplin ilmu yang berperan 

penting dalam mengelola sumber daya secara terstruktur 

melalui tahapan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

dan pengendalian. Cakupan manajemen meliputi berbagai 

aspek fungsional organisasi, baik pada level strategis maupun 

operasional. Penerapan konsep-konsep manajerial sangat 

relevan bagi berbagai bentuk organisasi, termasuk sektor publik, 

swasta, dan nirlaba. 

Tujuan dan fungsi manajemen merupakan elemen 

penting dalam menjalankan kegiatan organisasi secara efektif 

dan efisien. Proses manajemen secara keseluruhan membentuk 

kerangka kerja terpadu untuk mencapai sasaran organisasi. 

Keempat fungsi tersebut saling berkaitan serta mendukung 

terciptanya koordinasi dan konsistensi dalam pengelolaan 

sumber daya. Implementasi manajemen yang terstruktur 

memungkinkan organisasi menjalankan fungsinya secara 

optimal dan adaptif dalam menghadapi dinamika lingkungan 

yang terus berubah. 

Peran manajer memastikan arah dan pengelolaan 

organisasi berjalan sesuai tujuan melalui pelaksanaan fungsi-

fungsi manajerial. Setiap jenjang manajemen, mulai dari manajer 

puncak hingga manajer lini pertama, memiliki tanggung jawab 
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yang berbeda namun saling terkait dalam struktur organisasi. 

Evaluasi keberhasilan manajer tidak hanya dilihat dari hasil 

kinerja, melainkan juga dari efektivitas dalam membina dan 

mengembangkan tim kerja. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan secara komprehensif bagaimana manajemen sebagai 

suatu proses dapat mencakup kegiatan perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. 

2. Uraikan secara sistematis ruang lingkup manajemen yang 

meliputi seluruh aktivitas fungsional, mulai dari tingkat 

operasional hingga pengambilan keputusan strategis dalam 

organisasi. 

3. Bandingkan fungsi-fungsi manajemen dan jelaskan 

bagaimana keterkaitan antara fungsi-fungsi tersebut 

membentuk kerangka kerja yang utuh dalam pengelolaan 

organisasi. 

4. Deskripsikan perbedaan tanggung jawab manajer pada 

tingkat puncak, menengah, dan lini pertama, serta jelaskan 

kontribusi masing-masing terhadap pencapaian kinerja 

organisasi. 
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BAB 

2 FUNGSI PERENCANAAN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan definisi dan tujuan perencanaan. 

2. Menjelaskan jenis perencanaan dalam organisasi. 

3. Menjelaskan proses perencanaan strategis dan operasional. 

4. Menjelaskan faktor yang memengaruhi perencanaan. 

 

B. Uraian Materi 

1. Definisi dan Tujuan Perencanaan 

Perencanaan merupakan proses manajerial yang 

berfungsi untuk mengarahkan seluruh kegiatan organisasi 

menuju tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Steiss (2019), 

perencanaan berperan sebagai panduan strategis dalam 

menyusun kebijakan dan program kerja. Seluruh aktivitas 

organisasi harus merujuk pada kerangka rencana yang 

sistematis agar pelaksanaannya dapat terkontrol. Proses ini 

menjadi titik awal koordinasi antara sumber daya dan tujuan. 

Langkah awal dalam perencanaan dimulai dengan 

penetapan sasaran yang bersifat terukur dan realistis. 

Sasaran tersebut menjadi kompas bagi seluruh unit kerja 

dalam merumuskan strategi dan menentukan prioritas 

kegiatan. Penetapan tujuan yang efektif memerlukan kajian 

terhadap situasi organisasi, termasuk potensi dan tantangan 

yang ada. Setiap tujuan yang ditetapkan harus didasarkan 

FUNGSI 

PERENCANAAN 
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pada pertimbangan rasional yang mempertimbangkan 

lingkungan internal maupun eksternal. 

Penentuan metode terbaik untuk mencapai sasaran 

yang telah ditetapkan menjadi bagian integral dalam proses 

perencanaan. Evaluasi terhadap berbagai alternatif tindakan 

perlu dilakukan secara objektif agar dapat ditemukan strategi 

yang paling tepat dan efisien. Pemilihan cara tersebut harus 

mempertimbangkan faktor biaya, waktu, dan ketersediaan 

sumber daya. Selain itu, setiap keputusan harus berdasarkan 

data dan informasi yang akurat. Ketepatan dalam memilih 

pendekatan strategis sangat memengaruhi pencapaian 

kinerja organisasi. 

Rangkaian tahapan dalam proses perencanaan 

memerlukan urutan yang sistematis agar implementasinya 

tidak menemui hambatan. Koordinasi antarbagian organisasi 

sangat penting agar setiap langkah yang diambil sejalan 

dengan rencana yang telah disusun. Proses ini 

mencerminkan sinergi antara tujuan strategis dan kapasitas 

organisasi dalam merealisasikan rencana tersebut. 

Kesesuaian antara perencanaan dan sumber daya menjadi 

faktor penting untuk menghindari ketidakseimbangan dalam 

pelaksanaan. 

Kerzner (2025) mengungkapkan tujuan utama 

perencanaan dalam organisasi sebagai berikut: 

a. Memberikan arah terstruktur bagi jalannya organisasi  

Arah yang dimaksud mencakup pedoman dalam 

pengambilan keputusan, penentuan prioritas, serta 

alokasi sumber daya. Perencanaan dapat menyatukan visi 

seluruh elemen organisasi dalam satu kesatuan tujuan. 

Hal ini mendorong terciptanya sistem kerja yang 

terkoordinasi. 

b. Mengantisipasi ketidakpastian lingkungan eksternal 

Ketidakpastian lingkungan eksternal dapat 

menimbulkan risiko yang berdampak negatif terhadap 

keberlangsungan organisasi. Dengan menyusun rencana 

yang komprehensif, organisasi dapat merumuskan 
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langkah antisipatif yang sesuai untuk menghadapi 

berbagai skenario. Pendekatan ini menumbuhkan 

ketahanan organisasi dalam menghadapi dinamika 

eksternal. 

Stabilitas dan kesinambungan aktivitas organisasi 

sangat ditentukan oleh keberadaan perencanaan yang 

terstruktur. Perencanaan yang disusun secara menyeluruh 

akan menciptakan pedoman bagi setiap unit kerja dalam 

menjalankan fungsinya. Hal ini akan memudahkan proses 

pengendalian dan evaluasi karena seluruh kegiatan berjalan 

sesuai dengan kerangka yang telah ditetapkan (Pavlov et al., 

2019). Dalam jangka panjang, keberadaan rencana yang baik 

akan memperkuat kapasitas organisasi dalam mencapai 

tujuan strategis. 

Keunggulan organisasi sering kali ditentukan oleh 

kejelasan visi yang dituangkan dalam perencanaan strategis. 

Perencanaan yang kongkret memungkinkan organisasi 

untuk memanfaatkan peluang yang ada secara optimal. 

Kerangka kerja yang terencana menjadi dasar bagi inovasi 

dan pengembangan yang berkelanjutan. Tanpa strategi yang 

tersusun dengan baik, organisasi akan cenderung bersikap 

reaktif dan kehilangan orientasi dalam menjalankan 

fungsinya. 

 

2. Jenis Perencanaan dalam Organisasi 

Perencanaan dalam organisasi mencakup berbagai 

bentuk dan tingkatan yang memiliki tujuan serta fokus yang 

berbeda. Masing-masing jenis perencanaan dirancang untuk 

menjawab kebutuhan organisasi secara bertahap, mulai dari 

arah strategis jangka panjang hingga pelaksanaan kegiatan 

harian. Dengan memahami keragaman jenis perencanaan, 

organisasi dapat menyelaraskan visi jangka panjang dengan 

implementasi konkret di lapangan. Hal ini menjadi dasar 

penting dalam membangun sistem manajemen yang 

terkoordinasi dan terukur. 
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a. Perencanaan Strategis 

Silverman & Smith (2024) menegaskan 

perencanaan strategis merupakan jenis perencanaan yang 

difokuskan pada arah jangka panjang organisasi dan 

disusun oleh manajemen puncak. Perencanaan ini 

bertujuan untuk merespon dinamika lingkungan 

eksternal seperti perubahan pasar, kemajuan teknologi, 

dan kondisi persaingan. Melalui perencanaan strategis, 

organisasi dapat menentukan visi, misi, serta sasaran 

utama yang menjadi dasar dalam mengambil keputusan 

penting. Langkah-langkah strategis ini membantu 

organisasi membentuk keunggulan kompetitif dan 

memperkuat posisi di industri. 

Dalam praktiknya, perencanaan strategis harus 

mempertimbangkan potensi risiko dan peluang yang 

dapat memengaruhi keberhasilan organisasi di masa 

mendatang. Keputusan strategis yang diambil 

berlandaskan pada informasi yang valid dan analisis 

jangka panjang. Rencana ini disusun dalam kurun waktu 

lima hingga sepuluh tahun dan menjadi dasar utama bagi 

unit-unit lain dalam menyusun perencanaan lanjutan. 

Kejelasan strategi sangat penting untuk memastikan 

seluruh anggota organisasi memahami arah yang ingin 

dicapai. 

Penerapan strategi dalam kegiatan organisasi 

memerlukan kemampuan manajerial dalam 

mengomunikasikan dan menerjemahkan rencana ke 

dalam program yang operasional. Strategi yang efektif 

perlu dijabarkan dalam bentuk kebijakan dan proyek 

yang dapat diukur keberhasilannya. Dalam kondisi 

dinamis, fleksibilitas strategi menjadi aspek penting agar 

organisasi tetap adaptif terhadap perubahan. Proses 

evaluasi secara periodik diperlukan untuk menjaga 

akurasi arah strategis. 
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b. Perencanaan Taktis 

Menurut Gregory (2020), perencanaan taktis 

dirancang untuk mendukung implementasi strategi 

organisasi pada tingkat unit kerja atau departemen. 

Perencanaan ini memiliki jangkauan waktu menengah, 

biasanya antara satu hingga tiga tahun, dan disusun oleh 

manajer tingkat menengah. Rencana taktis menjabarkan 

strategi ke dalam tujuan dan program yang lebih spesifik 

serta dapat diimplementasikan langsung dalam 

operasional masing-masing unit. Rencana ini menjadi 

pedoman bagi manajer dalam mengelola sumber daya, 

mengorganisir tim, dan mengontrol pencapaian target 

kerja. 

Proses perencanaan taktis menuntut penyusunan 

program kerja yang terukur dan realistis sesuai dengan 

kapasitas dan tantangan di lapangan. Penyusunan 

rencana ini dilakukan melalui analisis kebutuhan dan 

identifikasi kendala yang cenderung muncul dalam 

pelaksanaan kegiatan. Evaluasi berkala terhadap 

pelaksanaan rencana taktis berperan penting dalam 

menentukan efektivitas program. Rencana taktis 

membantu manajer dalam menetapkan prioritas kerja dan 

mengelola waktu secara efisien. 

Penyelarasan antara perencanaan taktis dan 

strategis menjadi kunci keberhasilan organisasi dalam 

mewujudkan visi jangka panjang. Kesesuaian ini 

memastikan bahwa setiap aktivitas di tingkat unit kerja 

tetap relevan dengan arah utama organisasi. Perencanaan 

taktis menjadi instrumen kendali internal yang membantu 

organisasi mengukur kemajuan secara bertahap. Dalam 

struktur organisasi yang kompleks, rencana taktis 

berfungsi untuk menjaga sinergi antarbagian dan 

mencegah terjadinya ketidaksesuaian kebijakan. 
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c. Perencanaan Operasional 

Reid & Sanders (2019) menuturkan perencanaan 

operasional merupakan jenis perencanaan yang berfokus 

pada pengelolaan kegiatan sehari-hari dalam organisasi. 

Perencanaan ini mencakup prosedur teknis, jadwal kerja, 

serta pembagian tugas yang bersifat rinci dan praktis. 

Disusun oleh manajer lini pertama, rencana operasional 

bertujuan untuk memastikan kelancaran proses kerja 

harian dan pencapaian target jangka pendek. Rentang 

waktu perencanaannya sangat singkat, biasanya harian 

hingga bulanan. Kejelasan dan kedetailan dalam 

perencanaan ini sangat memengaruhi produktivitas kerja 

dan efisiensi penggunaan sumber daya. 

Pelaksanaan rencana operasional membutuhkan 

pemantauan langsung terhadap aktivitas lapangan serta 

evaluasi hasil secara cepat dan tepat. Setiap perubahan 

kecil dalam perencanaan operasional dapat berdampak 

signifikan terhadap hasil akhir kegiatan. Oleh sebab itu, 

rencana ini harus fleksibel, tetapi tetap berdasarkan 

standar kinerja dan prosedur yang telah ditetapkan. 

Penyusunan rencana yang matang dapat mencegah 

keterlambatan, kesalahan kerja, atau pemborosan sumber 

daya. Keberhasilan pelaksanaan operasional sangat 

ditentukan oleh kemampuan manajer dalam mengelola 

dinamika kerja sehari-hari. 

 

3. Proses Perencanaan Strategis dan Operasional 

Perencanaan strategis dan operasional merupakan dua 

aspek utama dalam sistem manajerial yang saling terintegrasi 

dalam mengarahkan kinerja organisasi. Perencanaan 

strategis berperan dalam menetapkan arah jangka panjang, 

sementara perencanaan operasional berfokus pada 

pelaksanaan langkah-langkah konkret yang mendukung 

pencapaian tujuan strategis tersebut. 
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Menurut Steiss (2019), proses perencanaan strategis 

meliputi langkah-langkah sebagai berikut: 

a. Analisis lingkungan 

Langkah awal dalam proses perencanaan strategis 

dimulai dengan analisis menyeluruh terhadap 

lingkungan eksternal dan internal organisasi. Analisis ini 

mencakup pengumpulan informasi mengenai peluang 

dan ancaman dari lingkungan eksternal, serta kekuatan 

dan kelemahan yang berasal dari kondisi internal 

organisasi. Hasil analisis ini menjadi pijakan dalam 

merumuskan strategi yang responsif terhadap dinamika 

lingkungan dan sesuai dengan kapasitas organisasi. 

b. Penetapan tujuan 

Tahap kedua dalam perencanaan strategis adalah 

perumusan tujuan strategis yang menggambarkan arah 

dan ambisi organisasi dalam jangka panjang. Tujuan ini 

bersifat umum dan harus selaras dengan visi serta misi 

yang telah ditentukan sebelumnya. Penetapan tujuan ini 

berperan sebagai landasan dalam menyusun kebijakan 

dan indikator kinerja organisasi. 

c. Implementasi rencana 

Langkah ketiga dalam perencanaan strategis adalah 

menyusun rencana aksi yang menjabarkan program-

program utama dan kebijakan strategis yang akan 

dilaksanakan. Rencana ini mencakup pembagian 

tanggung jawab antarunit organisasi, alokasi sumber 

daya, serta mekanisme pengawasan. Implementasi 

rencana strategis memerlukan koordinasi yang efektif 

untuk memastikan kesesuaian pelaksanaan dengan arah 

strategis yang telah ditetapkan. 

Perencanaan operasional menjadi lanjutan dari 

perencanaan strategis dan berfungsi untuk mengatur 

pelaksanaan kegiatan secara konkret dan sistematis. Fokus 

perencanaan ini adalah pada kegiatan jangka pendek yang 

bersifat rutin dan mendukung pencapaian tujuan strategis. 

Dalam perencanaan ini, struktur kerja dijabarkan secara rinci, 
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termasuk pembagian tugas, waktu pelaksanaan, serta 

penggunaan anggaran. 

Setiap unit kerja menyusun program kerja berdasarkan 

panduan yang ditetapkan dalam perencanaan operasional. 

Rincian aktivitas disusun untuk memastikan keterlaksanaan 

strategi di tingkat pelaksana. Kegiatan operasional harus 

disesuaikan dengan karakteristik tugas dan tanggung jawab 

unit kerja masing-masing agar proses implementasi berjalan 

efisien dan terarah sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Penetapan indikator kinerja menjadi bagian penting 

dalam perencanaan operasional. Indikator ini digunakan 

sebagai alat untuk mengukur hasil kerja serta menilai sejauh 

mana efektivitas kegiatan yang dilaksanakan. Evaluasi secara 

berkala dilakukan untuk mengetahui keberhasilan 

implementasi dan melakukan koreksi apabila terdapat 

penyimpangan dari rencana semula. Proses monitoring ini 

mendukung pencapaian sasaran operasional secara optimal 

(Kabeyi, 2019). 

Integrasi antara perencanaan strategis dan operasional 

membutuhkan koordinasi yang baik antarlevel manajemen 

dan keterpaduan dalam perumusan tujuan pada setiap unit 

organisasi. Tujuan jangka panjang harus ditransformasikan 

ke dalam bentuk kegiatan jangka pendek yang realistis dan 

dapat dievaluasi. Proses ini memungkinkan organisasi untuk 

menjaga konsistensi dalam pelaksanaan strategi serta 

mengukur keberhasilan secara terstruktur. 

Keterpaduan perencanaan strategis dan operasional 

memberikan dasar bagi pengelolaan organisasi yang efisien 

dan efektif. Keberhasilan dalam perencanaan ditentukan oleh 

kemampuan organisasi menyelaraskan berbagai aspek 

fungsional dalam kerangka kerja yang sistematis. Hasil yang 

dicapai mencerminkan kualitas perencanaan yang 

terintegrasi, serta ketanggapan organisasi terhadap 

tantangan dan perubahan lingkungan eksternal. 
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4. Faktor yang Memengaruhi Perencanaan 

Proses perencanaan organisasi sangat dipengaruhi 

oleh faktor-faktor internal dan eksternal yang membentuk 

konteks operasionalnya. Setiap rencana yang dirancang perlu 

memperhatikan dinamika lingkungan agar dapat 

dilaksanakan secara efektif. Kegagalan mengidentifikasi 

pengaruh-pengaruh tersebut dapat menyebabkan 

ketidaksesuaian antara rencana dan realitas. 

Faktor internal yang memengaruhi perencanaan, mencakup: 

a. Sumber daya organisasi 

Sumber daya organisasi, baik berupa manusia, 

finansial, maupun sarana fisik, menjadi elemen internal 

yang sangat menentukan keberhasilan suatu rencana. 

Ketersediaan tenaga kerja yang kompeten, dukungan 

anggaran yang memadai, serta fasilitas yang sesuai akan 

memperkuat kemampuan eksekusi strategi. Perencanaan 

harus disesuaikan dengan kapasitas aktual agar tujuan 

dapat dicapai secara realistis dan efisien (Langenwalter, 

2020). 

b. Struktur organisasi 

Struktur organisasi penting dalam membentuk pola 

perencanaan. Desain struktur yang jelas, termasuk alur 

komunikasi dan otoritas, akan mempermudah koordinasi 

antarbagian serta mempercepat proses pengambilan 

keputusan. Ketidakteraturan dalam struktur dapat 

menyebabkan kebingungan tanggung jawab dan 

memperlambat pelaksanaan rencana. Oleh karena itu, 

struktur yang mendukung fleksibilitas sangat dibutuhkan 

untuk memastikan proses perencanaan berjalan secara 

konsisten (Kerzner, 2025). 

Menurut Kinicki & Williams (2020), terdapat beberapa 

faktor eksternal yang dapat memengaruhi perencanaan, di 

antaranya: 
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a. Kondisi ekonomi 

Faktor eksternal seperti kondisi ekonomi makro 

turut memengaruhi arah dan prioritas perencanaan 

organisasi. Perubahan dalam tingkat inflasi, suku bunga, 

atau kebijakan moneter dapat menggeser perhitungan 

biaya dan proyeksi pendapatan. Organisasi perlu 

melakukan kajian ekonomi sebagai dasar dalam 

merancang strategi agar tetap kompetitif dalam situasi 

ekonomi yang fluktuatif. Penyesuaian strategi bisnis 

terhadap indikator ekonomi menjadi bagian dari 

perencanaan yang berbasis analisis lingkungan. 

b. Lingkungan sosial 

Lingkungan sosial yang berkembang menjadi 

pertimbangan penting dalam penyusunan perencanaan. 

Pergeseran dalam nilai-nilai masyarakat, perilaku 

konsumen, dan harapan sosial terhadap organisasi 

memerlukan respon strategis yang sesuai. Perencanaan 

harus mempertimbangkan dinamika sosial agar kebijakan 

yang diambil dapat diterima secara luas. Ketidaksesuaian 

antara strategi organisasi dan nilai-nilai sosial yang 

berlaku dapat menimbulkan resistensi dari publik. 

c. Regulasi pemerintah 

Kebijakan dan regulasi yang dikeluarkan oleh 

pemerintah berpengaruh signifikan terhadap kerangka 

perencanaan organisasi. Ketaatan terhadap regulasi 

menjadi syarat mutlak agar kegiatan operasional dapat 

berlangsung secara legal dan berkelanjutan. Perubahan 

peraturan yang terjadi harus segera direspon melalui 

penyesuaian strategi. Ketelitian dalam menelaah 

peraturan menjadi bagian dari kepatuhan hukum 

sekaligus penentu keberhasilan jangka panjang. 

 

C. Rangkuman 

Fungsi perencanaan dalam manajemen memiliki posisi 

yang strategis sebagai dasar dalam menetapkan arah organisasi. 

Proses ini mencakup penetapan tujuan yang terukur, pemilihan 
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strategi yang tepat, serta pengorganisasian aktivitas agar 

berjalan secara sistematis. Perencanaan dapat meminimalkan 

ketidakpastian dan meningkatkan efisiensi pengelolaan sumber 

daya. Rencana yang tersusun dengan baik memberikan 

kerangka dalam pengambilan keputusan dan pencapaian tujuan 

jangka pendek maupun jangka panjang organisasi. 

Dalam struktur manajemen organisasi, perencanaan 

dibedakan menjadi tiga kategori, yaitu perencanaan strategis, 

perencanaan taktis, dan perencanaan operasional. Perencanaan 

strategis berfokus pada penetapan tujuan jangka panjang 

organisasi, perencanaan taktis menguraikan strategi tersebut 

dalam bentuk program kerja di tingkat unit, sedangkan 

perencanaan operasional mengelola pelaksanaan kegiatan 

harian. Integrasi yang konsisten antara ketiga jenis perencanaan 

ini dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

efektif dan efisien. 

Perencanaan strategis dan operasional merupakan dua 

aspek penting yang saling berkaitan dalam proses manajemen 

organisasi. Perencanaan strategis berfokus pada penentuan arah 

jangka panjang melalui analisis lingkungan dan penetapan 

tujuan utama, sedangkan perencanaan operasional mengatur 

pelaksanaan aktivitas harian yang terukur dan spesifik. 

Kesesuaian antara keduanya sangat penting agar organisasi 

dapat bekerja secara efektif dan efisien. 

Proses perencanaan dalam organisasi dipengaruhi 

berbagai faktor internal maupun eksternal. Unsur-unsur seperti 

ketersediaan sumber daya, struktur organisasi, kondisi ekonomi 

makro, perubahan sosial, dan regulasi pemerintah perlu 

diperhatikan. Lingkungan eksternal yang terus mengalami 

perubahan menuntut organisasi untuk bersikap fleksibel dan 

adaptif dalam menyusun rencana. Dengan mempertimbangkan 

seluruh aspek tersebut secara sistematis, organisasi dapat 

merumuskan strategi yang lebih sesuai dengan tantangan serta 

peluang yang dihadapi. 
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D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana perencanaan berperan dalam 

mengarahkan aktivitas organisasi sekaligus mengurangi 

tingkat ketidakpastian dalam pencapaian tujuan. 

2. Uraikan perbedaan mendasar perencanaan strategis, taktis, 

dan operasional berdasarkan jangkauan waktu serta fokus 

pelaksanaannya dalam struktur organisasi. 

3. Jelaskan langkah-langkah yang harus dilakukan dalam 

proses perencanaan strategis, mulai dari analisis lingkungan 

hingga pelaksanaan rencana. 

4. Jelaskan peran faktor internal seperti sumber daya organisasi 

dan struktur manajerial dalam membentuk keefektifan suatu 

proses perencanaan. 
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BAB 

3 FUNGSI PENGORGANISASIAN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan konsep pengorganisasian dan strukturnya. 

2. Menjelaskan prinsip pengorganisasian yang efektif. 

3. Menjelaskan departementalisasi dan pembagian kerja. 

4. Menjelaskan pentingnya koordinasi antar unit kerja. 

 

B. Uraian Materi 

1. Konsep Pengorganisasian dan Strukturnya 

Konsep pengorganisasian dalam manajemen 

mencakup pengaturan elemen-elemen organisasi agar 

seluruh aktivitas berjalan selaras dalam upaya mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Steiss (2019), proses 

pengorganisasian berfungsi sebagai mekanisme penghubung 

antara perencanaan strategis dengan pelaksanaan kegiatan. 

Pengorganisasian ini menyediakan kerangka kerja yang 

sistematis bagi pengalokasian tugas dan tanggung jawab. 

Penataan sumber daya dilakukan melalui proses 

pengorganisasian yang mempertimbangkan efisiensi dan 

efektivitas pencapaian sasaran organisasi. Setiap 

komponen—baik manusia, material, maupun finansial—

dikelompokkan dan diarahkan sesuai dengan fungsinya 

dalam struktur kerja yang terkoordinasi. Penempatan 

sumber daya yang tepat berdasarkan prinsip spesialisasi 

kerja dapat mengurangi konflik peran serta memperjelas 

FUNGSI 

PENGORGANISASIAN 
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batas tanggung jawab masing-masing individu atau unit 

kerja (Langley et al., 2019). 

Distribusi tugas dan wewenang dalam organisasi 

dilaksanakan dengan memperhatikan kesesuaian antara 

kompetensi dan peran yang dibutuhkan (Haryati et al., 2023). 

Melalui pembagian kerja yang terstruktur, organisasi dapat 

meminimalkan duplikasi fungsi dan meningkatkan 

produktivitas. Keteraturan ini memungkinkan seluruh 

bagian organisasi untuk bekerja dalam pola interaksi yang 

saling melengkapi dan mendukung pencapaian tujuan 

bersama secara sistematis. 

 
Gambar 2. Pengorganisasian Kerja dan Wewenang 

Kerzner (2025) mengungkapkan struktur organisasi 

merupakan bentuk konkret dari pengorganisasian yang telah 

direncanakan, di mana garis komando, alur pelaporan, dan 

tanggung jawab ditetapkan secara hierarkis. Kejelasan 

struktur memudahkan proses koordinasi dan pengambilan 

keputusan, serta mencegah kebingungan peran dalam 

pelaksanaan tugas. Struktur tersebut menjadi sarana untuk 

menjamin kelancaran arus informasi dan efisiensi 

operasional organisasi. 

Dalam praktiknya, struktur organisasi terdiri atas 

komponen-komponen seperti unit kerja, jenjang otoritas, dan 

rentang kendali, yang seluruhnya dirancang untuk 

menciptakan tata kelola yang efektif. Pengelompokan fungsi 

kerja berdasarkan produk, wilayah, atau proses 

memungkinkan spesialisasi yang lebih fokus dan komunikasi 
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yang lebih efisien. Interaksi antarbagian dalam struktur ini 

menciptakan sistem kerja yang saling bergantung satu sama 

lain. 

Penerapan struktur organisasi harus 

mempertimbangkan kesesuaian dengan visi dan misi yang 

diemban oleh organisasi. Ketika struktur tidak mendukung 

arah strategis yang ditempuh, maka potensi inefisiensi dan 

konflik akan meningkat. Keleluasaan dalam menyesuaikan 

struktur terhadap tuntutan perubahan menjadi aspek 

penting dalam menjaga daya saing dan relevansi organisasi 

di tengah lingkungan yang terus berubah. 

Ukuran dan kompleksitas organisasi merupakan 

faktor kunci dalam menentukan bentuk struktur yang akan 

digunakan. Entitas bisnis kecil cenderung mengadopsi 

struktur datar dengan komunikasi informal, sementara 

organisasi besar memerlukan struktur yang lebih kompleks 

dan formal untuk menjamin kendali dan koordinasi lintas 

unit. Penyesuaian struktur terhadap karakteristik organisasi 

menjadi prasyarat untuk mencapai efektivitas pengelolaan. 

Struktur organisasi perlu dikembangkan selaras 

dengan strategi korporasi. Ketidaksesuaian antara strategi 

dan struktur akan menimbulkan hambatan dalam 

pelaksanaan program dan mengurangi kinerja organisasi. 

Strategi yang berorientasi pada inovasi, misalnya, 

memerlukan struktur yang fleksibel dan responsif, 

sedangkan strategi efisiensi membutuhkan struktur yang 

stabil dan terstandardisasi. Kesesuaian ini memperkuat 

kohesi internal dan memperlancar pelaksanaan kebijakan. 

 

2. Prinsip Pengorganisasian 

Pengorganisasian yang efektif berlandaskan pada 

seperangkat prinsip manajerial yang sistematis, yang 

berperan sebagai kerangka dalam pembentukan struktur 

organisasi. Prinsip-prinsip ini bertujuan mengarahkan 

organisasi untuk mengelola sumber daya dan aktivitas secara 

efisien menuju pencapaian sasaran strategis. Penerapan 
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prinsip tersebut berperan dalam mendukung terciptanya 

koordinasi yang sinergis (Tabel 1). 

Tabel 1. Prinsip-Prinsip Pengorganisasian 

Prinsip Penjelasan 

Prinsip kesatuan 

komando 

Prinsip ini memastikan instruksi 

dari satu atasan, mencegah konflik, 

meningkatkan koordinasi, 

akuntabilitas, efisiensi, serta 

menciptakan budaya kerja 

profesional dan tertib. 

Prinsip rentang 

kendali 

Prinsip ini menentukan jumlah 

bawahan yang diawasi manajer 

secara efektif, menyeimbangkan 

efisiensi, pengawasan, struktur 

organisasi, dan kebutuhan 

berdasarkan kondisi serta 

kompetensi kerja. 

Prinsip spesialisasi 

kerja 

Prinsip ini dapat meningkatkan 

produktivitas, efisiensi, dan akurasi 

tugas melalui pembagian kerja 

berdasarkan keahlian, didukung 

rekrutmen, pelatihan, dan 

penempatan yang tepat. 

Sumber: Bhanje (2023) 

a. Prinsip Kesatuan Komando 

Salah satu prinsip mendasar dalam 

pengorganisasian adalah prinsip kesatuan komando. 

Prinsip ini menekankan setiap individu dalam organisasi 

seharusnya hanya menerima instruksi dari satu atasan 

langsung. Penerapan prinsip ini bertujuan menjaga 

kejelasan otoritas dan menghindari konflik instruksi yang 

dapat menghambat pelaksanaan tugas. Pola komando 

tunggal menciptakan alur koordinasi yang tertib dan 

meningkatkan disiplin organisasi secara keseluruhan. 
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Melalui prinsip ini, proses pengambilan keputusan dan 

pemantauan kerja menjadi lebih terarah. 

Ketika prinsip kesatuan komando tidak 

dilaksanakan dengan konsisten, potensi munculnya 

perintah yang bertentangan akan semakin tinggi. Kondisi 

ini dapat menimbulkan kebingungan dalam pelaksanaan 

tugas dan menurunkan efisiensi operasional. Kejelasan 

dalam struktur komando diperlukan untuk memastikan 

bahwa setiap individu mengetahui kepada siapa 

harusnya bertanggung jawab. Tanpa adanya kepastian 

otoritas, pembagian tanggung jawab menjadi kabur dan 

koordinasi antarbagian menjadi tidak efektif. 

Menurut Naqash (2025), akuntabilitas individu 

menjadi bagian penting dari penerapan prinsip kesatuan 

komando. Ketika setiap karyawan mengetahui secara 

pasti atasan langsungnya, maka penilaian terhadap 

kinerja dan pencapaian kerja dapat dilakukan secara 

objektif. Hal ini memungkinkan pengawasan yang lebih 

terfokus. Prinsip ini memfasilitasi terciptanya hubungan 

kerja yang fungsional antara atasan dan bawahan. Dengan 

demikian, organisasi dapat membentuk budaya kerja 

yang bertanggung jawab dan profesional. 

b. Prinsip Rentang Kendali 

Prinsip rentang kendali berkaitan erat dengan 

kapasitas manajerial dalam mengawasi bawahannya 

secara efektif. Rentang kendali merujuk pada jumlah 

individu yang dapat dibina secara langsung oleh satu 

orang manajer dalam satu waktu. Jika rentang ini terlalu 

luas, pengawasan menjadi kurang optimal dan efektivitas 

koordinasi pun menurun. Sebaliknya, rentang kendali 

yang terlalu sempit dapat menyebabkan pemborosan 

sumber daya manajerial. 

Das (2019) mengungkapkan bahwa dalam 

menyusun struktur organisasi, pemahaman terhadap 

rentang kendali menjadi penting untuk menjaga 

keseimbangan antara efektivitas pengawasan dan 
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efisiensi struktur. Organisasi dengan struktur terlalu datar 

cenderung membebani manajer dengan terlalu banyak 

bawahan, sedangkan struktur terlalu hierarkis berisiko 

menciptakan rantai komunikasi yang panjang. Keduanya 

dapat menghambat kelancaran koordinasi dan respon 

organisasi terhadap perubahan. Perancangan rentang 

kendali harus mempertimbangkan konteks operasional 

dan tingkat otonomi kerja yang diperlukan di setiap unit. 

Rentang kendali yang tepat berkaitan dengan 

tingkat keahlian dan kemandirian para karyawan. 

Karyawan yang telah memiliki keterampilan tinggi dan 

pengalaman kerja yang cukup dapat diawasi dalam 

jumlah lebih besar, karena membutuhkan pengawasan 

yang lebih minimal. Sebaliknya, karyawan baru atau yang 

bekerja pada tugas-tugas kritis perlu diawasi secara lebih 

intensif. Oleh sebab itu, peninjauan berkala terhadap 

rentang kendali sangat penting agar selaras dengan 

dinamika dan kebutuhan organisasi. 

c. Prinsip Spesialisasi Kerja 

Prinsip spesialisasi kerja merupakan dasar dalam 

pembagian kerja yang terstruktur dan efisien. Dengan 

membagi tugas berdasarkan kompetensi dan keahlian 

tertentu, organisasi dapat meningkatkan produktivitas 

dan mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk 

penyelesaian pekerjaan. Setiap individu bertanggung 

jawab atas bagian kerja yang spesifik, sesuai dengan 

keterampilannya (Liao & Li, 2022). Hal ini dapat 

meningkatkan ketelitian dan konsistensi dalam 

pelaksanaan tugas. 

Keberhasilan penerapan prinsip spesialisasi sangat 

ditentukan oleh ketepatan dalam proses identifikasi 

kemampuan individu dan perancangannya ke dalam 

struktur kerja organisasi. Penempatan karyawan pada 

posisi yang sesuai dengan keahlian akan meningkatkan 

efektivitas kerja dan kepuasan kerja. Proses rekrutmen, 

pelatihan, serta pengembangan karier menjadi unsur 
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pendukung yang penting dalam mendukung sistem 

spesialisasi ini. Oleh karena itu, desain organisasi harus 

mengakomodasi kebutuhan pembagian kerja yang sesuai 

dengan tuntutan profesionalisme. 

 

3. Departementalisasi dan Pembagian Kerja 

Pengorganisasian yang sistematis merupakan 

komponen esensial dalam pencapaian efektivitas organisasi. 

Dua elemen utama dalam pengorganisasian tersebut adalah 

departementalisasi dan pembagian kerja. Departementalisasi 

merujuk pada proses pengelompokan aktivitas berdasarkan 

karakteristik tertentu, sedangkan pembagian kerja 

menyangkut alokasi tanggung jawab kepada individu atau 

unit kerja secara terstruktur. Keduanya dirancang untuk 

menciptakan keteraturan, efisiensi, serta koordinasi yang 

optimal dalam pelaksanaan operasional organisasi. 

a. Departementalisasi Tugas 

Model departementalisasi berdasarkan fungsi 

menjadi salah satu pendekatan paling umum diterapkan 

dalam organisasi. Bhanje (2023) menegaskan bahwa 

struktur ini mengelompokkan aktivitas sesuai bidang 

fungsional seperti pemasaran, keuangan, produksi, atau 

sumber daya manusia. Pendekatan tersebut mendukung 

pengembangan spesialisasi, pemanfaatan sumber daya 

yang efisien, serta kemudahan dalam proses 

pengendalian. Setiap bagian bertanggung jawab atas satu 

jenis fungsi, yang memperjelas batas pekerjaan dan 

mempercepat proses pengambilan keputusan teknis. 

Organisasi dengan cakupan wilayah operasional 

yang luas cenderung menerapkan pendekatan 

departementalisasi berdasarkan wilayah geografis. 

Pembentukan unit kerja sesuai area tertentu memberikan 

fleksibilitas dalam menyesuaikan strategi dengan kondisi 

lokal (Wensveen, 2023). Struktur ini meningkatkan 

responsivitas terhadap dinamika regional, mempercepat 

pengambilan keputusan, dan memperkuat kendali 
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operasional di tingkat wilayah. Pendekatan ini ideal bagi 

organisasi yang beroperasi dalam berbagai konteks 

geografis dengan karakteristik pasar yang beragam. 

Departementalisasi berdasarkan produk atau jasa 

dilakukan dengan membentuk unit-unit kerja yang 

berfokus pada satu jenis produk tertentu. Setiap unit 

bertanggung jawab terhadap keseluruhan siklus produk, 

mulai dari perencanaan hingga distribusi. Struktur 

semacam ini memberikan keunggulan dalam hal fokus 

strategis terhadap kualitas dan diferensiasi produk, serta 

meningkatkan koordinasi antar fungsi dalam satu unit 

kerja. Pendekatan ini sesuai untuk organisasi dengan 

portofolio produk yang kompleks dan beragam. 

b. Pembagian Kerja 

Naqash (2025) menuturkan pembagian kerja yang 

sistematis bertujuan untuk menciptakan kejelasan dalam 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab setiap posisi kerja. 

Struktur ini dirancang untuk memastikan bahwa setiap 

individu memahami peran fungsionalnya dalam 

organisasi. Penetapan tugas yang spesifik mencegah 

tumpang tindih pekerjaan dan mendukung efisiensi 

operasional. Perumusan deskripsi pekerjaan yang jelas 

mempermudah proses supervisi dan evaluasi kinerja 

berdasarkan indikator yang terukur. 

Ketidakjelasan dalam pembagian tugas dapat 

menimbulkan konflik internal serta ketidakefisienan 

dalam alur kerja. Pembagian kerja yang dirancang dengan 

baik memberikan batas tanggung jawab yang jelas, yang 

pada gilirannya mempermudah koordinasi 

antardepartemen. Keberadaan garis batas tanggung jawab 

yang eksplisit dapat mendukung pelaksanaan tugas 

secara konsisten sesuai arahan organisasi. Hal ini 

membantu terciptanya suasana kerja yang produktif dan 

terkoordinasi dengan baik. 

  



31 

 

Proses pelaksanaan kerja yang konsisten 

merupakan hasil dari pembagian tugas yang efektif. 

Ketika tugas didesain secara rinci, individu dapat fokus 

dalam pengembangan kompetensi serta peningkatan 

produktivitas. Stabilitas operasional terjaga melalui 

spesialisasi kerja yang dibentuk berdasarkan keahlian 

masing-masing individu. Organisasi dapat 

memanfaatkan struktur ini untuk meningkatkan kualitas 

hasil kerja dan meminimalkan kesalahan dalam proses 

operasional (Smith et al., 2020). 

Keberadaan sistem kerja yang terstruktur 

memudahkan proses pengawasan dan pengendalian 

kinerja oleh manajemen. Setiap unit atau individu 

bertanggung jawab terhadap hasil kerja yang telah 

ditetapkan, sehingga pertanggungjawaban dapat 

dilakukan secara lebih terarah. Pola komunikasi yang 

terdefinisi memperlancar proses evaluasi dan pemberian 

umpan balik dari atasan ke bawahan. Organisasi dapat 

melakukan penilaian kinerja secara objektif berdasarkan 

pelaksanaan tugas di masing-masing unit. 

Struktur organisasi yang dirancang berdasarkan 

prinsip pembagian tugas secara fungsional dan 

terkoordinasi mendukung tercapainya efisiensi dan 

efektivitas kerja. Hubungan antarunit menjadi lebih 

sinergis karena setiap bagian memahami kontribusinya 

dalam mencapai tujuan organisasi. Interaksi yang terjalin 

antarbagian menghindarkan tumpang tindih fungsi dan 

menciptakan alur kerja yang terpadu. Tata kerja seperti ini 

menjadi dasar bagi terciptanya budaya kerja yang 

produktif dan berorientasi hasil. 

 

4. Koordinasi antar Unit Kerja 

Koordinasi antar unit kerja dalam organisasi 

merupakan proses sistematis yang bertujuan untuk 

menyelaraskan seluruh aktivitas dan fungsi agar bergerak 

dalam arah yang konsisten. Proses ini penting dalam 
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mengintegrasikan peran masing-masing unit agar tidak 

bekerja secara terpisah. Implementasi koordinasi yang baik 

membantu menghindari konflik peran dan memperkecil 

kemungkinan terjadinya duplikasi pekerjaan. Keberhasilan 

koordinasi akan berpengaruh signifikan terhadap 

pencapaian sasaran organisasi secara keseluruhan. 

Keberagaman fungsi dan perbedaan spesialisasi dalam 

struktur organisasi menuntut penyatuan orientasi melalui 

koordinasi yang terencana. Ketika setiap unit berfokus pada 

targetnya masing-masing tanpa adanya keselarasan, 

kemungkinan terjadinya ketidaksepahaman terhadap visi 

bersama akan semakin besar. Koordinasi menjadi alat 

strategis untuk menjembatani perbedaan dan membangun 

sinergi (Globocnik et al., 2020). Seluruh bagian organisasi 

perlu diarahkan pada satu orientasi strategis yang sama. 

Keselarasan antara kebijakan manajerial dan 

pelaksanaan teknis di lapangan sangat tergantung pada 

kualitas koordinasi. Kebijakan strategis yang tidak 

tersampaikan dengan baik dapat menimbulkan interpretasi 

yang berbeda di tiap unit. Hal ini sering kali menyebabkan 

ketidaksesuaian dalam pelaksanaan. Proses koordinasi 

memberikan struktur komunikasi yang memungkinkan 

adanya keseragaman pemahaman dan tindakan. Mekanisme 

koordinasi yang kuat akan menjamin konsistensi 

implementasi di seluruh jenjang organisasi. 

Peran manajemen puncak dalam membentuk sinergi 

kerja lintas unit menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan 

koordinasi. Pemimpin organisasi dituntut untuk mampu 

menjadi pengarah yang memfasilitasi kolaborasi antar unit 

kerja. Kepemimpinan yang inklusif akan mendorong 

terciptanya budaya kerja kolektif dan menghargai kontribusi 

tiap bagian. Budaya kerja seperti ini akan memperkuat kohesi 

internal dan meningkatkan efisiensi operasional. Keterlibatan 

aktif pimpinan dalam proses koordinasi turut menciptakan 

keteladanan manajerial yang penting. 
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Wallace et al. (2020) mengungkapkan mekanisme 

koordinasi dalam organisasi melibatkan sistem yang terpadu, 

meliputi: 

a. Komunikasi 

Penerapan sistem komunikasi formal menjadi 

landasan teknis dalam mendukung koordinasi yang 

sistematis. Instrumen seperti rapat koordinasi, pelaporan 

berkala, dan sistem informasi terintegrasi berperan dalam 

menjaga kesinambungan informasi. Kejelasan 

komunikasi formal meminimalisasi kesalahan dalam 

penafsiran kebijakan. Dalam organisasi yang besar, 

keberlangsungan sistem ini perlu dijamin secara 

struktural. Pelaporan yang baik akan mendukung 

akuntabilitas dan kontinuitas pelaksanaan program kerja. 

Komunikasi informal melengkapi sistem 

komunikasi formal dengan menciptakan hubungan kerja 

yang lebih fleksibel dan personal. Percakapan yang terjadi 

di luar struktur resmi sering kali mendorong munculnya 

solusi praktis atas permasalahan operasional. Relasi sosial 

antar individu dalam organisasi memperkuat semangat 

kerja sama dan meningkatkan solidaritas. Kondisi ini 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif dan 

responsif terhadap dinamika organisasi. Interaksi 

informal yang positif mendukung terciptanya koordinasi 

yang lebih dinamis. 

b. Pengambilan Keputusan 

Pengambilan keputusan bersama merupakan 

wujud nyata dari koordinasi strategis antar unit. Proses ini 

mendorong keterlibatan semua pihak dalam merumuskan 

solusi atas isu organisasi yang bersifat lintas sektoral. 

Forum seperti rapat lintas divisi dan komite koordinasi 

menjadi wadah untuk menyatukan perspektif. Ketika 

keputusan diambil melalui musyawarah, tingkat 

penerimaan dan komitmen pelaksanaan akan lebih tinggi. 
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Salah satu hambatan koordinasi yang sering terjadi 

adalah konflik kepentingan antar unit kerja. Fokus yang 

terlalu sempit pada sasaran unit masing-masing dapat 

mengganggu pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Ketidakseimbangan ini menciptakan tantangan 

bagi manajemen dalam menjaga sinergi organisasi. 

Penegasan kembali pada tujuan strategis organisasi menjadi 

langkah penting dalam mengatasi hambatan ini. 

Harmonisasi tujuan antar unit harus dirancang melalui 

perencanaan dan pengarahan yang terstruktur. 

Lebih lanjut, ketimpangan informasi antar unit kerja 

ikut menjadi penghambat dalam proses koordinasi. Ketika 

distribusi informasi tidak merata, akan timbul kesenjangan 

dalam pemahaman strategi dan pelaksanaan program. 

Ketidaksamaan ini dapat mengakibatkan implementasi yang 

tidak sinkron. Untuk mengatasi masalah tersebut, diperlukan 

sistem informasi manajemen yang mampu menyediakan 

akses terbuka dan seragam kepada seluruh unit (Suyarti et al. 

2023). Penyempurnaan sistem ini akan mendukung 

transparansi dan meningkatkan efektivitas koordinasi 

organisasi. 

 

C. Rangkuman 

Pengorganisasian merupakan fungsi manajerial yang 

berperan dalam mengatur sumber daya serta aktivitas organisasi 

secara sistematis dan terkoordinasi untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan. Struktur organisasi yang dirancang secara 

tepat dan selaras dengan strategi yang dijalankan akan 

mendorong tingkat efisiensi, koordinasi, serta adaptabilitas 

terhadap perubahan lingkungan dapat ditingkatkan. 

Perancangan struktur organisasi yang mempertimbangkan 

karakteristik internal dan eksternal organisasi membantu 

pencapaian efektivitas dan keberlanjutan pelaksanaan strategi 

organisasi. 

  



35 

 

Penerapan prinsip dalam pengorganisasian, seperti 

kesatuan komando, rentang kendali yang tepat, serta spesialisasi 

tugas, dapat membentuk struktur organisasi yang sistematis dan 

efisien. Implementasi yang tepat terhadap prinsip-prinsip ini 

mendorong peningkatan koordinasi antarunit, memperjelas 

pembagian tugas, dan memperkuat pencapaian sasaran 

organisasi. Struktur organisasi yang dirancang berdasarkan 

prinsip-prinsip tersebut akan lebih mampu menyesuaikan diri 

terhadap perubahan lingkungan serta mempertahankan kinerja 

dan efektivitas operasional secara berkesinambungan. 

Departementalisasi dan pembagian kerja merupakan 

dasar dalam menciptakan struktur organisasi yang efektif. 

Pengelompokan tugas berdasarkan fungsi, wilayah, atau 

produk, disertai dengan pembagian tanggung jawab yang jelas, 

dapat meningkatkan efisiensi operasional serta memperkuat 

koordinasi antarunit. Struktur yang terorganisir dengan baik 

dapat mendukung proses pengawasan dan pengendalian secara 

sistematis. Perancangan pembagian kerja yang tepat akan 

mendorong optimalisasi peran setiap bagian dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

Koordinasi antar unit kerja memiliki peran strategis 

dalam menjaga keterpaduan arah dan langkah berbagai bagian 

organisasi dalam mencapai tujuan institusional. Penerapan 

komunikasi yang sistematis, mekanisme pengambilan 

keputusan yang bersifat kolektif, serta distribusi informasi yang 

merata merupakan fungsi koordinasi sebagai penghubung yang 

menyatukan aktivitas antarunit. Tantangan seperti perbedaan 

kepentingan dan ketidakseimbangan informasi perlu diatasi 

melalui sistem koordinasi yang adaptif dan partisipatif. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana proses pengorganisasian dapat 

membentuk struktur organisasi yang efektif dalam 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 
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2. Uraikan prinsip kesatuan komando, rentang kendali, dan 

spesialisasi tugas dalam pengorganisasian yang efektif, serta 

berikan contoh penerapan prinsip-prinsip tersebut dalam 

struktur organisasi formal. 

3. Jelaskan bentuk-bentuk departementalisasi yang umum 

digunakan dalam organisasi, dan jelaskan bagaimana 

pembagian kerja berdasarkan fungsi, wilayah, atau produk 

dapat memengaruhi efisiensi operasional. 

4. Jelaskan peran koordinasi antar unit kerja dalam memastikan 

keterpaduan aktivitas organisasi, serta bagaimana 

komunikasi dan pengambilan keputusan bersama dapat 

mendukung pelaksanaan fungsi koordinasi. 

 

  



37 

 

BAB 

4 FUNGSI PENGARAHAN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan arti dan peran pengarahan dalam organisasi. 

2. Menjelaskan motivasi dan teori-teorinya dalam manajemen. 

3. Menjelaskan komunikasi yang efektif dalam fungsi 

pengarahan. 

4. Menjelaskan kepemimpinan dalam fungsi pengarahan. 

 

B. Uraian Materi 

1. Arti dan Peran Pengarahan dalam Organisasi 

Pengarahan merupakan salah satu fungsi dalam 

manajemen yang memiliki peran dalam menggerakkan 

sumber daya manusia agar aktivitas organisasi berjalan 

secara terarah. Fungsi ini mencakup pembinaan, bimbingan, 

dan motivasi terhadap anggota organisasi. Menurut 

Morrison et al. (2019), tujuan fungsi pengarahan adalah 

menciptakan keselarasan antara perilaku individu dan 

kelompok dengan visi serta misi organisasi. Tanpa 

pengarahan yang sistematis, strategi organisasi berisiko tidak 

diimplementasikan secara konsisten di tingkat operasional. 

Dalam struktur organisasi yang terdiri atas berbagai 

individu dan kelompok kerja, pengarahan berfungsi 

menyatukan perbedaan menjadi kekuatan bersama. Dengan 

pengarahan yang tepat, seluruh unsur organisasi dapat 

memahami prioritas kerja yang harus dijalankan. Ketegasan 

FUNGSI 

PENGARAHAN 
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dalam pengarahan mencegah terjadinya tindakan yang tidak 

sejalan dengan kebijakan organisasi. Harmonisasi dalam 

pelaksanaan tugas mencerminkan efektivitas pengarahan 

sebagai alat untuk membentuk tindakan yang selaras dengan 

tujuan strategis. 

Das (2019) menegaskan pengarahan membantu 

organisasi menjaga kesatuan langkah dalam menghadapi 

tantangan lingkungan eksternal. Pelaksanaan pengarahan 

yang terstruktur menjadikan kebijakan organisasi dapat 

diterapkan dalam tindakan nyata di lapangan. Hal ini 

memerlukan pendekatan yang komunikatif serta 

pemahaman atas karakteristik masing-masing unit kerja. 

Ketika pengarahan dilakukan secara adaptif, partisipasi 

karyawan meningkat dan kepatuhan terhadap arahan 

menjadi bagian dari budaya kerja. 

 
Gambar 3. Proses Pengarahan dalam Organisasi 

Menurut Samson et al. (2020), proses pengarahan 

dalam organisasi melibatkan kepemimpinan, komunikasi, 

dan motivasi, yang dijelaskan sebagai berikut: 

a. Kepemimpinan 

Pengarahan melibatkan pemimpin sebagai sosok 

sentral yang menetapkan arah dan menetapkan standar 

perilaku kerja. Gaya kepemimpinan berperan dalam 

menentukan cara penyampaian pengarahan dan tingkat 
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efektivitasnya. Kepemimpinan yang partisipatif dan 

demokratis memungkinkan proses pengarahan tidak 

bersifat sepihak, melainkan mengakomodasi pandangan 

dari seluruh lini kerja. Interaksi yang terjalin antara 

pemimpin dan anggota organisasi memperkuat 

hubungan kerja dan meningkatkan pemahaman terhadap 

tugas dan tanggung jawab. 

b. Komunikasi 

Komunikasi merupakan komponen kunci dalam 

pelaksanaan pengarahan, karena hanya dengan 

komunikasi yang efektif, pesan-pesan organisasi dapat 

diterima dan dipahami secara seragam. Kejelasan dalam 

menyampaikan instruksi akan mengurangi risiko 

terjadinya kesalahan pelaksanaan tugas. Komunikasi 

yang berlangsung secara terbuka dan interaktif 

membantu menciptakan pemahaman bersama yang 

diperlukan dalam koordinasi kerja. 

c. Motivasi 

Motivasi menjadi bagian integral dari pengarahan 

karena keberhasilan suatu arahan sangat bergantung 

pada kesiapan psikologis individu dalam menerima dan 

melaksanakannya. Pemberian penghargaan, pengakuan 

atas pencapaian, serta pengembangan potensi personal 

merupakan contoh strategi motivasional yang 

memperkuat daya dorong individu dalam bekerja. 

Motivasi yang kuat menjamin kelangsungan kinerja yang 

berkelanjutan. 

Efektivitas pengarahan dapat diukur melalui 

peningkatan produktivitas kerja yang ditunjukkan oleh 

penyelesaian tugas tepat waktu, efisiensi penggunaan 

sumber daya, serta peningkatan kualitas hasil kerja. 

Lingkungan kerja yang mendukung dan instruksi yang jelas 

merupakan prasyarat terciptanya produktivitas tinggi. 

Karyawan yang memahami ekspektasi kerja serta memiliki 

arahan yang pasti akan menunjukkan performa yang 
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optimal. Hal ini memperkuat pentingnya pengarahan 

sebagai alat manajerial yang menghasilkan output terukur. 

Kepuasan kerja menjadi indikator penting 

keberhasilan fungsi pengarahan. Ketika pengarahan 

dijalankan dengan pendekatan humanistik dan empatik, 

karyawan akan merasa dihargai serta diperhatikan 

kebutuhan profesional dan personalnya. Perasaan dihargai 

mendorong loyalitas dan keterlibatan yang lebih besar dalam 

pelaksanaan tugas. Dengan demikian, pengarahan tidak 

hanya berdampak pada aspek fungsional organisasi, tetapi 

juga pada peningkatan kesejahteraan psikologis tenaga kerja. 

 

2. Motivasi serta Teorinya dalam Manajemen 

Motivasi merupakan aspek mendasar dalam 

manajemen yang berkaitan erat dengan dorongan internal 

dan eksternal yang memengaruhi perilaku kerja seseorang. 

Menurut Reeve (2024), motivasi dalam organisasi berfungsi 

sebagai instrumen penggerak yang mendorong individu 

untuk mencapai sasaran kerja yang ditetapkan. 

Kehadirannya memberikan arah, kekuatan, dan ketekunan 

dalam menyelesaikan tugas. 

Faktor internal yang bersumber dari dalam diri 

individu sering menjadi pendorong utama dalam 

menunjukkan kinerja yang optimal. Harapan akan 

pencapaian, penghargaan, dan kepuasan pribadi 

memengaruhi sejauh mana seseorang melibatkan dirinya 

dalam pekerjaan. Interaksi antara kebutuhan pribadi dan 

kondisi kerja menjadi elemen kunci dalam membentuk 

perilaku kerja. Maka dari itu, strategi pengelolaan sumber 

daya manusia perlu mempertimbangkan aspek-aspek 

motivasional sebagai dasar penyusunan kebijakan 

organisasi. 

Di samping faktor internal, terdapat pula dorongan 

eksternal yang berperan penting dalam merangsang motivasi 

kerja. Insentif, kondisi kerja yang mendukung, serta 

kepemimpinan yang partisipatif dapat meningkatkan 



41 

 

komitmen pegawai terhadap organisasi. Lingkungan kerja 

yang adaptif terhadap kebutuhan individu memungkinkan 

terciptanya keterlibatan emosional yang kuat. Oleh karena 

itu, keberhasilan manajer dalam menciptakan lingkungan 

yang mendukung motivasi kerja sangat memengaruhi 

pencapaian tujuan organisasi. 

Dua teori yang menjelaskan hubungan kebutuhan dan 

kepuasan individu dalam kaitannya dengan motivasi kerja 

(Tabel 2). 

Tabel 2. Teori Motivasi 

Teori Penjelasan 

Teori Maslow Teori ini menjelaskan kebutuhan 

manusia bertingkat. Organisasi perlu 

memenuhi kebutuhan dasar karyawan 

terlebih dahulu sebelum mendorong 

pencapaian aktualisasi diri. 

Teori Herzberg Teori ini membedakan faktor motivator 

dan higienis; pengayaan pekerjaan dan 

desain kerja tepat meningkatkan 

motivasi, kepuasan, serta produktivitas 

karyawan secara berkelanjutan. 

Sumber: AlAmrani (2020) 

a. Teori Maslow 

Teori hierarki kebutuhan Maslow memberikan 

kerangka sistematis mengenai tahapan kebutuhan 

manusia, mulai dari kebutuhan dasar hingga aktualisasi 

diri. Dalam penerapannya, organisasi perlu memastikan 

bahwa kebutuhan dasar karyawan, seperti keamanan 

kerja dan kesejahteraan fisik, telah terpenuhi sebelum 

mendorong karyawan menuju pencapaian kebutuhan 

yang lebih tinggi. Pendekatan bertingkat ini membantu 

manajer dalam menyusun strategi pengelolaan sumber 

daya manusia yang berorientasi pada kebutuhan 

karyawan secara menyeluruh. 

  



42 

 

b. Teori Herzberg 

Teori dua faktor Herzberg membedakan faktor 

motivator dan faktor higienis dalam memengaruhi 

kepuasan kerja. Faktor motivator seperti pencapaian, 

tanggung jawab, dan pengembangan karier berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja. Sementara itu, faktor 

higienis seperti gaji dan hubungan kerja lebih berperan 

dalam mencegah ketidakpuasan. Dalam kerangka ini, 

pemahaman terhadap kedua jenis faktor tersebut penting 

untuk menciptakan kondisi kerja yang produktif dan 

memuaskan. 

Teori Herzberg menekankan pentingnya 

pengayaan pekerjaan sebagai strategi meningkatkan 

motivasi intrinsik. Pemberian tanggung jawab yang lebih 

besar dan kesempatan untuk berinovasi dalam pekerjaan 

dapat mendorong keterlibatan karyawan secara aktif. 

Ketika individu merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan 

memiliki nilai dan kontribusi nyata, maka semangat 

untuk bekerja secara optimal akan tumbuh. Dalam hal 

manajerial, desain kerja yang memadai menjadi sarana 

strategis dalam meningkatkan motivasi jangka panjang. 

Kedua teori di atas menunjukkan bahwa motivasi 

merupakan konsep multidimensional yang mencakup aspek 

kebutuhan, harapan, serta nilai yang dipegang oleh individu. 

Pemahaman terhadap dimensi ini diperlukan untuk 

membangun pendekatan manajemen yang responsif 

terhadap kebutuhan karyawan. Dalam praktiknya, 

organisasi perlu mengembangkan strategi motivasional yang 

kontekstual, menyesuaikan dengan karakteristik demografis 

dan psikologis tenaga kerja yang dimiliki. 

Pemanfaatan teori motivasi secara strategis dapat 

membantu manajer dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif. Ketika karyawan merasa diperhatikan dan 

difasilitasi dalam mengembangkan potensi dirinya, maka 

produktivitas dan loyalitas terhadap organisasi akan 

meningkat. Lingkungan yang didasarkan pada penghargaan 



43 

 

terhadap kontribusi individu berperan penting dalam 

mempertahankan karyawan berbakat dan meningkatkan 

efisiensi kerja secara menyeluruh. 

 

3. Komunikasi yang Efektif dalam Pengarahan 

Komunikasi memiliki posisi strategis dalam 

pelaksanaan fungsi pengarahan, karena menjadi sarana 

utama dalam penyampaian maksud, instruksi, dan visi 

organisasi kepada setiap individu yang terlibat. Keberhasilan 

suatu pengarahan sangat bergantung pada kejelasan serta 

ketepatan informasi yang disampaikan dalam mendukung 

proses koordinasi kerja. Keberadaan komunikasi yang 

bersifat dua arah mendorong keterlibatan aktif dalam 

pelaksanaan peran organisasi. Hubungan kerja yang 

harmonis terbangun melalui proses komunikasi yang bersifat 

terbuka. 

Penyampaian informasi dalam organisasi harus 

dilakukan dengan pendekatan yang sistematis, terstruktur, 

dan terukur agar tidak menimbulkan interpretasi yang 

keliru. Penggunaan pesan yang jelas dan tujuan yang konkret 

menjadi dasar utama untuk membangun pemahaman 

bersama antaranggota organisasi. Keakuratan data yang 

disampaikan memengaruhi kualitas pengambilan keputusan 

di berbagai level manajerial. Pemilihan medium komunikasi 

serta penyesuaian gaya komunikasi terhadap karakteristik 

audiens turut menentukan keberhasilan penyampaian pesan. 

Iklim kerja yang sehat terbentuk melalui komunikasi 

yang terbuka dan dilandasi oleh nilai-nilai kejujuran serta 

transparansi. Kepercayaan antarpersonel tumbuh seiring 

dengan keterbukaan informasi, yang kemudian mendorong 

semangat loyalitas terhadap institusi. Proses komunikasi 

yang terbuka mendorong budaya pertukaran gagasan secara 

konstruktif dan mendorong peran aktif individu dalam 

perumusan kebijakan internal. Organisasi menjadi lebih 

adaptif karena setiap informasi disampaikan dengan cara 

yang dapat memperkecil kemungkinan salah pengertian. 
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Peran komunikasi mencakup pemberian instruksi, 

penyampaian umpan balik, dan pemecahan masalah 

(Gambar 4). 

 
Gambar 4. Peran Komunikasi dalam Organisasi 

Sumber: Hassanien et al. (2019) 

a. Pemberian instruksi 

Pemilihan bentuk komunikasi yang sesuai dengan 

situasi organisasi menjadi faktor penentu keberhasilan 

penyampaian informasi. Bahasa yang digunakan harus 

mampu menjembatani pemahaman antarindividu dengan 

memperhatikan struktur kalimat dan konteks budaya 

organisasi. Komunikasi verbal maupun nonverbal 

memiliki peran saling melengkapi dalam membangun 

makna pesan yang ingin disampaikan. Efektivitas 

penyampaian ditentukan berdasarkan persepsi penerima 

terhadap maksud komunikasi. Instruksi kerja yang 

disampaikan secara jelas mampu mengarahkan 

pelaksanaan kegiatan secara lebih efisien. 

b. Penyampaian umpan balik 

Penyampaian umpan balik secara berkala memiliki 

dampak positif terhadap perbaikan kinerja individu dan 

penguatan hubungan profesional dalam organisasi. 

Komunikasi yang berlangsung secara dua arah 

mendorong terjadinya klarifikasi dan respons aktif 
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terhadap kondisi kerja yang sedang berlangsung. Evaluasi 

kinerja yang disampaikan secara objektif memberi arah 

yang jelas terhadap peningkatan kompetensi sumber daya 

manusia. Kejelasan dalam umpan balik memperkuat 

posisi manajer dalam membimbing bawahannya menuju 

pencapaian target kerja. 

c. Pemecahan masalah 

Dalam penyelesaian masalah, komunikasi berperan 

sebagai medium untuk mentransfer informasi secara 

akurat dan mendalam antarunit kerja yang 

berkepentingan. Kolaborasi yang berbasis komunikasi 

intensif mempercepat proses identifikasi masalah dan 

pencarian solusi yang rasional. Koordinasi lintas 

departemen akan lebih efektif apabila arus komunikasi 

berjalan secara terbuka dan tanpa hambatan. Partisipasi 

dalam diskusi internal memperkuat kualitas pengambilan 

keputusan, terutama pada kondisi yang memerlukan 

konsensus kolektif. 

Hambatan komunikasi muncul sebagai akibat dari 

berbagai faktor, seperti perbedaan persepsi, penggunaan 

terminologi teknis yang tidak seragam, atau keterbatasan 

media komunikasi yang digunakan. Ketidaksesuaian antara 

pesan yang dimaksudkan oleh pengirim dan pemahaman 

oleh penerima dapat menimbulkan kesalahpahaman yang 

berdampak negatif pada proses kerja. Kendala teknis dalam 

media komunikasi, termasuk gangguan jaringan atau 

perangkat, turut menghambat aliran informasi. Faktor 

psikologis seperti tekanan emosional atau stres kerja dapat 

menurunkan kualitas komunikasi yang terjalin. Deteksi dini 

terhadap hambatan ini penting untuk menjamin 

kesinambungan komunikasi organisasi (Hussein et al., 2022). 

Penerapan prinsip komunikasi efektif dalam fungsi 

pengarahan menciptakan sinergi antara struktur kerja dan 

individu yang menjalankannya. Kejelasan instruksi, 

keberlangsungan umpan balik, serta kemampuan organisasi 

dalam menyelesaikan permasalahan secara komunikatif 
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mencerminkan tata kelola yang efisien. Komunikasi yang 

dibangun secara strategis mempercepat proses adaptasi 

terhadap dinamika lingkungan kerja. Efektivitas pengarahan 

secara keseluruhan sangat dipengaruhi oleh bagaimana 

komunikasi difungsikan dalam mendukung pelaksanaan 

tugas dan tanggung jawab. 

 

4. Kepemimpinan dalam Konteks Pengarahan 

Kepemimpinan dalam manajemen merupakan kunci 

dalam fungsi pengarahan yang bertujuan mengarahkan, 

memengaruhi, serta membimbing individu atau kelompok 

agar bergerak secara sinergis menuju pencapaian tujuan 

organisasi. Menurut Renz et al. (2024), kepemimpinan 

mencakup kemampuan interpersonal dalam menginspirasi 

dan menciptakan semangat kerja kolektif. Pemimpin efektif 

memiliki peranan penting dalam menciptakan koordinasi 

dan kesinambungan aktivitas yang mendukung keberhasilan 

organisasi. 

Kemampuan untuk memengaruhi perilaku individu 

dalam organisasi menempati posisi sentral dalam praktik 

kepemimpinan. Pengaruh tersebut diwujudkan melalui 

keteladanan, komunikasi, serta pembinaan hubungan kerja 

yang sehat dan konstruktif. Pemimpin yang mampu 

menciptakan hubungan berdasarkan rasa saling percaya, 

akan lebih mudah memperoleh komitmen dari bawahannya. 

Keteladanan sikap, etika, dan konsistensi dalam bertindak 

menjadi sumber utama pengaruh seorang pemimpin dalam 

mengarahkan anggota organisasi ke arah yang diharapkan. 

Hubungan antara pemimpin dan bawahan terbentuk 

melalui proses komunikasi yang efektif dan keterlibatan 

dalam pengambilan keputusan. Ketika bawahan dilibatkan 

dalam diskusi terkait tugas dan tujuan kerja, maka 

keterikatan terhadap organisasi menjadi lebih kuat. Interaksi 

yang berlangsung secara terbuka dan proporsional 

berkontribusi terhadap terciptanya lingkungan kerja yang 

kolaboratif. Gaya kepemimpinan menjadi aspek krusial 
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dalam membentuk relasi kerja yang sehat, serta mendorong 

keterlibatan aktif dari seluruh anggota tim (Hallo et al., 2020). 

Dalam praktik manajerial, terdapat berbagai gaya 

kepemimpinan yang dapat diterapkan sesuai konteks 

organisasi, seperti gaya otokratis, partisipatif, transaksional, 

maupun transformasional. Setiap gaya memiliki karakteristik 

yang berbeda dalam mengatur hubungan antara pemimpin 

dan bawahan. Gaya partisipatif misalnya, cenderung lebih 

efektif dalam membangun hubungan kerja yang inklusif dan 

komunikatif. Sementara gaya transformasional berfokus 

pada pembentukan visi jangka panjang yang menginspirasi 

dan mendorong perubahan positif di dalam organisasi. 

Pemilihan gaya kepemimpinan harus 

mempertimbangkan situasi kerja, karakteristik bawahan, 

serta nilai-nilai yang berlaku dalam organisasi. Chughtai et al. 

(2024) menuturkan pemimpin yang adaptif mampu 

menyesuaikan pendekatan kepemimpinannya berdasarkan 

dinamika internal maupun eksternal organisasi. Kesesuaian 

antara gaya kepemimpinan dengan kebutuhan organisasi 

menciptakan harmoni kerja yang mendorong produktivitas 

dan kepuasan kerja. Kepemimpinan yang responsif terhadap 

masukan dari lingkungan kerja akan memperkuat posisi 

pemimpin sebagai fasilitator yang visioner. 

Kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan 

kinerja individu maupun kelompok dalam organisasi. 

Kejelasan tujuan, arahan yang terstruktur, serta 

pemberdayaan anggota tim merupakan elemen utama dalam 

pencapaian kinerja optimal. Pemimpin yang menunjukkan 

komitmen tinggi terhadap tujuan organisasi menjadi sumber 

motivasi bagi timnya. Peningkatan produktivitas organisasi 

sangat dipengaruhi oleh peran pemimpin dalam 

membangun kejelasan peran dan tanggung jawab kerja 

secara proporsional. 

Selain berfokus pada pencapaian hasil kerja, 

kepemimpinan turut berperan dalam membangun loyalitas 

dan keterikatan emosional anggota terhadap organisasi 
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(Zanabazar et al., 2023). Loyalitas tumbuh ketika bawahan 

merasa dihargai dan diperhatikan secara personal oleh 

pemimpinnya. Kepemimpinan yang humanistik 

mengedepankan kesejahteraan psikologis dan 

pengembangan individu dalam struktur organisasi. Suasana 

kerja yang suportif akan mendorong munculnya komitmen 

jangka panjang terhadap pencapaian visi bersama. 

Menurut Cissna & Schockman (2020), peran pemimpin 

dalam membentuk lingkungan kerja yang sehat dan 

produktif diwujudkan melalui penerapan prinsip 

inklusivitas, keadilan, dan empati. Pemimpin yang konsisten 

menegakkan nilai keadilan dan memberikan ruang 

partisipasi akan membangun budaya kerja yang terbuka dan 

dinamis. Dalam lingkungan seperti ini, anggota organisasi 

terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. 

Pemimpin berfungsi sebagai agen perubahan yang 

mengarahkan sumber daya manusia ke arah tujuan yang 

telah dirumuskan secara kolektif. 

Kepemimpinan dalam fungsi pengarahan bukan 

sekadar mengatur, tetapi mencakup keterampilan strategis 

dalam mengembangkan potensi sumber daya manusia secara 

berkelanjutan. Seorang pemimpin dituntut untuk memiliki 

kompetensi teknis, emosional, dan etika yang tinggi dalam 

menjalankan peran kepemimpinannya. Keberhasilan 

organisasi tidak hanya diukur dari pencapaian hasil, 

melainkan juga dari kualitas proses pembinaan, komunikasi, 

dan pengembangan individu dalam tim kerja. 

Kepemimpinan yang berorientasi pada kemajuan kolektif 

merupakan dasar keberhasilan organisasi jangka panjang. 

 

C. Rangkuman 

Pengarahan merupakan salah satu fungsi manajerial yang 

esensial dalam mengintegrasikan perilaku individu dan 

kelompok agar sejalan dengan tujuan organisasi. Proses ini 

melibatkan penerapan kepemimpinan, komunikasi yang efektif, 

serta upaya pemberian motivasi untuk mendorong kinerja 
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optimal. Pelaksanaan pengarahan secara sistematis 

berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas dan 

kepuasan kerja sumber daya manusia. 

Motivasi memiliki peranan penting dalam manajemen 

karena berfungsi sebagai pendorong perilaku individu yang 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dorongan 

tersebut dapat bersumber dari faktor internal maupun eksternal 

yang memengaruhi tingkat kinerja seseorang. Pemahaman 

terhadap teori-teori motivasi seperti yang dikemukakan oleh 

Maslow dan Herzberg memberikan landasan konseptual bagi 

manajer dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya 

manusia yang efektif. Penerapan prinsip-prinsip motivasional 

secara tepat akan mendukung terciptanya lingkungan kerja yang 

produktif dan kondusif. 

Komunikasi yang efektif merupakan komponen esensial 

dalam pelaksanaan fungsi pengarahan di lingkungan organisasi. 

Kejelasan penyampaian informasi, keterbukaan umpan balik, 

serta kemampuan dalam mengatasi hambatan komunikasi 

menjadi kunci dalam menciptakan koordinasi kerja yang 

produktif. Manajemen yang memahami pentingnya komunikasi 

akan lebih mampu membangun hubungan kerja yang harmonis 

dan responsif terhadap perubahan. Dengan sistem komunikasi 

yang terstruktur dan adaptif, organisasi dapat mencapai 

efisiensi operasional dan meningkatkan kualitas pengambilan 

keputusan secara menyeluruh. 

Dalam fungsi pengarahan, kepemimpinan memiliki 

peranan yang sangat penting dalam mengarahkan, 

membimbing, serta memengaruhi anggota organisasi untuk 

mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Keberhasilan dalam 

kepemimpinan sangat ditentukan oleh kemampuan pemimpin 

dalam mengelola hubungan kerja secara efektif, memilih 

pendekatan kepemimpinan yang sesuai, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal. Pemimpin 

yang kompeten berperan dalam menumbuhkan loyalitas, 

meningkatkan motivasi, dan mendorong partisipasi aktif 

seluruh anggota dalam proses pencapaian tujuan organisasi. 



50 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana fungsi pengarahan dalam organisasi 

berperan dalam menyelaraskan tindakan individu dan 

kelompok dengan tujuan institusional yang telah ditetapkan 

secara strategis. 

2. Uraikan perbedaan esensial antara teori hierarki kebutuhan 

Maslow dan teori dua faktor Herzberg dalam menjelaskan 

motivasi kerja dalam kerangka manajerial. 

3. Jelaskan bagaimana komunikasi yang jelas, terbuka, dan 

tepat sasaran berkontribusi dalam mendukung keberhasilan 

pengarahan pada berbagai tingkatan organisasi. 

4. Jelaskan peran komunikasi dalam mendukung 

kepemimpinan, khususnya dalam konteks penyampaian 

instruksi, pemberian umpan balik, dan pemecahan masalah 

secara kolaboratif. 

5. Jelaskan karakteristik kepemimpinan yang efektif dalam 

mendorong motivasi, meningkatkan kinerja tim, dan 

menciptakan loyalitas di lingkungan organisasi. 
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BAB 

5 FUNGSI PENGENDALIAN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan pengertian dan tujuan pengendalian. 

2. Menjelaskan proses pengendalian. 

3. Menjelaskan karakteristik sistem pengendalian yang efektif. 

 

B. Uraian Materi 

1. Pengertian dan Tujuan Pengendalian 

Pengendalian dalam manajemen merupakan salah 

satu fungsi inti yang berperan dalam menjaga proses 

organisasi berjalan sesuai arah yang telah dirumuskan. 

Menurut Steiss (2019), fungsi pengendalian menitikberatkan 

pada evaluasi hasil kegiatan berdasarkan standar yang telah 

ditentukan, guna menjamin konsistensi dalam pencapaian 

sasaran. Dalam lingkup organisasi, pengendalian bertujuan 

untuk memantau dan menyesuaikan tindakan berdasarkan 

perkembangan situasi aktual. Aktivitas ini memiliki 

kontribusi penting dalam menciptakan efisiensi operasional. 

Kaydos (2020) menuturkan siklus pengendalian 

mencakup beberapa tahapan sistematis, antara lain: 

a. Pengukuran Kinerja 

Pengukuran kinerja dilakukan dengan cara 

membandingkan hasil kerja dengan indikator atau target 

yang telah direncanakan sebelumnya. Penilaian ini 

mencakup aspek kuantitatif dan kualitatif guna 

FUNGSI 

PENGENDALIAN 



52 

 

memperoleh gambaran menyeluruh tentang efektivitas 

operasional. Dari informasi tersebut, manajemen dapat 

mendeteksi adanya kesenjangan antara capaian dan 

harapan. Ketepatan dalam proses pengukuran akan 

menentukan kualitas keputusan yang diambil pada tahap 

berikutnya. 

b. Analisis Penyimpangan 

Setelah pengukuran dilakukan, langkah 

selanjutnya adalah menganalisis penyimpangan yang 

terjadi dalam pelaksanaan kerja. Analisis ini bertujuan 

untuk memahami akar masalah yang menyebabkan 

perbedaan antara hasil aktual dan target yang ditetapkan. 

Dalam tahap ini, penting untuk mengidentifikasi apakah 

deviasi bersifat insidental atau mencerminkan masalah 

sistemik. Hasil analisis akan menjadi dasar untuk 

penyusunan tindakan korektif yang tepat. 

c. Tindakan Korektif 

Tindakan korektif merupakan fase akhir dari siklus 

pengendalian, yang dilakukan untuk memperbaiki 

penyimpangan serta meningkatkan efektivitas kerja. 

Tindakan ini bisa berupa revisi kebijakan, perubahan 

prosedur kerja, atau pelatihan ulang. Langkah-langkah 

tersebut dilakukan secara terukur dan berdasarkan 

diagnosis yang akurat. Pengendalian yang berhasil bukan 

hanya memperbaiki kesalahan, tetapi juga menciptakan 

sistem pencegahan untuk kejadian serupa. Kegiatan ini 

harus dilakukan secara berkesinambungan agar dapat 

menghasilkan dampak jangka panjang yang positif. 

Menurut Steiss (2019), tujuan dari fungsi pengendalian 

yang dilakukan organisasi, di antaranya: 

a. Monitoring 

Fungsi pengendalian dirancang untuk memastikan 

bahwa seluruh proses dan hasil kerja sesuai dengan 

rencana yang telah dirumuskan. Hal ini dilakukan melalui 

mekanisme monitoring yang terstruktur dan terencana. 

Pencapaian tujuan tidak hanya dinilai dari keberhasilan 
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kuantitatif, tetapi juga dari kualitas serta ketepatan 

pelaksanaannya. Dengan penerapan pengendalian yang 

konsisten, organisasi dapat meminimalkan risiko 

penyimpangan dari sasaran strategis. 

b. Pertanggungjawaban 

Dalam pelaksanaannya, pengendalian berfungsi 

menjaga integritas proses kerja melalui akuntabilitas dan 

transparansi. Prosedur pengendalian yang baik 

memungkinkan organisasi mempertanggungjawabkan 

seluruh kegiatannya secara terbuka kepada pemangku 

kepentingan. Aktivitas ini akan memperkuat sistem 

pelaporan internal yang dibutuhkan untuk pengambilan 

keputusan. Proses pengendalian memberikan jaminan 

bahwa pelaksanaan program organisasi telah sesuai 

dengan prinsip tata kelola yang baik. 

Ketika organisasi menghadapi dinamika lingkungan 

eksternal, pengendalian menjadi instrumen untuk 

menyesuaikan arah kebijakan tanpa keluar dari tujuan yang 

telah ditetapkan. Evaluasi terhadap pelaksanaan strategi 

menjadi penting agar organisasi tetap adaptif terhadap 

perubahan. Sistem pengendalian membantu organisasi 

mempertahankan konsistensi dalam jangka panjang. 

Mekanisme ini akan mendukung proses adaptasi terhadap 

tuntutan eksternal yang berkembang. 

Keberlangsungan pelaksanaan fungsi organisasi 

sangat bergantung pada kualitas pengendalian yang 

diterapkan secara konsisten. Melalui evaluasi berkala, 

manajemen memperoleh gambaran akurat mengenai 

keberhasilan implementasi strategi. Kegiatan ini dapat 

membantu mengenali potensi hambatan dalam pelaksanaan 

rencana kerja. Dengan pengendalian yang terencana, 

organisasi memiliki kemampuan untuk merespon tantangan 

secara proaktif. Kesiapan ini menjadi modal penting dalam 

menjaga keberlangsungan organisasi. 
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Kualitas sistem pengendalian mencerminkan kapasitas 

manajerial dalam mengelola dan mengarahkan organisasi 

menuju pencapaian sasaran. Efektivitas fungsi ini ditentukan 

oleh sejauh mana indikator kinerja ditetapkan secara tepat, 

serta kemampuan manajemen dalam menindaklanjuti 

informasi yang diperoleh. Pengendalian menghubungkan 

antara perencanaan awal dan realisasi hasil. Keberadaan 

fungsi ini memastikan seluruh proses organisasi berjalan 

sesuai dengan rencana strategis. 

 

2. Proses Pengendalian 

Pengendalian dalam manajemen dapat dipahami 

sebagai suatu proses yang sistematis dan berkesinambungan, 

yang dirancang untuk memastikan bahwa kegiatan 

operasional organisasi berjalan sesuai dengan perencanaan 

yang telah ditetapkan. Proses ini berfungsi sebagai alat untuk 

mengawasi pelaksanaan tugas dan sebagai mekanisme 

evaluasi yang membantu manajer dalam mengidentifikasi 

kesesuaian antara pelaksanaan dan tujuan strategis. 

a. Penetapan Standar Kinerja 

Langkah awal dalam proses pengendalian 

melibatkan penetapan standar kinerja yang berfungsi 

sebagai acuan dalam menilai hasil kerja. Standar ini 

ditetapkan berdasarkan indikator-indikator yang spesifik, 

terukur, dan relevan dengan sasaran organisasi. 

Penetapan standar tersebut menjadi titik tolak utama 

dalam mengevaluasi efektivitas pelaksanaan program 

kerja. Standar yang dirancang secara tepat 

memungkinkan pengukuran yang akurat terhadap 

kinerja unit kerja. Oleh karena itu, penting bagi 

manajemen untuk menyusun standar secara realistis dan 

proporsional. 
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Gambar 5. Proses Pengendalian 

Sumber: Steiss (2019) 

Kaydos (2020) menegaskan standar kinerja yang 

dirumuskan dengan baik berfungsi sebagai pedoman 

normatif dalam pengelolaan aktivitas organisasi. 

Keberadaan standar memberikan arah yang jelas 

mengenai ekspektasi kinerja bagi setiap bagian dalam 

struktur organisasi. Proses komunikasi mengenai standar 

ini harus dilakukan secara menyeluruh agar semua pihak 

memahami dan menginternalisasi tolok ukur yang 

berlaku. Penerimaan terhadap standar yang disusun akan 

mempengaruhi tingkat keselarasan pelaksanaan tugas 

dengan tujuan organisasi. 

Pentingnya standar kinerja terletak pada fungsinya 

sebagai alat ukur, dan juga sebagai sarana untuk 

mendorong pencapaian optimal. Standar yang terlalu 

tinggi atau rendah dapat menimbulkan dampak 

psikologis maupun operasional yang kurang 

menguntungkan. Oleh karena itu, diperlukan analisis 

mendalam dalam penyusunannya agar standar 

mencerminkan tantangan yang realistis namun tetap 

mendorong perbaikan. Evaluasi berkala terhadap standar 

juga penting dilakukan agar senantiasa relevan dengan 

dinamika organisasi. 
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b. Pengukuran Hasil Aktual 

Setelah standar ditetapkan, langkah berikutnya 

adalah melakukan pengukuran terhadap hasil aktual 

yang dicapai dalam pelaksanaan kegiatan. Data yang 

diperoleh melalui pengukuran ini harus bersifat objektif, 

andal, dan mencerminkan kondisi sebenarnya dari proses 

kerja yang berlangsung. Instrumen yang digunakan 

dalam pengumpulan data harus disesuaikan dengan 

karakteristik indikator kinerja. Validitas data menjadi hal 

utama agar informasi yang diperoleh mampu 

mendukung pengambilan keputusan yang tepat. Proses 

pengukuran ini mendasari keseluruhan sistem evaluasi 

dalam fungsi pengendalian. 

Data hasil pengukuran perlu dianalisis guna 

menilai sejauh mana terdapat perbedaan antara hasil 

aktual dengan standar yang telah ditentukan. Proses 

analisis ini memberikan gambaran mengenai efektivitas 

pelaksanaan kerja serta memungkinkan identifikasi 

terhadap aspek-aspek yang memerlukan perhatian lebih 

lanjut. Ketepatan dalam melakukan analisis sangat 

penting agar hasil evaluasi tidak menimbulkan bias dalam 

interpretasi (Simons, 2019). Dari sinilah proses 

pengambilan keputusan dapat dimulai secara lebih 

rasional. Proses ini menjadi jembatan antara pengamatan 

hasil kerja dan implementasi kebijakan korektif. 

c. Analisis Penyimpangan dan Tindakan Korektif 

Analisis terhadap penyimpangan kinerja 

membantu manajemen dalam memahami penyebab 

mendasar dari ketidaksesuaian yang terjadi. Melalui 

identifikasi faktor-faktor yang memicu deviasi, manajer 

dapat menentukan intervensi yang paling sesuai dengan 

permasalahan yang dihadapi. Metodologi analisis yang 

tepat akan menghasilkan diagnosis yang akurat atas 

permasalahan. Informasi yang diperoleh dari tahap ini 

menjadi dasar penting dalam merumuskan tindakan 

perbaikan. Peran tahap ini dalam proses pengendalian 
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sangat penting karena menjadi dasar untuk tindakan 

manajerial selanjutnya. 

Apabila hasil analisis menunjukkan adanya 

ketidaksesuaian yang signifikan antara pelaksanaan dan 

standar, maka tindakan korektif perlu segera dilakukan. 

Tindakan ini mencakup berbagai bentuk perbaikan mulai 

dari prosedur kerja hingga alokasi ulang sumber daya. 

Pelaksanaan tindakan korektif bertujuan untuk 

mengembalikan kondisi organisasi pada jalur pencapaian 

tujuan semula (Hersel et al., 2019). Proses ini 

membutuhkan pertimbangan manajerial yang matang 

agar solusi yang diterapkan sesuai dengan tingkat 

permasalahan yang dihadapi. 

Implementasi tindakan korektif yang efektif 

membantu organisasi untuk tetap berada pada arah 

strategis yang telah ditentukan. Sistem pengendalian yang 

baik akan mampu mendeteksi penyimpangan, dan 

menyediakan solusi yang konstruktif. Organisasi yang 

memiliki mekanisme pengendalian yang adaptif dan 

responsif menunjukkan tingkat kematangan manajerial 

yang tinggi. Fungsi pengendalian yang dilaksanakan 

secara optimal membentuk budaya kerja yang 

berorientasi pada peningkatan kinerja berkelanjutan. 

 

3. Karakteristik Sistem Pengendalian Efektif 

Sistem pengendalian yang dirancang secara efektif 

sangat penting dalam mendukung stabilitas dan konsistensi 

operasional organisasi. Keberadaan sistem ini membantu 

manajemen untuk melakukan pemantauan terhadap 

aktivitas organisasi, mengevaluasi pencapaian kinerja, serta 

melakukan penyesuaian strategis berdasarkan standar yang 

telah ditetapkan. Fungsi utama dari sistem ini mencakup 

pendeteksian dini terhadap ketidaksesuaian serta pemberian 

landasan yang kuat bagi tindakan perbaikan guna 

memastikan proses organisasi tetap selaras dengan tujuan 

yang ingin dicapai. 
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Menurut Spector (2021), karakteristik sistem 

pengendalian yang berkaitan dengan kegiatan organisasi, 

mencakup: 

a. Objektif  

Objektivitas dalam sistem pengendalian tercermin 

melalui penyajian data yang bebas dari bias dan pengaruh 

eksternal. Evaluasi terhadap kinerja organisasi perlu 

didasarkan pada indikator yang telah ditentukan secara 

jelas dan terukur. Kriteria yang digunakan harus dapat 

diuji secara berulang guna memastikan validitasnya 

sebagai alat evaluasi. Ketepatan dalam penentuan 

indikator turut menentukan keandalan sistem dalam 

menghasilkan data yang dapat dipertanggungjawabkan 

secara manajerial. 

b. Akurat  

Keakuratan menjadi aspek penting dalam 

menjamin keefektifan sistem pengendalian, karena 

informasi yang tidak mencerminkan keadaan aktual 

dapat menimbulkan kekeliruan dalam pengambilan 

keputusan. Proses pengumpulan dan pengolahan data 

perlu dilakukan secara sistematis dan konsisten agar 

dapat menyajikan gambaran faktual mengenai kondisi 

organisasi. Setiap kesalahan dalam penyampaian data 

berpotensi mengganggu efisiensi serta efektivitas 

pelaksanaan strategi organisasi secara keseluruhan. 

c. Relevan 

Kesesuaian informasi dengan kebutuhan organisasi 

mencerminkan relevansi sistem pengendalian yang 

diterapkan. Informasi yang disajikan harus memiliki 

hubungan langsung dengan kegiatan inti organisasi, 

sehingga dapat digunakan secara tepat dalam proses 

evaluasi kinerja. Informasi yang tidak relevan akan 

menurunkan efisiensi sistem karena mengaburkan fokus 

analisis serta mengganggu proses pengambilan 

keputusan strategis. Pemilihan indikator harus 
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didasarkan pada signifikansinya terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. 

Keterkaitan antara indikator yang digunakan dan 

sasaran strategis organisasi menunjukkan tingkat relevansi 

sistem pengendalian. Data yang tidak berkorelasi dengan 

tujuan utama organisasi akan mengarahkan evaluasi ke arah 

yang keliru dan dapat memengaruhi kebijakan secara negatif. 

Oleh karena itu, pemilihan alat ukur dan jenis informasi yang 

dikumpulkan harus disesuaikan dengan konteks lingkungan 

organisasi dan prioritas strategisnya agar sistem 

pengendalian memberikan manfaat maksimal. 

Ketersediaan informasi secara tepat waktu menjadi 

prasyarat penting dalam menunjang efektivitas sistem 

pengendalian. Proses pengambilan keputusan sangat 

bergantung pada waktu penyampaian informasi. Ketika data 

yang dibutuhkan tidak tersedia pada saat yang tepat, 

kemampuan manajemen untuk merespon dinamika 

organisasi akan terganggu. Oleh karena itu, sistem 

pengendalian perlu dirancang sedemikian rupa agar mampu 

menghasilkan laporan kinerja secara cepat dan tepat guna 

mendukung langkah strategis yang diperlukan. 

Alur informasi yang efisien akan memperkuat proses 

pengendalian serta mempercepat pelaksanaan tindakan 

korektif. Tanpa kecepatan penyampaian data, organisasi 

akan mengalami keterlambatan dalam merespon 

permasalahan, yang berpotensi menyebabkan 

penyimpangan kinerja yang lebih luas. Sistem pengendalian 

yang efektif harus mampu menjamin setiap informasi 

penting tersedia pada saat dibutuhkan guna menjaga 

kontinuitas proses pengambilan keputusan. 

Kemampuan sistem pengendalian untuk beradaptasi 

terhadap dinamika lingkungan organisasi menjadi indikator 

penting dari efektivitasnya. Lingkungan eksternal yang terus 

mengalami perubahan mengharuskan sistem pengendalian 

untuk bersifat fleksibel, baik dalam hal indikator, metode 

evaluasi, maupun prosedur pelaksanaannya. Sistem yang 
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statis akan cepat kehilangan relevansi, sehingga tidak lagi 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara optimal 

dalam jangka panjang. 

Cameron & Green (2019) menyebutkan karakteristik 

sistem pengendalian yang mampu menyesuaikan diri 

dengan perubahan lingkungan mencerminkan keberlanjutan 

fungsinya dalam mendukung manajemen strategis. 

Perubahan teknologi, regulasi, maupun perilaku konsumen 

menuntut adanya sistem yang responsif dan mudah 

disesuaikan. Keberhasilan sistem pengendalian ditentukan 

oleh kemampuannya mengintegrasikan objektivitas, akurasi, 

relevansi, ketepatan waktu, serta adaptabilitas dalam 

kerangka kerja yang konsisten. 

 

C. Rangkuman 

Fungsi pengendalian dalam manajemen memiliki peran 

strategis dalam menjamin keselarasan antara hasil pelaksanaan 

kegiatan dengan perencanaan yang telah ditetapkan. Melalui 

proses yang mencakup pengukuran kinerja, evaluasi hasil, serta 

implementasi tindakan korektif, pengendalian memberikan 

jaminan terhadap konsistensi pelaksanaan operasional 

organisasi. Keberadaan fungsi ini menunjang pencapaian 

sasaran strategis dan memperkuat daya tanggap organisasi 

terhadap perubahan lingkungan. Efektivitas fungsi 

pengendalian mencerminkan tingkat profesionalisme manajerial 

dalam mempertahankan stabilitas dan arah organisasi secara 

berkesinambungan. 

Pengendalian dalam manajerial merupakan suatu 

rangkaian proses sistematis yang bertujuan untuk memastikan 

bahwa seluruh aktivitas organisasi berjalan sesuai dengan 

rencana dan target yang telah ditetapkan. Proses ini mencakup 

tahapan penetapan standar kinerja, pengukuran hasil aktual, 

evaluasi terhadap penyimpangan, serta penerapan tindakan 

korektif yang diperlukan. Melalui penerapan pengendalian yang 

efektif, organisasi dapat meningkatkan efisiensi operasional, 
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memperkuat akuntabilitas, serta mempertahankan konsistensi 

arah dalam mencapai tujuan strategisnya. 

Sistem pengendalian yang efektif ditandai oleh 

keberadaan unsur objektivitas, ketepatan data, keterkaitan 

informasi dengan aktivitas organisasi, ketepatan waktu dalam 

pelaporan, serta kemampuan beradaptasi terhadap dinamika 

lingkungan eksternal. Unsur-unsur ini berfungsi secara terpadu 

untuk memastikan tercapainya sasaran organisasi secara 

konsisten dan efisien. Keberadaan sistem dengan karakteristik 

tersebut mendukung pengambilan keputusan yang akurat serta 

menjaga arah dan stabilitas kebijakan organisasi dalam jangka 

panjang. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana fungsi pengendalian dalam manajemen 

berkontribusi terhadap tercapainya kesesuaian antara hasil 

aktual dan rencana yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

2. Uraikan tahapan utama dalam proses pengendalian 

manajerial, mulai dari penetapan standar kinerja hingga 

pelaksanaan tindakan korektif. 

3. Jelaskan karakteristik sistem pengendalian yang efektif dan 

jelaskan mengapa objektivitas, ketepatan informasi, serta 

relevansi menjadi unsur penting dalam sistem tersebut. 

4. Jelaskan pentingnya ketepatan waktu informasi 

pengendalian dan kemampuan sistem untuk beradaptasi 

terhadap perubahan lingkungan dalam mendukung 

pengambilan keputusan yang tepat. 
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BAB 

6 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan konsep dan fungsi MSDM dalam organisasi. 

2. Menjelaskan proses rekrutmen dan seleksi karyawan. 

3. Menjelaskan pengembangan dan pelatihan sumber daya 

manusia. 

4. Menjelaskan sistem imbalan. 

 

B. Uraian Materi 

1. Konsep dan Fungsi MSDM dalam Organisasi 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

merupakan suatu pendekatan sistematis dalam mengelola 

tenaga kerja sebagai aset utama organisasi. Fungsi ini tidak 

terbatas pada administrasi personalia, melainkan mencakup 

peran strategis dalam mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. Konsep MSDM berpijak pada pemahaman bahwa 

manusia adalah penggerak utama seluruh aktivitas 

organisasi. Oleh sebab itu, pengelolaan tenaga kerja 

memerlukan strategi yang terencana dan berkelanjutan. 

Pelaksanaannya harus selaras dengan kebijakan organisasi 

dan kebutuhan individu. 

Bratton et al. (2021) menyebutkan aspek-aspek 

manajemen sumber daya manusia mencakup perencanaan, 

pengelolaan, dan pengembangan tenaga kerja. 

  

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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a. Perencanaan tenaga kerja 

Perencanaan tenaga kerja bertujuan menjamin 

ketersediaan sumber daya manusia yang tepat dari segi 

jumlah, kualifikasi, waktu, dan lokasi. Kegiatan ini 

dilaksanakan berdasarkan prediksi kebutuhan organisasi 

di masa depan serta mempertimbangkan perubahan 

internal dan eksternal. Proses ini membutuhkan data yang 

akurat dan relevan untuk mendukung pengambilan 

keputusan. Evaluasi tren dan proyeksi pertumbuhan 

organisasi menjadi bagian penting dalam tahap ini. 

b. Pengelolaan tenaga kerja 

Aktivitas pengelolaan tenaga kerja mencakup 

pengorganisasian, pengarahan, serta evaluasi terhadap 

kinerja karyawan. Tujuannya ialah menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif dan kondusif bagi 

pencapaian sasaran organisasi. Manajemen kinerja yang 

baik akan mendorong terciptanya efisiensi kerja dan 

peningkatan motivasi. Proses evaluasi dilaksanakan 

secara berkala untuk memantau kemajuan, 

mengidentifikasi kendala, serta merancang tindak lanjut 

perbaikan. 

c. Pengembangan tenaga kerja 

Pengembangan sumber daya manusia difokuskan 

pada upaya peningkatan kompetensi melalui pelatihan 

dan program pengembangan karier. Langkah ini meliputi 

peningkatan keterampilan teknis maupun kemampuan 

manajerial. Organisasi yang menginvestasikan sumber 

daya dalam pengembangan tenaga kerja akan 

memperoleh manfaat berupa peningkatan loyalitas dan 

produktivitas. Program pengembangan yang terstruktur 

dapat mendukung terciptanya budaya kerja yang unggul. 

Strategi ini menjadi penting dalam mempertahankan 

keunggulan organisasi secara berkesinambungan. 
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Lebih lanjut, menurut Stone et al. (2024), fungsi 

manajemen sumber daya manusia meliputi perolehan, 

pengembangan, kompensasi, serta hubungan 

ketenagakerjaan. 

a. Perolehan sumber daya manusia 

Fungsi perolehan sumber daya manusia meliputi 

proses perekrutan dan seleksi tenaga kerja yang 

memenuhi kualifikasi yang dibutuhkan organisasi. Proses 

ini dilaksanakan secara objektif dengan 

mempertimbangkan aspek kompetensi, kepribadian, dan 

kesesuaian budaya kerja. Prosedur rekrutmen yang 

transparan dan akuntabel merupakan dasar bagi 

terbentuknya hubungan kerja yang profesional. 

Penempatan karyawan yang tepat turut berkontribusi 

terhadap efisiensi kerja. 

b. Pengembangan sumber daya manusi 

Setelah proses perolehan, fungsi pengembangan 

menjadi aspek penting dalam meningkatkan kapasitas 

kerja. Pelatihan dan pendidikan dirancang untuk 

menyesuaikan tenaga kerja dengan dinamika lingkungan 

kerja yang terus berubah. Adaptasi terhadap teknologi 

baru dan perubahan peran kerja menuntut 

pengembangan kompetensi secara berkelanjutan. 

Organisasi yang responsif terhadap kebutuhan 

pengembangan akan lebih siap menghadapi tantangan. 

c. Pemberian kompensasi 

Kompensasi mencakup sistem pemberian imbalan 

yang adil dan proporsional berdasarkan kontribusi dan 

tanggung jawab kerja. Tujuannya adalah untuk 

menciptakan motivasi serta menjaga kepuasan kerja. 

Perancangan sistem kompensasi didasarkan pada prinsip 

keadilan internal dan daya saing eksternal. Struktur 

imbalan yang transparan mendorong terciptanya budaya 

kerja yang kompetitif dan produktif. 
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d. Hubungan ketenagakerjaan 

Fungsi hubungan ketenagakerjaan bertujuan 

membangun hubungan kerja yang harmonis antara 

manajemen dan tenaga kerja. Relasi kerja yang sehat 

ditandai dengan komunikasi yang terbuka, dialog sosial, 

dan saling pengertian. Konflik hubungan industrial dapat 

diminimalisasi melalui peraturan kerja yang jelas dan 

mekanisme penyelesaian yang adil. Upaya ini penting 

untuk menciptakan iklim kerja yang stabil dan 

mendukung produktivitas. 

Peran strategis manajemen sumber daya manusia 

terlihat dari kemampuannya meningkatkan daya saing 

organisasi melalui pengelolaan tenaga kerja yang efektif. 

Kualitas manajemen sumber daya manusia sangat 

menentukan kemampuan adaptasi terhadap perubahan 

bisnis. Strategi pengelolaan ini mencakup pemanfaatan 

potensi individu dan pengembangan kapabilitas organisasi 

secara menyeluruh (Alfawaire & Atan, 2021). Ketahanan 

organisasi terhadap tekanan eksternal sangat dipengaruhi 

oleh efektivitas manajemen sumber dayanya. Integrasi antara 

visi organisasi dan strategi pengelolaan tenaga kerja menjadi 

kunci keunggulan bersaing. 

 

2. Proses Rekrutmen dan Seleksi Karyawan 

Manajemen sumber daya manusia merupakan 

komponen penting dalam organisasi, khususnya dalam 

menjamin tersedianya tenaga kerja yang kompeten melalui 

proses rekrutmen dan seleksi. Aktivitas ini menjadi bagian 

dari perencanaan tenaga kerja strategis yang bertujuan untuk 

menempatkan individu yang tepat pada posisi yang sesuai. 

Keberhasilan pelaksanaan tahapan ini berdampak langsung 

pada efisiensi operasional serta keberhasilan organisasi 

dalam jangka panjang. 

Marchese & Lawrence (2023) mengungkapkan 

rekrutmen dimulai dengan pencarian dan penarikan calon 

tenaga kerja yang memiliki kualifikasi sesuai dengan 



67 

 

kebutuhan jabatan tertentu. Proses ini melibatkan identifikasi 

sumber daya manusia, baik dari dalam maupun luar 

organisasi, serta pemanfaatan berbagai media seperti portal 

karier, media sosial, dan jaringan profesional. Keberhasilan 

tahapan ini sangat ditentukan oleh kejelasan spesifikasi 

pekerjaan dan kriteria kompetensi yang dibutuhkan. Strategi 

yang digunakan hendaknya disesuaikan dengan daya saing 

organisasi dalam menarik kandidat terbaik. 

Ketepatan dalam menyelaraskan kebutuhan organisasi 

dengan potensi kandidat menjadi aspek penting dalam tahap 

rekrutmen. Reputasi organisasi sebagai tempat kerja yang 

kondusif, prospektif, dan berorientasi pada pengembangan 

karier turut menjadi daya tarik. Proses ini harus dilaksanakan 

secara profesional dengan mempertimbangkan prinsip 

keadilan, transparansi, dan kepatuhan terhadap regulasi 

ketenagakerjaan. 

Hasil dari rekrutmen akan melahirkan sejumlah 

pelamar yang selanjutnya mengikuti proses seleksi. Menurut 

Lievens & Chapman (2019), tahapan seleksi bertujuan 

mengidentifikasi individu yang paling sesuai berdasarkan 

standar yang telah ditentukan. Penilaian dalam tahap ini 

mencakup berbagai metode seperti wawancara, tes 

kemampuan, asesmen psikologis, serta pengecekan latar 

belakang. Kriteria yang digunakan hendaknya bersifat 

objektif dan mampu mencerminkan kesesuaian antara 

kemampuan individu dengan kebutuhan posisi yang 

ditawarkan. 

Keakuratan metode seleksi sangat bergantung pada 

kualitas instrumen penilaian yang diterapkan. Instrumen ini 

harus memiliki validitas dan reliabilitas yang tinggi agar 

dapat menilai dimensi kompetensi secara menyeluruh, baik 

teknis maupun non-teknis. Pemilihan metode seleksi harus 

dapat mempertimbangkan konteks budaya organisasi serta 

dinamika pekerjaan. Pendekatan yang berbasis data akan 

meningkatkan kualitas keputusan yang diambil dalam 

proses seleksi. 
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Seleksi bukan sekadar proses administratif, melainkan 

juga berfungsi sebagai cerminan nilai dan budaya organisasi. 

Melalui tahapan ini, organisasi dapat menyeleksi individu 

yang tidak hanya cakap secara teknis, tetapi juga memiliki 

kesesuaian nilai dan integritas. Keselarasan ini berkontribusi 

pada terbentuknya tim kerja yang solid dan budaya 

organisasi yang kuat. Oleh sebab itu, seleksi perlu dilakukan 

secara terstruktur dan berbasis prinsip-prinsip 

profesionalisme. 

Kualitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

sangat ditentukan oleh efektivitas proses rekrutmen dan 

seleksi. Pelaksanaan tahapan ini secara tepat akan 

menghasilkan tenaga kerja yang memiliki kompetensi tinggi, 

loyalitas yang kuat, serta kemampuan adaptasi terhadap 

perubahan organisasi (Sadikin et al., 2023). Proses yang 

optimal dapat menurunkan tingkat perputaran tenaga kerja 

serta meningkatkan produktivitas jangka panjang (Otoo, 

2019). 

Dinamika pasar tenaga kerja yang terus berubah 

menuntut organisasi untuk secara aktif menyesuaikan 

strategi rekrutmen dan seleksi. Perubahan teknologi, 

preferensi generasi kerja baru, serta tantangan globalisasi 

perlu diantisipasi dalam penyusunan kebijakan sumber daya 

manusia. Organisasi yang mampu membaca perubahan dan 

meresponnya secara cepat akan lebih unggul dalam menarik 

dan mempertahankan talenta potensial. 

Rekrutmen dan seleksi yang dilaksanakan secara 

sistematis dan berbasis pada perencanaan strategis menjadi 

dasar dalam membangun sistem manajemen sumber daya 

manusia yang berkelanjutan. Proses ini menjadi investasi 

jangka panjang dalam membangun daya saing organisasi. 

Integrasi antara aspek operasional dan strategis dalam 

pengelolaan tenaga kerja akan menciptakan organisasi yang 

adaptif, responsif, dan inovatif. 
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3. Pengembangan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia 

merupakan unsur penting dalam strategi organisasi untuk 

meningkatkan kompetensi kerja individu maupun 

kelompok. Kegiatan ini berkaitan dengan peningkatan 

keterampilan, penguatan nilai-nilai kerja, etika profesional, 

serta kesiapan individu dalam menghadapi tantangan 

perubahan lingkungan bisnis. Dalam organisasi modern, 

pelatihan dan pengembangan menjadi aspek strategis yang 

menentukan keberhasilan jangka panjang perusahaan dalam 

mempertahankan daya saing. 

Pelatihan sumber daya manusia dirancang untuk 

memenuhi kebutuhan jangka pendek, khususnya dalam 

meningkatkan efisiensi operasional dan kemampuan teknis 

yang relevan dengan posisi kerja. Proses ini melibatkan 

identifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan hasil evaluasi 

kinerja dan perubahan kebijakan operasional (Blanchard & 

Thacker, 2023). Materi pelatihan disusun secara spesifik agar 

langsung dapat diterapkan dalam tugas sehari-hari, seperti 

peningkatan kemampuan komunikasi, penguasaan sistem 

informasi, atau teknik pelayanan pelanggan. 

Model pelatihan yang efektif memerlukan pendekatan 

sistematis, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, hingga 

evaluasi hasil pelatihan. Setiap tahap dilakukan secara 

terstruktur agar hasil pelatihan dapat diukur melalui 

indikator yang jelas. Evaluasi pascapelatihan digunakan 

untuk menilai dampak terhadap produktivitas kerja dan 

untuk mengetahui apakah keterampilan yang diajarkan telah 

diaplikasikan secara konsisten. 

Pengembangan sumber daya manusia berorientasi 

pada peningkatan kapabilitas individu dalam jangka panjang 

yang mencakup pembinaan kepemimpinan, pemahaman 

strategis, serta manajemen karier. Program pengembangan 

disusun guna memenuhi tuntutan jabatan saat ini, serta 

mempersiapkan karyawan menghadapi posisi yang lebih 

kompleks di masa depan (Swanson, 2022). Pendekatan ini 
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menekankan pentingnya pembangunan karakter, kapasitas 

berpikir kritis, dan kemampuan pengambilan keputusan. 

Armstrong & Taylor (2023) menegaskan fokus utama 

dalam pengembangan sumber daya manusia adalah 

menciptakan individu yang adaptif terhadap perubahan dan 

mampu membawa inovasi dalam lingkup kerjanya. 

Organisasi yang berhasil dalam pengembangan sumber daya 

manusia umumnya memiliki program mentoring dan coaching 

yang berkesinambungan. Kegiatan ini berfungsi sebagai 

sarana transmisi nilai organisasi, pembelajaran informal, dan 

peningkatan kepercayaan diri karyawan. 

Perencanaan pengembangan karier menjadi bagian 

penting dari strategi organisasi dalam mengelola talenta. 

Menurut Chelladurai & Kim (2022), program pengembangan 

karier memberikan arah yang jelas bagi individu untuk 

mencapai jenjang karier tertentu berdasarkan kinerja, 

potensi, dan kompetensi yang dimiliki. Rencana ini biasanya 

terintegrasi dengan sistem penilaian kinerja dan hasil 

asesmen psikologis. Kejelasan arah karier mampu 

meningkatkan motivasi karyawan untuk terus belajar dan 

berkembang. 

Pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan 

secara terstruktur memungkinkan organisasi membangun 

kapabilitas kolektif yang berkelanjutan. Struktur pelatihan 

yang jelas membantu dalam alokasi sumber daya yang efisien 

dan penyusunan kurikulum yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Kegiatan ini dapat menjadi instrumen dalam 

menyebarluaskan budaya kerja yang mendukung 

peningkatan kualitas dan inovasi. 

Peningkatan retensi karyawan sering kali berkaitan 

langsung dengan tersedianya kesempatan pengembangan 

profesional. Karyawan yang merasa organisasi memberikan 

ruang untuk pertumbuhan cenderung memiliki keterikatan 

yang lebih kuat. Program pelatihan yang relevan dan 

pengembangan karier yang terarah membentuk lingkungan 

kerja yang mendorong komitmen jangka panjang. Hal ini 
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pada akhirnya mengurangi biaya turnover dan menjaga 

stabilitas organisasi. 

 

4. Sistem Imbalan 

Sistem imbalan memiliki kedudukan strategis dalam 

manajemen sumber daya manusia karena berfungsi sebagai 

bentuk penghargaan atas kontribusi tenaga kerja dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Melalui sistem ini, organisasi 

menunjukkan apresiasi atas hasil kerja individu yang 

mendorong produktivitas secara berkelanjutan. Pengelolaan 

imbalan yang dirancang secara sistematis dan terarah dapat 

meningkatkan motivasi, memperkuat loyalitas, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pencapaian 

kinerja optimal (Shields et al., 2020). 

Menurut Perkins & Jones (2020), imbalan yang 

diberikan kepada karyawan dapat berbentuk kompensasi 

finansial dan non finansial. 

a. Kompensasi finansial 

Kompensasi finansial merupakan bentuk sistem 

imbalan yang umum diterapkan dalam organisasi. 

Komponen utamanya meliputi gaji pokok, tunjangan 

tetap, bonus berdasarkan kinerja, dan bentuk insentif 

lainnya. Besaran kompensasi ditentukan berdasarkan 

analisis jabatan, tingkat tanggung jawab, serta dinamika 

pasar tenaga kerja. Perumusan yang adil dan terbuka 

terhadap struktur kompensasi menjadi faktor penting 

dalam membangun persepsi keadilan dan meningkatkan 

semangat kerja karyawan. 

b. Kompensasi non finansial 

Imbalan berupa non finansial penting dalam 

mendukung motivasi kerja. Bentuk imbalan ini meliputi 

pengakuan atas prestasi, peluang pengembangan 

profesional, fleksibilitas waktu kerja, serta suasana kerja 

yang kondusif. Walaupun tidak berwujud secara materiil, 

imbalan non finansial memberikan dampak psikologis 
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yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan loyalitas 

terhadap organisasi. 

 
Gambar 6. Bentuk Imbalan 

Sumber: Perkins & Jones (2020) 

Sistem imbalan yang dirancang berdasarkan asas 

keadilan berkontribusi besar terhadap peningkatan motivasi 

dan kepuasan kerja. Prinsip keadilan ini menekankan 

pentingnya hubungan yang seimbang antara kontribusi 

individu dan bentuk penghargaan yang diterima. 

Ketidaksesuaian antara keduanya berpotensi menimbulkan 

ketidakpuasan dan menurunkan semangat kerja (Kumari et 

al., 2021). Oleh karena itu, evaluasi kinerja yang objektif 

menjadi kunci dalam mendukung keadilan sistem imbalan. 

Tingkat motivasi tenaga kerja secara langsung 

berkaitan dengan persepsi terhadap imbalan yang diberikan. 

Ketika imbalan dipandang sesuai dengan usaha yang 

dilakukan, semangat kerja dan loyalitas pun meningkat. 

Penetapan imbalan yang kompetitif dalam pasar tenaga kerja 

memberikan sinyal bahwa organisasi menghargai tenaga 

kerja sebagai aset strategis. Imbalan yang berbasis hasil kerja 

dapat membangun harapan positif terhadap prospek karier 

dan penghargaan berjenjang (Kang & Lee, 2021). 

Kepuasan kerja yang berkelanjutan bergantung pada 

jumlah imbalan, dan juga pada relevansi dan kepekaan 

sistem terhadap kebutuhan tenaga kerja. Pendekatan desain 
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sistem imbalan memerlukan pemahaman terhadap aspek 

psikologis dan motivasional agar program yang dirancang 

mampu menjawab dinamika tenaga kerja modern. 

Organisasi yang mampu menyusun sistem yang adaptif akan 

mendapatkan manfaat berupa loyalitas dan kinerja tinggi 

dari tenaga kerjanya. 

Efektivitas sistem imbalan sangat ditentukan oleh 

kesesuaian antara struktur penghargaan dan arah strategis 

organisasi. Perancangan imbalan perlu mempertimbangkan 

orientasi strategis organisasi, baik dari sisi penguatan 

efisiensi, pengembangan inovasi, maupun pengelolaan 

talenta. Hal ini menjadikan sistem imbalan sebagai instrumen 

penggerak perilaku yang mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara menyeluruh. 

Kontribusi tenaga kerja harus menjadi acuan utama 

dalam merancang dan menerapkan sistem imbalan. Ketika 

penghargaan diberikan secara proporsional terhadap kinerja 

yang dihasilkan, maka akan terbentuk budaya organisasi 

yang berbasis prestasi. Sistem yang transparan dan berbasis 

kinerja akan memperkuat motivasi intrinsik tenaga kerja 

serta membentuk ekosistem kerja yang kompetitif dan 

berorientasi pada hasil yang berkelanjutan. 

 

C. Rangkuman 

Pengelolaan sumber daya manusia berperan dalam 

mendukung pencapaian keunggulan bersaing suatu organisasi 

melalui pendekatan yang terencana dan sistematis terhadap 

aspek-aspek ketenagakerjaan. Seluruh fungsi utama seperti 

perekrutan, pengembangan kompetensi, pemberian 

kompensasi, dan pengelolaan hubungan kerja harus 

dilaksanakan secara terintegrasi serta konsisten. Kualitas 

manajemen terhadap unsur manusia menjadi determinan utama 

dalam menjawab dinamika serta tantangan yang muncul dari 

perubahan lingkungan bisnis yang bersifat progresif dan 

kompetitif. 
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Rekrutmen dan seleksi merupakan komponen penting 

dalam manajemen sumber daya manusia yang berperan dalam 

menentukan mutu tenaga kerja suatu organisasi. Proses ini 

harus dilaksanakan secara sistematis, objektif, dan sesuai 

dengan strategi organisasi agar dapat menghasilkan kandidat 

yang tepat bagi kebutuhan jabatan dan nilai-nilai organisasi. 

Keberhasilan dalam tahapan ini berdampak pada pencapaian 

kinerja operasional, serta turut mendukung daya saing dan 

keberlangsungan organisasi dalam menghadapi dinamika 

lingkungan usaha. 

Pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia 

merupakan aspek penting dalam manajemen yang berperan 

dalam peningkatan kompetensi individu dan keunggulan 

kompetitif organisasi. Program yang terencana dan 

berkesinambungan memungkinkan terbentuknya tenaga kerja 

yang memiliki keterampilan, kemampuan beradaptasi, dan 

tingkat komitmen yang tinggi. Pelatihan jangka pendek dan 

pengembangan jangka panjang harus diintegrasikan untuk 

menciptakan kapabilitas kelompok secara optimal serta menjaga 

kelangsungan kinerja organisasi di tengah perubahan 

lingkungan bisnis yang dinamis. 

Sistem imbalan yang disusun secara adil, proporsional, 

dan sejalan dengan strategi organisasi memiliki peran strategis 

dalam mendorong motivasi kerja, meningkatkan kepuasan 

karyawan, serta mempertahankan sumber daya manusia yang 

berkualitas. Integrasi kompensasi finansial dan non finansial 

yang tepat dapat memperkuat keterlibatan tenaga kerja serta 

mendorong pencapaian kinerja yang optimal. Perancangan 

sistem imbalan yang mempertimbangkan kontribusi individu 

dan kebutuhan organisasi menjadi elemen penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berorientasi 

pada keberlanjutan. 
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D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana fungsi perencanaan, pengelolaan, dan 

pengembangan tenaga kerja mendukung efektivitas 

manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi. 

2. Uraikan tahapan utama dalam proses rekrutmen dan seleksi 

karyawan serta faktor-faktor yang memengaruhi 

keberhasilannya. 

3. Apa perbedaan mendasar antara pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia, dan bagaimana 

keduanya saling melengkapi dalam meningkatkan 

kompetensi karyawan? 

4. Jelaskan bagaimana sistem imbalan yang adil dan kompetitif 

dapat memengaruhi motivasi, kepuasan kerja, serta loyalitas 

karyawan dalam jangka panjang. 

5. Jelaskan hubungan antara strategi organisasi dengan desain 

sistem imbalan yang diterapkan, dan jelaskan pula 

dampaknya terhadap kontribusi individu dalam organisasi. 
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BAB 

7 PENGAMBILAN KEPUTUSAN MANAJERIAL  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan konsep dan signifikansi keputusan dalam 

manajemen. 

2. Menjelaskan proses dan tahapan pengambilan keputusan. 

3. Menjelaskan hambatan dalam pengambilan keputusan yang 

efektif. 

 

B. Uraian Materi 

1. Konsep dan Signifikansi Keputusan dalam Manajemen 

Pengambilan keputusan dalam manajemen menjadi 

penentu arah dan kelangsungan organisasi secara 

keseluruhan. Menurut Kobrin (2022), proses pengambilan 

keputusan mencerminkan kemampuan organisasi dalam 

mengelola sumber daya, menanggapi perubahan 

lingkungan, serta merumuskan kebijakan strategis dan 

operasional. Peran keputusan dalam manajemen menjadi 

sangat penting karena memengaruhi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai efisiensi, efektivitas, dan daya saing yang 

berkelanjutan. 

Fungsi utama manajemen tidak dapat dilepaskan dari 

proses pengambilan keputusan, terutama dalam 

mengidentifikasi permasalahan serta menentukan alternatif 

solusi yang paling rasional. Langkah-langkah yang ditempuh 

dalam proses ini mencakup pengumpulan informasi, analisis 
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data, dan penilaian terhadap dampak dari setiap pilihan yang 

tersedia. Setiap keputusan yang diambil oleh manajer akan 

berkonsekuensi langsung terhadap berbagai aspek 

organisasi, baik secara struktural maupun operasional. 

Dalam konteks manajerial, keputusan sering kali 

dibuat dalam kondisi keterbatasan informasi, tekanan waktu, 

dan kompleksitas masalah. Manajer dituntut untuk tetap 

rasional dalam mempertimbangkan berbagai kemungkinan, 

memperhatikan dampak jangka pendek dan panjang, serta 

menyesuaikan keputusan dengan nilai dan tujuan organisasi 

(Eferyn et al., 2023). Pengambilan keputusan menjadi suatu 

bentuk tanggung jawab strategis yang harus dijalankan 

secara profesional, berbasis data, dan berorientasi pada 

pencapaian hasil terbaik bagi organisasi. 

Peran manajemen dalam pengambilan keputusan 

bersifat antisipatif terhadap potensi tantangan dan peluang. 

Kemampuan untuk merancang kebijakan serta mengarahkan 

tindakan organisasi secara sistematis menjadi prasyarat bagi 

keberhasilan implementasi strategi. Keputusan yang tepat 

dapat mendorong organisasi menjadi lebih adaptif dan 

responsif terhadap perubahan lingkungan bisnis. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengambilan keputusan merupakan 

bagian integral dari fungsi kepemimpinan dan perencanaan 

strategis dalam organisasi. 

Evans (2024) mengungkapkan terdapat dua keputusan 

dalam konteks manajerial, di antaranya: 

a. Keputusan strategis 

Keputusan strategis berkaitan dengan perumusan 

arah jangka panjang organisasi yang mencakup 

perencanaan ekspansi, diversifikasi produk, serta 

kemitraan bisnis. Proses pengambilan keputusan jenis ini 

memerlukan analisis menyeluruh terhadap lingkungan 

eksternal dan internal, memperhatikan kecenderungan 

pasar, serta mempertimbangkan keunggulan kompetitif 

organisasi. Akurasi dalam merumuskan keputusan 

strategis akan sangat menentukan keberhasilan jangka 
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panjang serta posisi organisasi di tengah dinamika 

persaingan yang kompleks. 

b. Keputusan operasional 

Keputusan yang bersifat operasional lebih 

berkaitan dengan pelaksanaan kegiatan rutin organisasi, 

seperti pembagian tugas, pengelolaan anggaran harian, 

serta penyelesaian masalah teknis di lapangan. Meskipun 

tidak bersifat strategis, keputusan operasional tetap 

memegang peranan penting dalam memastikan 

kelancaran aktivitas dan efisiensi kerja. Proses 

pengambilan keputusan operasional harus 

mempertimbangkan ketepatan waktu, efektivitas 

tindakan, serta konsistensi terhadap prosedur organisasi. 

Hubungan yang erat antara keputusan strategis dan 

operasional menunjukkan pentingnya integrasi keduanya 

dalam kerangka manajemen organisasi. Kombinasi yang 

selaras antara kebijakan jangka panjang dan tindakan harian 

dapat menciptakan sinergi yang mendukung stabilitas dan 

pertumbuhan organisasi. Ketajaman manajerial dalam 

menyelaraskan kedua jenis keputusan ini akan menentukan 

keberhasilan pencapaian tujuan organisasi secara 

menyeluruh. Integrasi ini mencerminkan efektivitas sistem 

perencanaan dan pengendalian manajemen. 

Penilaian terhadap kualitas keputusan dapat dilihat 

dari kemampuan manajer dalam menyelaraskan solusi yang 

diambil dengan tujuan strategis organisasi. Keputusan yang 

berkualitas memperkuat posisi organisasi dalam jangka 

panjang. Kredibilitas seorang manajer tercermin dalam 

konsistensi dan hasil dari keputusan yang diambil. Oleh 

karena itu, pengambilan keputusan yang efektif menjadi 

dasar dalam membangun budaya organisasi yang responsif, 

produktif, dan kompetitif. 
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2. Proses dan Tahapan Pengambilan Keputusan 

Keputusan manajerial memiliki posisi sentral dalam 

operasional organisasi karena berkaitan langsung dengan 

penentuan arah tindakan yang diambil untuk menghadapi 

permasalahan atau memanfaatkan peluang. Proses ini 

menuntut pemikiran rasional serta analisis mendalam yang 

merefleksikan tanggung jawab dan kompetensi pimpinan 

dalam menghasilkan kebijakan yang mendukung kinerja. 

Dalam tataran praktis, keputusan yang efektif lahir dari 

proses berpikir sistematis yang terstruktur dalam beberapa 

tahapan yang saling terkait dan saling menguatkan. 

Menurut Driscoll et al. (2022), proses pengambilan 

keputusan dalam konteks manajerial dapat mencakup 

identifikasi masalah, analisis alternatif, dan pemilihan solusi 

terbaik (Tabel 3). 

Tabel 3. Proses Pengambilan Keputusan 

Aspek Uraian 

Identifikasi 

masalah 

Identifikasi masalah yang akurat sangat 

penting karena menentukan efektivitas 

solusi. Kesalahan tahap ini dapat 

menyebabkan keputusan yang tidak tepat 

dan tidak efektif. 

Analisis 

alternatif 

Perumusan alternatif solusi memerlukan 

data valid, relevan dengan sumber daya, 

serta mempertimbangkan manfaat, risiko, 

dan kelayakan teknis maupun ekonomis. 

Pemilihan 

solusi terbaik 

Pemilihan alternatif terbaik didasarkan 

pada analisis kuantitatif dan kualitatif, 

dengan mempertimbangkan efisiensi, 

keberlanjutan, dampak, dan konsekuensi 

bagi pemangku kepentingan. 

Sumber: Driscoll et al. (2022) 
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a. Identifikasi masalah 

Tahapan awal dari proses pengambilan keputusan 

dimulai dengan pengenalan dan pengidentifikasian 

masalah. Masalah yang muncul bisa bersifat nyata 

ataupun potensial, yang memerlukan pengamatan cermat 

terhadap situasi aktual organisasi. Ketepatan dalam 

mengidentifikasi masalah berperan penting dalam 

menentukan relevansi solusi yang akan dirancang. 

Apabila kesalahan terjadi pada tahap ini, maka 

kemungkinan besar solusi yang diambil tidak akan efektif. 

Oleh sebab itu, akurasi dalam merumuskan masalah 

menjadi dasar dalam proses keputusan selanjutnya. 

b. Analisis alternatif 

Setelah masalah dapat diidentifikasi secara tepat, 

langkah berikutnya ialah merumuskan berbagai alternatif 

penyelesaian. Tahapan ini membutuhkan informasi yang 

valid, baik dari sumber internal maupun eksternal 

organisasi. Alternatif yang disusun harus relevan dengan 

kapasitas sumber daya yang tersedia dan dapat 

diimplementasikan. Proses analisis terhadap berbagai 

alternatif dilakukan dengan mempertimbangkan manfaat, 

risiko, serta kelayakan teknis dan ekonomis. 

c. Pemilihan solusi terbaik 

Penentuan pilihan dari alternatif yang telah 

dianalisis menjadi titik penting dalam proses 

pengambilan keputusan. Solusi yang dipilih harus 

mempertimbangkan aspek keberlanjutan, efisiensi, serta 

dampaknya terhadap pemangku kepentingan. 

Pengambilan keputusan pada tahap ini berdasarkan 

analisis perbandingan secara kuantitatif dan kualitatif. 

Kualitas pemilihan keputusan sangat dipengaruhi oleh 

pemahaman mendalam terhadap konsekuensi dari setiap 

alternatif. 

Setelah keputusan ditetapkan, implementasi menjadi 

langkah lanjutan yang tidak kalah pentingnya. Keberhasilan 

pelaksanaan sangat bergantung pada koordinasi lintas unit 
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kerja dan efektivitas komunikasi dalam organisasi. Setiap 

bagian perlu mengetahui tanggung jawabnya dalam eksekusi 

keputusan. Implementasi yang berjalan sesuai rencana 

menunjukkan adanya integrasi antara perencanaan strategis 

dan pelaksanaan operasional (Hill & Hupe, 2021). Oleh 

karena itu, pemantauan terhadap pelaksanaan menjadi 

mekanisme kontrol yang penting untuk memastikan tujuan 

keputusan dapat tercapai. 

Setiap tahapan dalam proses keputusan memerlukan 

ketajaman analisis terhadap konsekuensi yang ditimbulkan. 

Tanpa evaluasi yang mendalam, risiko dari keputusan yang 

tidak tepat menjadi semakin besar. Oleh sebab itu, 

kemampuan dalam menimbang dampak setiap alternatif 

menjadi bagian penting dari peran manajerial. Dalam 

lingkungan yang semakin kompleks, ketepatan pengambilan 

keputusan menjadi kunci keberhasilan organisasi. Struktur 

proses yang sistematis menjadi acuan utama dalam menjaga 

akurasi dan kualitas kebijakan yang ditetapkan. 

Setelah keputusan diterapkan, penting untuk 

melakukan evaluasi terhadap efektivitas dan dampaknya. 

Evaluasi ini digunakan untuk menilai sejauh mana kebijakan 

yang telah dijalankan mampu menyelesaikan masalah atau 

mencapai target yang telah ditentukan sebelumnya. Hasil 

dari evaluasi ini dapat digunakan sebagai masukan untuk 

memperbaiki proses pengambilan keputusan di masa 

mendatang. Evaluasi ini mencerminkan tingkat kedewasaan 

organisasi dalam membangun budaya pembelajaran dari 

pengalaman yang ada. 

Evaluasi yang dilakukan secara konsisten memberikan 

kontribusi pada penyempurnaan proses manajerial secara 

keseluruhan. Kegiatan ini menjadi media untuk 

mengembangkan sistem pembelajaran organisasi yang 

adaptif dan inovatif. Refleksi terhadap hasil keputusan 

mendorong peningkatan efektivitas pengambilan keputusan 

pada masa yang akan datang. Proses evaluasi berfungsi 

sebagai sarana penguatan terhadap tata kelola yang 
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berorientasi pada peningkatan kualitas dan keberlanjutan 

organisasi. 

 

3. Hambatan dalam Pengambilan Keputusan yang Efektif 

Pengambilan keputusan dalam konteks manajerial 

sering kali menghadapi berbagai hambatan yang dapat 

mengurangi efektivitas proses tersebut. Hambatan ini dapat 

bersumber dari faktor internal maupun eksternal yang 

memengaruhi kualitas penilaian manajerial. Kompleksitas 

masalah yang dihadapi, tekanan situasional, serta 

keterbatasan kemampuan analitis menjadi penyebab utama 

timbulnya hambatan. Apabila tidak ditangani secara tepat, 

hambatan tersebut berpotensi menurunkan akurasi dalam 

pembuatan keputusan. 

Sibony (2020) menuturkan berbagai hambatan yang 

umum dihadapi dalam proses pengambilan keputusan, 

meliputi keterbatasan informasi, bias kognitif, dan tekanan 

organisasi (Tabel 4). 

Tabel 4. Hambatan dalam Pengambilan Keputusan 

Elemen Uraian 

Keterbatasan 

informasi 

Keterbatasan informasi menghambat 

pengambilan keputusan, meningkatkan risiko 

kesalahan analisis. Informasi yang lengkap dan 

valid sangat penting untuk menghasilkan 

keputusan yang tepat. 

Bias kognitif Bias kognitif menghambat keputusan objektif. 

Sikap kritis dan terbuka diperlukan untuk 

mengenali serta mengendalikan bias demi 

meningkatkan keandalan pengambilan 

keputusan. 

Tekanan 

organisasi 

Tekanan organisasi dapat mendorong 

keputusan tergesa-gesa. Pengelolaan waktu, 

ketahanan mental, dan pertimbangan rasional 

penting agar keputusan tetap selaras dengan 

tujuan organisasi. 

Sumber: Sibony (2020) 
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a. Keterbatasan informasi 

Keterbatasan informasi merupakan salah satu 

hambatan utama dalam pengambilan keputusan. 

Informasi yang tidak lengkap, tidak relevan, atau bahkan 

salah arah dapat menyulitkan proses identifikasi masalah 

serta evaluasi alternatif solusi. Ketergantungan pada 

sumber data yang terbatas meningkatkan risiko kesalahan 

dalam analisis. Hal ini menunjukkan pentingnya 

pengumpulan data yang komprehensif dan valid sebelum 

menetapkan sebuah keputusan. Kualitas dan 

kelengkapan informasi menjadi faktor krusial dalam 

menghasilkan keputusan yang tepat. 

b. Bias kognitif 

Bias kognitif menjadi faktor penghambat signifikan 

dalam proses pengambilan keputusan. Berbagai 

kecenderungan berpikir yang tidak objektif, seperti 

konfirmasi pendapat awal atau pengaruh stereotip, dapat 

menyebabkan kesimpulan yang keliru meskipun 

didasarkan pada data. Kondisi ini menuntut penerapan 

sikap kritis dan terbuka dalam mengevaluasi asumsi dan 

argumen yang ada. Kemampuan mengenali dan 

mengendalikan bias kognitif akan meningkatkan 

keandalan dalam proses pengambilan keputusan. 

c. Tekanan organisasi 

Tekanan organisasi turut menjadi penghambat 

dalam proses pengambilan keputusan. Tekanan waktu, 

ekspektasi pimpinan, dan kondisi lingkungan kerja dapat 

menyebabkan pengambilan keputusan secara tergesa-

gesa tanpa analisis yang memadai. Situasi semacam ini 

berpotensi menghasilkan keputusan yang kurang selaras 

dengan nilai dan tujuan organisasi. Pengelolaan waktu 

dan penetapan prioritas menjadi hal penting agar proses 

pengambilan keputusan tetap berdasarkan pertimbangan 

rasional. Ketahanan mental dan pengendalian emosi 

menjadi faktor pendukung dalam menghadapi tekanan 

tersebut. 
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Hambatan struktural dan sistemik di dalam organisasi 

dapat memengaruhi efektivitas pengambilan keputusan. 

Komunikasi yang tidak efisien, kurangnya koordinasi antar 

unit kerja, serta budaya organisasi yang kurang mendukung 

transparansi merupakan contoh hambatan yang berasal dari 

sistem internal. Permasalahan ini dapat menimbulkan 

kesalahan informasi dan memperlambat respon terhadap isu 

strategis. Upaya perbaikan sistem dan proses komunikasi 

perlu dilakukan untuk mengurangi hambatan yang muncul 

dari aspek struktural organisasi. 

Menurut Ekel et al. (2019), pengambilan keputusan 

yang tidak terstruktur dapat menimbulkan ketidakpastian 

dan konflik. 

a. Ketidakpastian 

Ketidakjelasan dalam struktur pengambilan 

keputusan dapat menimbulkan ambiguitas dalam 

pelaksanaan kebijakan. Ketidakpastian dalam 

mendefinisikan masalah, sasaran, dan kriteria 

keberhasilan dapat menyebabkan perbedaan interpretasi 

di antara anggota organisasi. Kondisi ini berpotensi 

menimbulkan kebingungan dalam pelaksanaan dan 

pengawasan keputusan. Dengan adanya struktur 

keputusan yang jelas, pemahaman bersama dapat 

terbentuk dan mendukung keberhasilan implementasi 

kebijakan. 

b. Konflik 

Konflik dapat terjadi apabila proses pengambilan 

keputusan tidak berjalan secara transparan atau tidak 

melibatkan semua pemangku kepentingan yang relevan. 

Ketika keputusan tidak dikomunikasikan dengan baik 

atau dianggap merugikan pihak tertentu, resistensi 

terhadap pelaksanaan dapat muncul. Situasi tersebut 

menegaskan pentingnya komunikasi yang efektif dan 

pelibatan partisipatif dalam proses pengambilan 

keputusan. Kejelasan dan legitimasi keputusan mampu 
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mengurangi potensi konflik dan meningkatkan 

penerimaan di tingkat organisasi. 

Pelibatan partisipatif dari berbagai pihak dalam 

organisasi merupakan strategi penting dalam mengatasi 

hambatan pengambilan keputusan. Keterlibatan unit-unit 

kerja terkait dan level manajerial yang berbeda dapat 

memperkaya perspektif serta meningkatkan kualitas 

informasi yang digunakan. Partisipasi aktif menciptakan rasa 

kepemilikan terhadap keputusan yang diambil. Kolaborasi 

yang efektif menghasilkan proses pengambilan keputusan 

yang lebih transparan, akuntabel, dan responsif terhadap 

dinamika organisasi. 

 

C. Rangkuman 

Proses pengambilan keputusan memiliki peran sentral 

dalam fungsi manajerial karena menentukan arah serta 

efektivitas operasional suatu organisasi. Keputusan yang 

bersifat strategis maupun operasional sangat dipengaruhi oleh 

kapasitas manajerial dalam mengolah data, menilai kondisi, dan 

mengelola risiko. Tingkat kualitas keputusan mencerminkan 

profesionalisme dan kompetensi pimpinan dalam menghadapi 

dinamika bisnis. Keputusan yang selaras dengan tujuan 

organisasi berkontribusi signifikan terhadap pencapaian kinerja 

yang optimal serta meningkatkan daya saing organisasi dalam 

jangka panjang. 

Proses pengambilan keputusan manajerial merupakan 

inti dari fungsi kepemimpinan dalam organisasi yang menuntut 

pendekatan sistematis, analitis, dan berbasis informasi. Setiap 

tahapan, mulai dari identifikasi masalah hingga evaluasi hasil, 

harus dijalankan secara terstruktur untuk menghasilkan 

keputusan yang tepat, efektif, dan berkelanjutan. Keberhasilan 

pengambilan keputusan mencerminkan kompetensi manajer 

dalam mengelola risiko serta merespon dinamika organisasi, 

sekaligus menjadi dasar pencapaian tujuan strategis dan 

operasional secara optimal. 
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Berbagai hambatan dalam pengambilan keputusan 

manajerial, seperti keterbatasan informasi, bias kognitif, dan 

tekanan dari lingkungan organisasi, dapat mengurangi 

efektivitas proses pengambilan keputusan. Ketidakjelasan 

dalam struktur pengambilan keputusan serta minimnya 

keterlibatan anggota organisasi menimbulkan konflik dan 

ketidakpastian. Pendekatan yang rasional disertai partisipasi 

aktif pemangku kepentingan meningkatkan kualitas serta 

legitimasi keputusan, sehingga mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara optimal. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan konsep pengambilan keputusan dan peran 

pentingnya dalam manajemen organisasi. 

2. Jelaskan tahapan utama dalam proses pengambilan 

keputusan yang efektif. 

3. Jelaskan berbagai hambatan yang sering muncul dalam 

pengambilan keputusan dan dampaknya terhadap 

organisasi. 

4. Jelaskan bagaimana proses evaluasi hasil keputusan dapat 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan berikutnya. 

5. Apa strategi yang dapat diterapkan untuk mengatasi 

hambatan dalam pengambilan keputusan agar tercapai 

efektivitas maksimal? 

  



88 

 

  



89 

 

BAB 

8 KEPEMIMPINAN DALAM ORGANISASI  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan konsep kepemimpinan dan peran pemimpin. 

2. Menjelaskan gaya kepemimpinan. 

3. Menjelaskan karakteristik pemimpin yang efektif. 

4. Menjelaskan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja tim. 

 

B. Uraian Materi 

1. Konsep Kepemimpinan dan Peran Pemimpin 

Kepemimpinan penting dalam mengarahkan jalannya 

organisasi agar tetap berada dalam koridor tujuan yang telah 

dirumuskan. Fungsi utama dari kepemimpinan mencakup 

pemberian pengaruh yang strategis kepada individu 

maupun kelompok kerja dalam rangka mendorong 

pencapaian kinerja. Kepemimpinan bertumpu pada kualitas 

pribadi seperti integritas, kemampuan mengambil 

keputusan, serta kapasitas dalam membangun kepercayaan. 

Dalam hal manajemen, kepemimpinan menjadi penggerak 

utama dalam membangun keterpaduan organisasi secara 

menyeluruh (Munajat et al., 2023). 

Menurut Tang (2019), kepemimpinan adalah suatu 

proses di mana individu berperan dalam memengaruhi 

orang lain guna mencapai tujuan bersama yang telah 

ditetapkan. Dalam proses tersebut, keberhasilan seorang 

pemimpin sangat dipengaruhi oleh kemampuannya dalam 
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menyampaikan gagasan, membangkitkan motivasi, serta 

mengarahkan tindakan kelompok secara terkoordinasi. 

Efektivitas kepemimpinan dapat diamati dari kemampuan 

mengintegrasikan kepentingan organisasi dengan kebutuhan 

personal anggota. Dalam pelaksanaannya, kepemimpinan 

mengandalkan kompetensi sosial, emosional, dan strategis 

yang seimbang. 

Scott (2022) mengungkapkan kepemimpinan 

menuntut sensitivitas tinggi terhadap dinamika internal dan 

eksternal organisasi, baik berupa perubahan struktur, 

perilaku anggota, maupun tantangan dari lingkungan bisnis. 

Menurut Golensky & Hager (2020), seorang pemimpin harus 

mampu membangun interaksi yang konstruktif, mengelola 

ketegangan antar individu, serta menjaga stabilitas dalam 

organisasi. Tingkat kepercayaan terhadap pemimpin menjadi 

indikator penting yang memengaruhi hubungan kerja dan 

loyalitas. Kepemimpinan yang responsif terhadap perubahan 

serta terbuka terhadap masukan mampu meningkatkan 

ketahanan organisasi dalam menghadapi kompleksitas. 

Pengaruh positif dari seorang pemimpin dapat 

memfasilitasi pencapaian kinerja yang optimal, memperkuat 

kolaborasi, dan membentuk etos kerja yang produktif. 

Kepemimpinan menjadi sarana strategis dalam 

mengonsolidasikan potensi sumber daya manusia melalui 

pendekatan yang inklusif dan berorientasi pada tujuan. 

Kinerja tim yang solid kerap kali merupakan hasil dari gaya 

kepemimpinan yang suportif, komunikatif, dan adaptif. 

Dalam situasi organisasi yang dinamis, figur pemimpin yang 

tangguh mampu menggerakkan organisasi untuk 

bertransformasi. 

Golensky & Hager (2020) menegaskan peran 

pemimpin dalam sebuah organisasi dapat meliputi 

kemampuan mengarahkan, menginspirasi, dan membina 

hubungan kerja. 
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a. Kemampuan mengarahkan 

Pemimpin bertugas menetapkan arah dan strategi 

melalui koordinasi serta pengarahan aktivitas kerja secara 

sistematis. Fungsi utama seorang pemimpin terletak pada 

kemampuannya dalam menyampaikan visi secara 

komprehensif, menetapkan tujuan yang realistis, serta 

mengelola hubungan lintas unit secara harmonis. Peran 

ini mencakup pula tanggung jawab dalam 

mengidentifikasi dan mengatasi hambatan yang 

berpotensi mengganggu pencapaian tujuan. 

b. Kemampuan menginspirasi 

Inspirasi yang dihasilkan oleh kepemimpinan 

menjadi katalisator dalam mengembangkan motivasi 

kerja serta kesadaran terhadap pentingnya kolaborasi. 

Pemimpin yang visioner memiliki kemampuan 

membangun harapan dan semangat yang menyatu dalam 

setiap aktivitas organisasi. Kepribadian yang tegas, 

komunikatif, dan jujur menjadikan pemimpin sebagai 

figur panutan bagi seluruh anggota organisasi. 

Kepemimpinan transformatif menanamkan nilai penting 

mengenai perubahan sebagai suatu proses yang dapat 

dicapai melalui kerja sama yang terarah. 

c. Kemampuan membina hubungan kerja 

Kepemimpinan menekankan pentingnya 

membangun dan memelihara hubungan kerja yang sehat 

antar individu dalam organisasi. Seorang pemimpin 

berperan sebagai penghubung yang mendorong 

terciptanya interaksi positif dan harmonis. Dalam 

melaksanakan fungsi ini, pemimpin dituntut untuk 

menunjukkan keteladanan moral, keadilan dalam 

pengambilan keputusan, serta keteguhan dalam 

memegang prinsip organisasi. 

Nilai dan visi organisasi tercermin dalam praktik 

kepemimpinan yang dijalankan oleh pemimpin di berbagai 

tingkatan. Implementasi nilai strategis dan moral menjadi 

pedoman dalam pembentukan budaya organisasi yang 
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kohesif. Pemimpin yang efektif memiliki kapasitas dalam 

menerjemahkan nilai abstrak menjadi perilaku nyata yang 

dapat diinternalisasi oleh seluruh anggota. Nilai-nilai seperti 

tanggung jawab, kejujuran, dan etos kerja menjadi bagian tak 

terpisahkan dari proses kepemimpinan. 

Kepemimpinan yang dibangun atas dasar visi dan nilai 

organisasi berperan penting dalam memperkuat 

keberlanjutan institusi. Visi yang terarah memberikan 

pedoman terhadap seluruh proses perencanaan dan 

pelaksanaan kebijakan organisasi. Nilai-nilai yang 

diterapkan secara konsisten menjadi instrumen pengontrol 

sosial dan moral dalam setiap pengambilan keputusan. 

Pemimpin yang menjadikan nilai dan visi sebagai dasar 

tindakan memperkuat kredibilitas dan memperluas 

kepercayaan publik. 

 

2. Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan mencerminkan pola perilaku 

yang diterapkan oleh seorang pemimpin dalam 

mengarahkan, memotivasi, dan memengaruhi anggota 

organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Pendekatan ini 

memiliki peran penting dalam membentuk suasana kerja, 

efektivitas komunikasi, serta pola pengambilan keputusan di 

lingkungan organisasi. Pemahaman terhadap karakteristik 

masing-masing gaya kepemimpinan diperlukan untuk 

memastikan kecocokan antara tuntutan organisasi dan 

kemampuan sumber daya manusia. 

Menurut Al-Ababneh (2020), beberapa bentuk gaya 

kepemimpinan yang umum diterapkan dalam organisasi, di 

antaranya: 

a. Kepemimpinan otoriter 

Kepemimpinan otoriter ditandai dengan dominasi 

penuh pemimpin dalam proses pengambilan keputusan 

dan pengendalian aktivitas kerja. Pemimpin bertindak 

sebagai pusat komando dengan wewenang absolut, 

sementara bawahan cenderung berperan pasif. Gaya ini 
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sering digunakan dalam situasi krisis yang membutuhkan 

ketegasan dan kecepatan bertindak. Namun, dalam 

jangka panjang, pendekatan ini berpotensi menurunkan 

inisiatif, motivasi, dan rasa kepemilikan dari karyawan 

terhadap tugas-tugas yang dijalankan. 

b. Kepemimpinan demokratis 

Gaya kepemimpinan demokratis menempatkan 

peran aktif seluruh anggota tim dalam proses 

pengambilan keputusan. Pemimpin bertindak sebagai 

fasilitator yang mendorong kolaborasi, keterlibatan, dan 

diskusi terbuka dalam setiap proses kerja. Lingkungan 

kerja yang partisipatif ini memberikan ruang bagi setiap 

individu untuk mengembangkan ide dan bertanggung 

jawab terhadap pencapaian tujuan. Pendekatan 

demokratis sering dianggap mendorong semangat kerja 

yang tinggi, meningkatkan kepuasan kerja, dan 

memperkuat loyalitas terhadap organisasi. 

c. Kepemimpinan laissez-faire 

Kepemimpinan laissez-faire memberikan 

keleluasaan yang tinggi kepada anggota tim untuk 

mengatur dan menjalankan tugas tanpa banyak campur 

tangan langsung dari pemimpin. Pemimpin memberikan 

arahan umum dan bertindak sebagai sumber daya ketika 

dibutuhkan, sementara inisiatif kerja sepenuhnya berada 

pada anggota tim. Pendekatan ini efektif dalam organisasi 

yang memiliki personel berpengalaman, kompeten, dan 

memiliki tingkat tanggung jawab yang tinggi. Namun, 

pada kondisi yang tidak terstruktur atau tim yang kurang 

siap, gaya ini dapat menimbulkan kebingungan dan 

kurangnya koordinasi. 

Scott (2022) mengemukakan pemilihan gaya 

kepemimpinan dalam organisasi dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, antara lain: 
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a. Kompleksitas situasi  

Pemimpin yang efektif perlu memiliki fleksibilitas 

dalam menyesuaikan pendekatan kepemimpinannya 

berdasarkan kondisi yang dihadapi. Sensitivitas terhadap 

dinamika eksternal dan internal menjadi prasyarat dalam 

mengelola organisasi secara adaptif. Ketepatan dalam 

memilih gaya akan meningkatkan efektivitas komunikasi 

dan kolaborasi kerja. 

b. Tingkat kedewasaan karyawan  

Karakteristik bawahan merupakan pertimbangan 

penting dalam menentukan gaya kepemimpinan yang 

tepat. Karyawan yang sudah matang secara profesional 

dan memiliki kemandirian tinggi akan lebih berkembang 

jika diberikan keleluasaan dalam bertindak. Sebaliknya, 

kelompok yang masih memerlukan bimbingan intensif 

memerlukan gaya kepemimpinan yang lebih terstruktur 

dan tegas. Pemahaman atas kebutuhan dan tingkat 

kesiapan anggota tim membantu pemimpin dalam 

menciptakan pola kerja yang seimbang. 

c. Budaya kerja organisasi  

Budaya organisasi menjadi faktor penting dalam 

menentukan keberhasilan suatu gaya kepemimpinan. 

Nilai-nilai, norma, dan keyakinan kolektif yang tumbuh 

dalam organisasi akan memengaruhi ekspektasi terhadap 

perilaku pemimpin. Dalam organisasi yang menghargai 

keterbukaan dan partisipasi, gaya demokratis lebih 

sesuai. Sebaliknya, organisasi yang mengedepankan 

hierarki dan formalitas lebih cenderung mendukung gaya 

kepemimpinan otoriter. 

Ukuran keberhasilan penerapan gaya kepemimpinan 

dapat dilihat dari peningkatan produktivitas kerja yang 

dihasilkan. Kinerja individu dan tim yang meningkat, 

efisiensi proses kerja, serta pencapaian indikator kinerja 

utama mencerminkan efektivitas pendekatan kepemimpinan 

yang digunakan. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

hasil kerja menjadi dasar evaluasi terhadap kecocokan antara 
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pendekatan kepemimpinan dan kebutuhan organisasi. Gaya 

yang efektif mampu mendorong pencapaian tujuan strategis 

secara konsisten. Hal ini menunjukkan pentingnya 

pemimpin dalam mengelola strategi kepemimpinan 

berdasarkan target dan hasil nyata. 

Aspek lain yang turut menentukan efektivitas gaya 

kepemimpinan adalah tingkat loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. Hubungan kerja yang dibangun atas dasar 

kepercayaan, penghargaan, dan komunikasi dua arah 

menciptakan keterikatan emosional yang kuat antara 

karyawan dan institusi. Pemimpin yang mampu memahami 

kebutuhan psikologis dan profesional anggota tim dapat 

menciptakan suasana kerja yang sehat dan produktif. 

Keberlanjutan organisasi sangat bergantung pada loyalitas 

dan komitmen sumber daya manusia. 

 

3. Karakteristik Pemimpin yang Efektif 

Kepemimpinan yang efektif ditentukan oleh kualitas 

pribadi dan kompetensi yang menjadikan seseorang mampu 

memengaruhi, membimbing, dan memberikan dampak 

positif bagi pencapaian tujuan bersama. Pemimpin yang 

efektif menunjukkan kematangan sikap, kejelasan visi, serta 

komitmen terhadap nilai-nilai organisasi. Kepemimpinan 

bukanlah sekadar mengarahkan pekerjaan, melainkan 

menciptakan iklim kerja yang produktif dan harmonis. Peran 

pemimpin semakin kompleks seiring meningkatnya 

dinamika organisasi dan tuntutan lingkungan eksternal. 

Menurut Bosworth & Maryon (2023), pemimpin yang 

efektif memiliki beberapa karakteristik, meliputi: 

a. Integritas 

Integritas menjadi dasar dalam membentuk 

kepercayaan terhadap kepemimpinan. Seorang pemimpin 

yang menjunjung tinggi etika dan bertindak konsisten 

dengan nilai-nilai yang diyakini akan memperoleh 

legitimasi dari anggota organisasi. Keteladanan dalam 

bersikap serta kejujuran dalam tindakan menjadi 
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cerminan integritas yang menginspirasi. Komitmen 

terhadap prinsip moral menunjukkan tanggung jawab 

yang tinggi terhadap peran yang diemban. 

b. Kecakapan komunikasi 

Kemampuan komunikasi menjadi aspek vital 

dalam menjalin hubungan yang efektif antara pemimpin 

dan anggota organisasi. Pemimpin yang mampu 

menyampaikan ide, visi, dan instruksi dengan jelas akan 

mempermudah koordinasi dan mendorong partisipasi 

aktif. Komunikasi yang terbuka dan dua arah 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pertukaran gagasan dan pemecahan masalah bersama. 

c. Kemampuan pengambilan keputusan 

Kecakapan dalam pengambilan keputusan 

merupakan kemampuan esensial yang harus dimiliki 

pemimpin. Ketika menghadapi persoalan kompleks, 

pemimpin dituntut untuk menganalisis secara sistematis, 

mempertimbangkan berbagai alternatif, serta memilih 

solusi yang paling rasional. Ketangguhan dalam 

mengambil keputusan di tengah tekanan menunjukkan 

kematangan kepemimpinan. Keputusan yang diambil 

berdasarkan pertimbangan data dan masukan dari 

berbagai pihak. 

Pengambilan keputusan yang efektif memerlukan 

keseimbangan antara aspek rasional dan emosional. Seorang 

pemimpin yang bijaksana perlu mempertimbangkan 

kepentingan organisasi, serta memperhatikan dampaknya 

terhadap anggota tim. Kepedulian terhadap kondisi 

psikologis bawahan serta empati dalam menyikapi persoalan 

menjadi kekuatan tersendiri dalam menciptakan loyalitas. 

Ketegasan yang disertai kepekaan menunjukkan kematangan 

emosional yang dibutuhkan dalam situasi yang menuntut 

kejelasan arah dan tindakan cepat. 

Hubungan interpersonal yang sehat memperkuat 

kohesi dalam tim dan mendukung pencapaian tujuan 

bersama. Pemimpin yang mampu membangun kedekatan 
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emosional dengan anggota organisasi akan lebih mudah 

memengaruhi dan menggerakkan semangat kerja. Rasa 

saling percaya dan penghargaan terhadap kontribusi setiap 

individu menjadi modal penting dalam menciptakan sinergi. 

Keterampilan mendengarkan dan memahami kebutuhan 

anggota tim menunjukkan kualitas kepemimpinan yang 

menghargai martabat manusia. 

Kepemimpinan yang berhasil ditentukan oleh 

kemampuan memelihara hubungan yang bersifat inklusif 

dan memberdayakan. Ketika anggota tim merasa dihargai 

dan dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan, maka 

motivasi kerja akan meningkat. Kepemimpinan yang terbuka 

terhadap keberagaman pendapat mencerminkan sikap 

demokratis dan kematangan berpikir. Kualitas hubungan 

yang terbina secara positif akan menghasilkan solidaritas dan 

rasa memiliki terhadap organisasi (Khan et al., 2020). 

Orientasi jangka panjang menjadi penanda 

kepemimpinan yang visioner dan bertanggung jawab. 

Seorang pemimpin yang berfokus pada keberlanjutan 

organisasi akan menetapkan kebijakan yang mendukung 

pertumbuhan berkelanjutan dan memperhatikan 

dampaknya terhadap masa depan. Perspektif strategis dan 

keberanian mengambil keputusan yang tidak populer namun 

berdampak positif dalam jangka panjang merupakan ciri 

khas pemimpin yang tangguh. Kepemimpinan semacam ini 

menciptakan arah yang jelas serta komitmen untuk 

mewariskan organisasi dalam kondisi yang lebih baik. 

Etika dalam kepemimpinan menjadi pilar yang 

menjaga kestabilan dan reputasi organisasi. Nilai-nilai etis 

yang dijunjung dalam praktik kepemimpinan memperkuat 

kepercayaan publik serta menjamin tanggung jawab sosial 

organisasi. Tindakan yang adil, transparan, dan konsisten 

mencerminkan integritas pribadi dan kelembagaan. 

Pemimpin yang menempatkan etika sebagai dasar bertindak 

akan mampu menjaga harmoni, baik secara internal maupun 
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eksternal. Kepemimpinan etis mendukung pencapaian 

tujuan organisasi yang bermartabat. 

 

4. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Tim 

Kepemimpinan berperan dalam pembentukan dan 

pengelolaan kinerja tim dalam organisasi. Fungsi 

kepemimpinan mencakup penyusunan arah strategis, 

penyelarasan tujuan tim, serta penguatan kerja sama 

antaranggota. Kualitas kepemimpinan tercermin dalam 

kemampuannya membina keselarasan dan memperkuat 

interaksi produktif dalam lingkungan kerja. Hubungan 

antara pemimpin dan tim membentuk dasar dinamika 

organisasi yang efektif. Keberhasilan dalam memimpin tim 

sangat bergantung pada kompetensi interpersonal dan 

manajerial yang ditunjukkan secara konsisten. 

a. Dampak perilaku pemimpin terhadap motivasi tim 

Gaya dan perilaku seorang pemimpin secara 

langsung membentuk atmosfer kerja tim dan memberikan 

pengaruh terhadap semangat kerja anggota. Pemimpin 

yang konsisten dalam bersikap, mampu menetapkan arah 

yang jelas, serta membangun kepercayaan, cenderung 

mendorong keterlibatan anggota tim secara aktif. 

Stabilitas sikap pemimpin berfungsi sebagai jangkar 

dalam proses kerja yang menuntut ketegasan dan 

keadilan. Kehadiran pemimpin yang dapat dijadikan 

panutan mendorong loyalitas dan meningkatkan 

partisipasi tim dalam pencapaian tujuan organisasi (Paais 

& Pattiruhu, 2020). 

Fleksibilitas dalam menerapkan gaya 

kepemimpinan menjadi aspek penting yang menentukan 

pengaruh terhadap motivasi tim. Seorang pemimpin yang 

mampu merespon dinamika individu maupun kelompok 

dengan pendekatan yang sesuai dapat menciptakan 

semangat kerja yang optimal (Li et al., 2019). Pemahaman 

terhadap latar belakang dan potensi anggota tim 

memungkinkan penerapan strategi komunikasi dan 
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supervisi yang tepat. Motivasi akan tumbuh dalam 

lingkungan yang menghargai kontribusi, mendorong 

partisipasi aktif, dan memberi penghargaan atas kinerja. 

Sinergi kerja tim terbentuk melalui pola 

komunikasi yang terbuka, jujur, dan inklusif yang 

dibangun oleh pemimpin. Ketika seorang pemimpin 

menunjukkan keterlibatan dalam proses kerja tim, 

anggota akan merasa dihargai dan memiliki tanggung 

jawab bersama. Hubungan kerja yang terjalin atas dasar 

partisipasi dan kepercayaan memperkuat koordinasi dan 

meminimalkan konflik. Sinergi akan berkembang dalam 

tim yang memiliki kepemimpinan partisipatif, yang 

mendukung kolaborasi dan pengambilan keputusan 

secara kolektif. 

b. Pemimpin mendorong lingkungan kerja produktif 

Lingkungan kerja yang produktif membutuhkan 

kepemimpinan yang memfasilitasi pengembangan 

kapasitas dan kompetensi tim. Pelatihan yang relevan, 

pembinaan berkelanjutan, dan dukungan terhadap karier 

anggota tim merupakan aspek strategis dalam 

kepemimpinan yang progresif. Pemimpin yang menaruh 

perhatian pada pengembangan individu akan 

membangun loyalitas serta mempersiapkan tim untuk 

menghadapi perubahan (López-Cabarcos et al., 2022). 

Investasi terhadap pengembangan sumber daya manusia 

menghasilkan dampak positif pada peningkatan kinerja 

jangka panjang. 

Suasana kerja yang kondusif dipengaruhi oleh 

keseimbangan antara tuntutan organisasi dan perhatian 

terhadap kesejahteraan psikologis anggota tim. Pemimpin 

yang mampu menciptakan iklim kerja yang mendukung 

aspek emosional dan sosial anggota tim akan memperkuat 

motivasi dan keterlibatan. Kepemimpinan yang 

memperhatikan dimensi kemanusiaan mendorong 

terciptanya lingkungan kerja yang sehat dan produktif 

(Monje-Amor et al., 2020). Keseimbangan ini penting 
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untuk menjaga semangat kerja sekaligus mencegah 

terjadinya kelelahan dan stres kerja. 

Kejelasan dalam struktur kerja dan pembagian 

tugas menjadi prasyarat penting bagi tim dalam 

menjalankan perannya secara efektif. Pemimpin berperan 

dalam menyusun kerangka kerja yang memuat tanggung 

jawab, ekspektasi, dan target yang harus dicapai oleh 

masing-masing anggota. Instruksi yang tegas dan mudah 

dipahami akan menghindari terjadinya duplikasi tugas 

dan mempercepat proses kerja. Penugasan yang jelas akan 

memperkuat efisiensi dan meningkatkan rasa tanggung 

jawab dalam tim. 

c. Peran pemimpin dalam penguatan kinerja tim 

Pemimpin yang mampu mengarahkan fokus tim 

secara strategis akan memperkuat pencapaian tujuan 

bersama. Konsistensi dalam menyampaikan visi dan 

evaluasi berkala terhadap pencapaian kinerja 

memperkuat orientasi kerja. Strategi yang dirancang 

dengan matang akan membantu tim dalam menjaga arah 

yang relevan dengan misi organisasi. Kejelasan visi dan 

keselarasan tindakan membentuk kerangka berpikir tim 

yang sistematis dan terukur (Ali et al., 2020). 

Pemberdayaan anggota tim melalui pembagian 

tanggung jawab yang proporsional menjadi bentuk 

pengakuan terhadap kompetensi individu. 

Kepemimpinan yang mendorong otonomi kerja akan 

meningkatkan kepercayaan diri dan rasa kepemilikan 

terhadap tugas yang dijalankan. Pendelegasian tanggung 

jawab yang tepat menumbuhkan semangat 

kepemimpinan di setiap tingkat organisasi. Kesempatan 

untuk berkontribusi secara aktif menciptakan dinamika 

tim yang partisipatif dan inovatif (Hajiali et al., 2022). 

Pemimpin yang menghargai kontribusi individu 

memperkuat kohesi internal tim. 
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Kinerja tim sebagai indikator utama efektivitas 

organisasi dipengaruhi oleh sejumlah dimensi 

kepemimpinan. Gaya kepemimpinan, perhatian terhadap 

pengembangan, kejelasan arah, dan pemberdayaan 

anggota merupakan komponen yang saling melengkapi 

dalam membangun sinergi tim. Ketika kepemimpinan 

dilaksanakan secara terstruktur dan adaptif, maka akan 

tercipta lingkungan kerja yang mendukung produktivitas. 

Kepemimpinan strategis mampu membentuk tim yang 

tangguh dan responsif terhadap berbagai tantangan 

organisasi. 

 

C. Rangkuman 

Kepemimpinan dalam organisasi mencerminkan 

kemampuan strategis individu dalam memengaruhi dan 

mengarahkan anggota dalam pencapaian tujuan bersama 

melalui visi, nilai, dan tindakan yang terstruktur. Peran 

pemimpin tidak terbatas pada pengawasan, tetapi mencakup 

pembinaan hubungan kerja yang sehat, pembentukan budaya 

kerja positif, serta penyampaian inspirasi dan arah. Keberhasilan 

organisasi sangat bergantung pada kualitas kepemimpinan yang 

berakar pada integritas, komunikasi efektif, serta kesesuaian 

antara nilai pribadi dan nilai institusional. 

Gaya kepemimpinan memiliki peran strategis dalam 

membentuk efektivitas organisasi, karena memengaruhi cara 

pemimpin mengarahkan, memotivasi, dan membina hubungan 

kerja. Pemilihan gaya yang tepat harus mempertimbangkan 

karakteristik situasi, bawahan, serta budaya organisasi. 

Kepemimpinan yang selaras dengan kebutuhan organisasi 

mampu meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan. 

Oleh sebab itu, pemahaman mengenai berbagai gaya 

kepemimpinan menjadi dasar dalam mengelola dan 

mengembangkan sumber daya manusia secara berkelanjutan. 

Karakteristik pemimpin yang efektif mencerminkan 

integritas, kecakapan komunikasi, kemampuan mengambil 

keputusan, serta keterampilan membangun hubungan 
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interpersonal yang sehat. Kepemimpinan yang dijalankan secara 

etis dan berorientasi jangka panjang tidak hanya meningkatkan 

kepercayaan internal, tetapi juga memperkuat keberlanjutan 

organisasi. Pemimpin yang mampu menyatukan visi, nilai, dan 

praktik profesional akan menjadi motor penggerak dalam 

menciptakan budaya kerja yang produktif, harmonis, dan 

adaptif terhadap perubahan. 

Kepemimpinan yang efektif memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja tim melalui gaya, perilaku, serta 

kemampuannya menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung. Pemimpin yang mampu mengarahkan, 

memberdayakan, dan membina hubungan positif akan 

memperkuat motivasi, sinergi, serta pencapaian tujuan bersama. 

Kejelasan peran dan visi dari pemimpin menjadi dasar bagi kerja 

tim yang optimal. Sinergi antara strategi kepemimpinan dan 

dinamika tim menentukan keberhasilan organisasi dalam 

mencapai kinerja berkelanjutan. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana kepemimpinan dapat didefinisikan 

sebagai suatu proses yang melibatkan pengaruh terhadap 

individu atau kelompok dalam pencapaian tujuan organisasi. 

2. Uraikan perbedaan mendasar antara gaya kepemimpinan 

otoriter, demokratis, dan laissez-faire dalam pengambilan 

keputusan dan pembagian tanggung jawab. 

3. Jelaskan karakteristik yang mencerminkan pemimpin yang 

efektif, terutama dalam hal integritas, keterampilan 

komunikasi, dan ketegasan dalam mengambil keputusan. 

4. Jelaskan hubungan antara kemampuan membangun 

hubungan interpersonal dan keberhasilan pemimpin dalam 

menciptakan suasana kerja yang produktif. 

5. Jelaskan bagaimana kejelasan visi dan penguatan peran yang 

diberikan oleh seorang pemimpin dapat memengaruhi 

tingkat motivasi serta pencapaian kinerja optimal dalam tim 

kerja.  
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BAB 

9 KOMUNIKASI DALAM MANAJEMEN  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan komunikasi sebagai instrumen manajerial. 

2. Menjelaskan proses komunikasi dalam organisasi. 

3. Menjelaskan hambatan komunikasi dan cara mengatasinya. 

4. Menjelaskan pembentukan komunikasi yang terbuka dan 

asertif. 

 

B. Uraian Materi 

1. Komunikasi sebagai Instrumen Manajerial 

Komunikasi memiliki peran penting dalam 

manajemen organisasi. Hal ini menjadi sarana utama dalam 

menyatukan berbagai aktivitas kerja yang saling terkait. 

Melalui komunikasi, seorang manajer dapat 

mengoordinasikan fungsi-fungsi manajerial secara 

terintegrasi dan terarah. Proses penyampaian pesan dalam 

bentuk lisan, tulisan, maupun simbolik membantu 

menjelaskan visi, nilai, dan ekspektasi organisasi. 

Menurut Akingbola et al. (2019), komunikasi 

merupakan alat manajerial untuk menyampaikan visi 

organisasi secara efektif kepada seluruh elemen pelaksana. 

Penyampaian visi yang konsisten dan inspiratif mendorong 

terciptanya kesamaan arah dan semangat kerja dalam tim. 

Dalam menjalankan fungsi tersebut, komunikasi mencakup 

penanaman makna dan tujuan strategis. Hal ini menciptakan 

KOMUNIKASI  

DALAM MANAJEMEN 
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pemahaman bersama tentang prioritas organisasi, yang pada 

gilirannya memperkuat komitmen terhadap pencapaian 

target kinerja.  

Instruksi kerja yang diberikan oleh manajer 

bergantung pada kejelasan komunikasi agar dapat 

dilaksanakan secara efisien dan sesuai harapan. Setiap 

arahan yang dikomunikasikan secara terstruktur 

memungkinkan anggota tim memahami peran, tanggung 

jawab, serta batasan kewenangan masing-masing. Kesalahan 

dalam interpretasi tugas dapat diminimalkan melalui 

komunikasi yang lugas dan tepat sasaran. Oleh sebab itu, 

kejelasan dalam penyampaian instruksi menjadi indikator 

penting bagi efektivitas manajerial. 

Lebih lanjut, menurut Dwyer & Hopwood (2019), 

komunikasi adalah media penyampaian umpan balik 

terhadap hasil kerja individu maupun kelompok. Umpan 

balik yang konstruktif memperkuat orientasi kinerja dan 

mendorong perbaikan berkelanjutan. Dalam hal ini, 

komunikasi dua arah menjadi sarana penting bagi terjadinya 

evaluasi dan klarifikasi terhadap hasil kerja. Penguatan peran 

manajer dalam memberikan tanggapan atas pelaksanaan 

tugas menunjukkan adanya perhatian terhadap 

perkembangan kompetensi tim. Hal ini turut menciptakan 

budaya kerja yang terbuka, reflektif, dan adaptif terhadap 

perubahan. 

Menurut Byrnes (2022), fungsi komunikasi dapat 

mencakup koordinasi, penyelesaian konflik, dan 

pembentukan budaya kerja. 

a. Koordinasi 

Koordinasi lintas bagian dalam organisasi 

memerlukan pola komunikasi yang terencana dan saling 

mendukung. Penyampaian informasi yang tepat waktu 

dan akurat mendukung keterpaduan antara fungsi-fungsi 

manajerial di berbagai tingkatan. Ketidaksinkronan 

dalam penyampaian informasi sering menjadi penyebab 

inefisiensi dan tumpang tindih pekerjaan. Dalam hal ini, 
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komunikasi menjadi penghubung utama antara rencana 

strategis dan operasional. 

b. Penyelesaian konflik 

Dalam menghadapi konflik internal, komunikasi 

menjadi instrumen yang sangat diperlukan untuk 

mengidentifikasi masalah dan menjembatani perbedaan 

pendapat. Kemampuan manajerial dalam membangun 

dialog yang solutif mendorong terciptanya penyelesaian 

konflik yang adil dan berorientasi pada kepentingan 

organisasi. Komunikasi yang terbuka terhadap 

pandangan berbeda menciptakan ruang refleksi yang 

memperkaya proses pengambilan keputusan. 

c. Pembentukan budaya kerja 

Pembentukan budaya kerja dalam organisasi 

dipengaruhi oleh praktik komunikasi yang 

dikembangkan secara konsisten oleh pimpinan. Nilai-

nilai, norma, serta sikap profesional ditanamkan melalui 

interaksi yang berulang dan mencerminkan semangat 

kolektif. Melalui komunikasi internal, organisasi dapat 

menanamkan identitas dan etos kerja yang menjadi 

pedoman dalam setiap tindakan. 

Dalam menjalin hubungan dengan pemangku 

kepentingan eksternal, komunikasi strategis menjadi sarana 

penting untuk membangun citra dan kepercayaan terhadap 

organisasi. Penyampaian informasi yang relevan, akurat, dan 

konsisten memperkuat reputasi serta meningkatkan 

transparansi kelembagaan. Komunikasi yang terarah 

mendukung pelibatan publik dan pemangku kepentingan 

dalam proses pengambilan keputusan. Dengan demikian, 

manajer dituntut memiliki kecakapan komunikasi publik 

yang representatif dan visione. 

Penguatan hubungan organisasi melalui komunikasi 

yang bersifat strategis menciptakan nilai tambah dalam 

jangka panjang. Komunikasi menjadi mekanisme pengikat 

antara struktur organisasi dan lingkungannya. Efektivitas 

organisasi sangat dipengaruhi oleh kapasitas manajer dalam 
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mengelola komunikasi yang adaptif, responsif, dan selaras 

dengan dinamika perubahan. Stabilitas internal dan 

keberlanjutan organisasi dapat dicapai jika komunikasi 

diposisikan sebagai instrumen utama dalam pengelolaan 

manajerial. 

 

2. Proses Komunikasi dalam Organisasi 

Komunikasi dalam organisasi merupakan proses yang 

memfasilitasi pertukaran informasi antara individu maupun 

antarunit kerja dalam suatu sistem manajerial. Proses ini 

berperan penting dalam membangun keselarasan tujuan, 

menghindari distorsi informasi, serta memastikan bahwa 

setiap aktivitas organisasi berjalan secara terkoordinasi. 

Komunikasi mencerminkan dinamika hubungan 

antarindividu dalam struktur organisasi. Kualitas 

komunikasi yang efektif berkontribusi terhadap 

produktivitas dan kualitas pengambilan keputusan di 

lingkungan kerja profesional. 

Komunikasi terdiri atas beberapa proses, meliputi 

pengirim pesan, saluran, penerima, dan umpan balik 

(Gambar 7). 

 
Gambar 7. Proses Komunikasi Organisasi 

Sumber: Dwyer & Hopwood (2019) 

a. Pengirim pesan  

Unsur pertama dalam proses komunikasi 

organisasi adalah pengirim pesan. Pengirim bertanggung 

jawab atas perumusan pesan secara terstruktur agar 

informasi yang disampaikan dapat diterima dan 
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dimengerti sesuai dengan maksud awal. Kemampuan 

pengirim dalam menyesuaikan pesan dengan 

karakteristik penerima sangat menentukan efektivitas 

penyampaian. Aspek kebahasaan, konteks sosial, serta 

struktur logika informasi menjadi pertimbangan utama 

dalam menyusun pesan yang komunikatif. 

b. Saluran  

Media atau saluran komunikasi merupakan 

komponen penting dalam menjembatani pengirim dan 

penerima pesan. Pemilihan media komunikasi harus 

disesuaikan dengan konteks organisasi, jenis pesan, serta 

urgensi informasi yang hendak disampaikan. Media 

komunikasi dapat berbentuk lisan, tertulis, atau digital, 

yang masing-masing memiliki kelebihan dan 

keterbatasan. Efektivitas proses komunikasi sangat 

dipengaruhi oleh kesesuaian antara media dan 

karakteristik pesan. 

c. Penerima  

Penerima pesan berperan dalam menerima, 

menafsirkan, dan memberikan respon terhadap informasi 

yang diterima. Kualitas pemahaman terhadap pesan 

sangat tergantung pada latar belakang, pengalaman, dan 

kompetensi komunikasi penerima. Faktor psikologis 

dapat memengaruhi proses interpretasi dan dapat 

menimbulkan perbedaan persepsi terhadap isi pesan. 

Untuk itu, diperlukan kehati-hatian dalam memastikan 

bahwa pesan diterima sebagaimana dimaksudkan oleh 

pengirim. 

d. Umpan balik  

Umpan balik merupakan tahapan akhir dalam 

proses komunikasi yang menunjukkan reaksi atau 

tanggapan penerima terhadap pesan yang telah diterima. 

Umpan balik menjadi indikator keberhasilan komunikasi 

sekaligus sarana evaluasi terhadap efektivitas 

penyampaian pesan. Bentuk umpan balik dapat berupa 

pernyataan, pertanyaan, atau tindakan konkret yang 



108 

 

mencerminkan pemahaman terhadap pesan. Keberadaan 

umpan balik membentuk siklus komunikasi yang dinamis 

dan interaktif dalam organisasi. 

Kaul (2025) menuturkan komunikasi dalam organisasi 

terbagi menjadi dua jalur utama, yaitu komunikasi vertikal 

dan horizontal.  

a. Komunikasi vertikal  

Komunikasi vertikal terjadi antara pihak dengan 

tingkatan otoritas berbeda, seperti antara atasan dan 

bawahan. Jalur ini berfungsi untuk menyampaikan 

instruksi, laporan, serta evaluasi kinerja dalam kerangka 

kerja hierarkis. Efektivitas komunikasi vertikal sangat 

bergantung pada kejelasan struktur organisasi dan 

keterbukaan dalam penyampaian informasi. Proses ini 

mendukung penyebaran informasi strategis dan 

penguatan pengawasan terhadap pelaksanaan tugas. 

b. Komunikasi horizontal  

Komunikasi horizontal mengacu pada pertukaran 

informasi antarindividu atau unit kerja dengan 

kedudukan sejajar dalam organisasi. Tujuan utama 

komunikasi horizontal adalah untuk membangun 

kolaborasi, menyelaraskan aktivitas, serta memperkuat 

hubungan antarbagian dalam mencapai target bersama. 

Interaksi ini mempercepat proses pengambilan keputusan 

dan memfasilitasi pertukaran ide secara lebih terbuka. 

Keefektifan komunikasi organisasi sangat dipengaruhi 

oleh kejelasan pesan yang disampaikan. Struktur pesan yang 

logis, penggunaan bahasa yang tepat, serta fokus terhadap 

substansi informasi menjadi elemen utama dalam 

memastikan keberhasilan komunikasi. Pesan yang ambigu 

dapat memicu kesalahan dalam pengambilan keputusan dan 

menimbulkan konflik dalam organisasi. Penguasaan teknik 

penyusunan pesan menjadi keterampilan penting yang harus 

dimiliki oleh seluruh pelaku komunikasi organisasi, baik 

dalam konteks formal maupun informal. 
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Keterbukaan dalam komunikasi menjadi prasyarat 

untuk menciptakan hubungan kerja yang sehat dan 

konstruktif. Keterbukaan ini mencakup kemauan 

menyampaikan informasi secara jujur, menerima masukan, 

dan memberikan ruang untuk dialog dua arah. Lingkungan 

kerja yang mendukung keterbukaan komunikasi akan lebih 

adaptif terhadap perubahan dan lebih tanggap terhadap 

permasalahan yang muncul. 

 

3. Hambatan Komunikasi dan Cara Mengatasinya 

Hambatan komunikasi dalam organisasi merupakan 

salah satu faktor yang dapat mengganggu efektivitas 

manajerial. Ketidaktepatan dalam penyampaian maupun 

penerimaan informasi dapat mengganggu kelancaran 

operasional dan merusak koordinasi antarbagian. Oleh 

karena itu, penting bagi setiap pemangku kepentingan dalam 

organisasi untuk memahami berbagai bentuk hambatan 

komunikasi serta strategi yang dapat diterapkan guna 

mengatasinya. 

Dwyer & Hopwood (2019) mengemukakan hambatan 

komunikasi dalam organisasi dapat bersumber dari beberapa 

hal, di antaranya: 

a. Perbedaan persepsi 

Perbedaan persepsi antara pengirim dan penerima 

informasi sering kali menjadi pemicu utama kegagalan 

komunikasi. Latar belakang individu seperti pendidikan, 

pengalaman, dan nilai-nilai pribadi dapat memengaruhi 

cara suatu pesan ditafsirkan. Perbedaan dalam 

pemaknaan informasi ini menciptakan potensi 

kesalahpahaman yang cukup besar, yang pada akhirnya 

dapat memengaruhi hubungan profesional serta kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

b. Perbedaan bahasa 

Bahasa yang digunakan dalam penyampaian 

informasi dapat berkontribusi terhadap efektivitas 

komunikasi. Penggunaan istilah teknis atau jargon 
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tertentu tanpa adanya penyesuaian konteks dapat 

menyebabkan kebingungan. Hal ini sangat signifikan 

dalam organisasi yang memiliki tingkat keberagaman 

budaya tinggi, di mana kemampuan memahami pesan 

sangat bergantung pada penggunaan bahasa yang 

inklusif, jelas, dan komunikatif bagi seluruh elemen 

organisasi. 

c. Perbedaan media yang digunakan 

Media komunikasi yang digunakan dalam 

penyampaian pesan dapat menentukan sejauh mana 

pesan tersebut dapat diterima dan dipahami dengan 

tepat. Pemilihan media yang kurang sesuai dengan 

karakteristik informasi atau kebutuhan penerima dapat 

menyebabkan keterlambatan maupun distorsi informasi. 

Misalnya, informasi strategis yang disampaikan secara 

singkat melalui pesan teks berisiko kehilangan esensi 

yang diperlukan dalam pengambilan keputusan. 

Menurut Heath (2020), hambatan komunikasi dalam 

organisasi dapat menimbulkan distorsi informasi dan 

kesalahpahaman antar individu. 

a. Distorsi informasi 

Distorsi informasi yang muncul sebagai akibat dari 

hambatan komunikasi dapat mengarah pada 

penyimpangan pemahaman terhadap pesan yang 

disampaikan. Hal ini berimplikasi pada penurunan 

kualitas keputusan yang diambil, karena dasar informasi 

yang digunakan tidak sesuai dengan maksud awal. 

Akibatnya, proses kerja terganggu dan koordinasi 

antarunit kerja menjadi tidak sinkron, yang dapat 

menurunkan efektivitas organisasi secara menyeluruh. 

b. Kesalahpahaman antar individu 

Kesalahpahaman yang timbul akibat hambatan 

komunikasi berpotensi menimbulkan konflik 

antarindividu maupun antarbagian dalam organisasi. 

Ketika pesan tidak dipahami secara tepat, respon yang 

muncul dapat berbeda dari yang diharapkan, dan situasi 
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tersebut dapat berkembang menjadi konflik terbuka. 

Konflik semacam ini dapat berdampak negatif terhadap 

produktivitas dan menciptakan suasana kerja yang tidak 

kondusif. 

Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan untuk 

mengatasi hambatan komunikasi adalah penguatan sikap 

empati dalam interaksi profesional. Empati memungkinkan 

individu memahami sudut pandang orang lain sehingga 

meminimalkan risiko salah tafsir. Dengan kemampuan 

mendengarkan secara aktif dan menghargai perbedaan 

perspektif, proses komunikasi akan lebih kondusif dan 

membangun saling pengertian di lingkungan kerja. 

Manajemen informasi yang terstruktur melalui saluran 

komunikasi yang efektif dapat menjadi langkah penting 

dalam mengurangi hambatan. Organisasi perlu merancang 

jalur informasi yang jelas dan fungsional agar informasi 

dapat disampaikan secara akurat. Pemanfaatan teknologi 

yang tepat serta pengaturan saluran formal dan informal 

secara seimbang dapat membantu mempercepat aliran 

informasi dan menjaga kualitas komunikasi. 

 

4. Pembentukan Komunikasi yang Terbuka dan Asertif 

Komunikasi terbuka dan asertif merupakan pilar 

utama dalam membangun relasi profesional yang sehat dan 

produktif dalam lingkungan organisasi. Praktik komunikasi 

semacam ini mencerminkan keseimbangan antara kejujuran 

dalam menyampaikan informasi dan penghormatan 

terhadap hak serta pendapat orang lain. Kemampuan ini 

menjadi bagian penting dari kompetensi manajerial, 

khususnya dalam mengelola dinamika kerja tim. 

a. Komunikasi dan Pertukaran Ide 

Pertukaran informasi dalam organisasi menuntut 

adanya keterbukaan agar seluruh anggota tim merasa 

aman dalam menyampaikan pandangan serta masukan. 

Lingkungan yang mendukung komunikasi dua arah akan 

mendorong munculnya ide-ide konstruktif yang 
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bermanfaat bagi pengambilan keputusan. Keterbukaan ini 

menjadi landasan untuk membangun partisipasi aktif dan 

menciptakan rasa memiliki terhadap visi organisasi 

(Harvey et al., 2019). 

Kejelasan dalam menyampaikan informasi sangat 

dibutuhkan dalam proses komunikasi yang terbuka. 

Transparansi menjadi kunci untuk menghindari 

kesalahpahaman dan memperkuat pemahaman bersama 

mengenai kebijakan atau keputusan yang diambil. 

Anggota organisasi yang memperoleh informasi secara 

utuh dan jelas akan memiliki persepsi yang sama 

terhadap arah dan tujuan kerja. Hal ini menciptakan 

efisiensi dalam pelaksanaan tugas serta memperkuat 

koordinasi antarunit. 

Komunikasi terbuka harus dijalankan dengan 

prinsip kehati-hatian agar tidak menimbulkan persepsi 

negatif. Penyampaian informasi secara langsung perlu 

disertai dengan empati serta pemilihan bahasa yang tepat. 

Tujuannya adalah agar informasi yang disampaikan tetap 

bersifat membangun dan tidak menyinggung pihak lain 

(Jones et al., 2019). Untuk mencapai hal tersebut, 

komunikasi terbuka perlu dikombinasikan dengan sikap 

asertif, yakni keberanian dalam menyampaikan pendapat 

secara jujur tanpa merugikan atau menyakiti orang lain. 

b. Asertivitas dan Penciptaan Komunikasi 

Menurut Presley (2022), asertivitas (assertiveness) 

dalam komunikasi diartikan sebagai kemampuan 

menyampaikan pendapat, kebutuhan, dan perasaan 

dengan tegas serta tetap menghormati hak pihak lain. 

Individu yang asertif cenderung menggunakan bahasa 

yang jelas, lugas, dan tidak bersifat menyerang. Sikap 

tubuh yang mendukung pesan verbal juga memperkuat 

efektivitas komunikasi asertif. Dalam organisasi, 

kemampuan ini penting untuk menghindari sikap pasif 

maupun agresif yang dapat mengganggu hubungan kerja. 
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Komunikasi yang asertif membantu individu untuk 

menyampaikan pesan secara langsung dan jujur tanpa 

menciptakan konflik yang bersifat personal. Sikap ini 

mendorong tanggung jawab personal atas pendapat yang 

dikemukakan sekaligus menumbuhkan saling pengertian 

(Isabirye et al., 2025). Ketika diterapkan secara konsisten, 

komunikasi asertif mampu mengurangi risiko 

kesalahpahaman dan memperkuat relasi kerja. Dalam 

praktiknya, komunikasi semacam ini melibatkan 

keterampilan mendengarkan secara aktif dan 

memberikan tanggapan dengan tepat. 

Dalam situasi manajerial, kemampuan asertif 

berperan penting dalam memperjelas instruksi dan tujuan 

kerja. Gaya komunikasi yang tegas membantu pemimpin 

menyampaikan arahan dengan jelas dan meminimalisasi 

penafsiran ganda. Hal ini mendukung pengambilan 

keputusan yang cepat, khususnya dalam situasi yang 

memerlukan tindakan segera. Keterampilan komunikasi 

ini dapat memfasilitasi penyelesaian masalah secara 

efisien karena seluruh pihak dapat menyampaikan fakta 

secara terbuka. 

c. Budaya Komunikasi dan Pengambilan Keputusan 

Budaya komunikasi yang terbuka dapat 

dikembangkan melalui penciptaan ruang dialog yang 

egaliter dalam organisasi. Ketika setiap individu merasa 

dihargai dan didengar, akan muncul rasa keterikatan 

terhadap nilai dan tujuan bersama. Budaya ini dapat 

membentuk kepercayaan antarindividu dan 

meningkatkan semangat kolaborasi dalam tim. 

Kepercayaan yang terbangun akan mendorong loyalitas 

serta meningkatkan produktivitas kerja. Untuk mencapai 

hal tersebut, diperlukan komitmen bersama dalam 

menjadikan komunikasi terbuka sebagai bagian dari nilai 

organisasi. 
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Aliran informasi yang lancar melalui komunikasi 

terbuka dan asertif dapat mempercepat proses 

pengambilan keputusan. Kejelasan informasi serta 

kecepatan respon menjadi faktor penting dalam 

mengelola tantangan operasional secara efisien. 

Organisasi yang menerapkan budaya komunikasi terbuka 

akan lebih sigap dalam menyikapi perubahan lingkungan 

bisnis. Kolaborasi lintas fungsi pun akan lebih efektif 

karena tidak terhambat oleh ketertutupan atau rasa 

‘enggan’ menyampaikan pandangan. 

 

C. Rangkuman 

Komunikasi penting dalam manajemen karena menjadi 

sarana utama bagi manajer dalam menyampaikan visi, instruksi, 

dan umpan balik secara efektif. Fungsi komunikasi mencakup 

koordinasi, penyelesaian konflik, serta pembentukan budaya 

kerja yang positif. Ketika dijalankan secara strategis, komunikasi 

mampu memperkuat hubungan internal dan eksternal 

organisasi. Keberhasilan manajerial sangat bergantung pada 

kemampuan mengelola komunikasi sebagai instrumen utama 

dalam mengarahkan, mengorganisasi, dan mengembangkan 

seluruh unsur organisasi. 

Proses komunikasi dalam organisasi merupakan dasar 

dalam menjaga kesinambungan koordinasi, penyampaian 

informasi, dan pemahaman antarunit kerja. Keberhasilan 

komunikasi bergantung pada keterpaduan unsur pengirim, 

saluran, penerima, dan umpan balik, serta pada keterbukaan 

dan kejelasan pesan yang disampaikan. Baik komunikasi 

vertikal maupun horizontal berperan strategis dalam 

membangun sinergi dan efisiensi operasional. Komunikasi yang 

efektif akan menciptakan lingkungan organisasi yang responsif, 

adaptif, dan produktif terhadap dinamika internal maupun 

eksternal. 

Hambatan komunikasi dalam organisasi dapat 

mengganggu kelancaran arus informasi dan menurunkan 

efektivitas kerja. Perbedaan persepsi, bahasa, dan media menjadi 
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sumber utama gangguan dalam proses penyampaian pesan. 

Dampaknya mencakup distorsi makna hingga konflik 

antarindividu. Untuk mengatasinya, diperlukan empati dan 

saluran informasi yang tepat. Penerapan strategi ini akan 

memperkuat komunikasi organisasi dan mendukung 

pencapaian tujuan manajerial secara optimal. 

Komunikasi yang terbuka dan asertif menjadi penting 

dalam membangun hubungan kerja yang sehat, produktif, dan 

saling menghargai. Keterbukaan mendorong pertukaran 

informasi yang jujur dan konstruktif, sedangkan asertivitas 

memastikan pesan tersampaikan dengan tegas tanpa 

merendahkan pihak lain. Kombinasi keduanya memperkuat 

kepercayaan, mempercepat pengambilan keputusan, dan 

mendukung terciptanya budaya organisasi yang adaptif 

terhadap perubahan dan tantangan manajerial. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Pemanfaatan komunikasi sebagai instrumen manajerial 

mencerminkan pentingnya penyampaian visi secara 

terstruktur dan sistematis dalam rangka memperkuat 

keselarasan antara arah organisasi dan pelaksanaan tugas 

sehari-hari. Bagaimana komunikasi yang efektif dapat 

memperkuat kepemimpinan manajerial dalam konteks 

tersebut? 

2. Setiap unsur dalam proses komunikasi organisasi memiliki 

peran yang saling melengkapi, mulai dari pengirim pesan 

hingga penerima dan proses umpan balik yang 

menyertainya. Sejauh mana keterpaduan unsur-unsur ini 

memengaruhi kelancaran arus informasi di lingkungan 

organisasi? 

3. Ketidaksesuaian persepsi, perbedaan bahasa, dan kendala 

dalam pemilihan media komunikasi kerap menjadi faktor 

yang memperlemah keakuratan informasi yang 

disampaikan. Mengapa pemahaman terhadap sumber 
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hambatan ini menjadi langkah awal yang krusial dalam 

proses manajerial? 

4. Kejelasan pesan dan keterbukaan dalam penerimaan 

informasi merupakan dua hal yang menentukan 

keberhasilan komunikasi di antara pemangku kepentingan 

dalam organisasi. Bagaimana organisasi dapat membangun 

kepercayaan melalui penyampaian pesan yang jujur dan 

struktur dialog yang terbuka? 

5. Budaya komunikasi yang terbuka dan asertif melahirkan 

lingkungan kerja yang saling menghargai, serta memperkuat 

proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan efektif. 

Apa kontribusi asertivitas dalam membentuk komunikasi 

yang seimbang antara ketegasan dan penghargaan terhadap 

pendapat pihak lain? 
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BAB 

10 ETIKA DAN BUDAYA DALAM ORGANISASI  

 

 

A. Tujuan Pembelajaran 

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu: 

1. Menjelaskan pengertian etika manajerial. 

2. Menjelaskan peran nilai dan moral dalam organisasi. 

3. Menjelaskan jenis dan karakteristik budaya organisasi. 

4. Menjelaskan membangun budaya kerja yang produktif dan 

etis. 

 

B. Uraian Materi 

1. Pengertian Etika Manajerial 

Etika manajerial merupakan salah satu dasar penting 

dalam praktik manajemen modern. Hal ini karena 

melibatkan dimensi moral dalam setiap proses pengambilan 

keputusan. Dalam organisasi, tanggung jawab manajerial 

tidak semata-mata difokuskan pada pencapaian hasil yang 

optimal, tetapi juga pada pemenuhan nilai-nilai etis yang 

menyangkut kepentingan berbagai pemangku kepentingan. 

Perilaku manajerial yang menjunjung prinsip moral 

mencerminkan kualitas kepemimpinan yang berorientasi 

pada akuntabilitas dan keberlanjutan. 

Trevino & Nelson (2021) menyatakan penerapan etika 

dalam praktik manajerial menegaskan bahwa keputusan 

bisnis harus selaras dengan norma sosial dan nilai-nilai 

kemanusiaan. Kompleksitas dalam pengelolaan organisasi, 

tekanan terhadap kinerja, serta dinamika hubungan antar 

ETIKA DAN BUDAYA 

DALAM ORGANISASI 
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individu menuntut kehadiran prinsip moral sebagai 

panduan. Dalam situasi dilematis, pertimbangan etis 

berperan strategis dalam menyeimbangkan rasionalitas 

manajerial dengan kepedulian terhadap dampak sosial dari 

setiap keputusan yang diambil. 

Menurut Weiss (2021), prinsip etika memberikan arah 

bagi manajer dalam menyusun kebijakan yang adil secara 

moral. Pertimbangan terhadap nilai-nilai kejujuran, keadilan, 

dan tanggung jawab menjadi elemen penting dalam 

menentukan pilihan manajerial yang dapat diterima oleh 

organisasi maupun publik. Pengambilan keputusan 

berdasarkan kerangka etis mencerminkan komitmen 

terhadap keberhasilan jangka panjang yang tidak 

mengorbankan nilai-nilai universal. 

Penerapan prinsip etis dalam manajemen menuntut 

konsistensi antara pengetahuan etika dan praktik sehari-hari 

di lingkungan organisasi. Seorang manajer perlu memiliki 

kesadaran tinggi terhadap kemungkinan dilema yang 

muncul dalam aktivitas operasional, serta kesiapan untuk 

tetap berpegang pada nilai moral meskipun berada di bawah 

tekanan. Integritas kepemimpinan tidak terlepas dari 

kemampuan untuk bertindak sesuai nilai-nilai etis dalam 

berbagai kondisi organisasi. 

Perilaku manajerial yang dilandasi oleh etika 

mencerminkan tanggung jawab profesional yang 

menguntungkan bagi organisasi, dan juga 

mempertimbangkan dampak terhadap individu, masyarakat, 

dan lingkungan sekitar (Crane et al., 2019). Tindakan yang 

tidak etis, meskipun menghasilkan hasil jangka pendek, 

berisiko menciptakan kerugian jangka panjang dalam bentuk 

rusaknya kepercayaan publik terhadap organisasi. Oleh 

karena itu, nilai etis harus tertanam kuat dalam setiap level 

pengambilan keputusan. 

Konsistensi penerapan etika berkontribusi besar 

terhadap pembentukan kepercayaan di dalam organisasi. 

Kepercayaan yang tumbuh dari tindakan yang transparan 
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dan adil menjadi dasar penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif. Ketika manajer mampu 

mengambil keputusan yang mengutamakan integritas, maka 

legitimasi organisasi pun akan semakin kokoh baik di mata 

karyawan maupun pemangku kepentingan eksternal. 

Budaya organisasi yang mengedepankan integritas 

tumbuh dari praktik manajerial yang konsisten dalam 

menjunjung tinggi prinsip moral. Etika bukan hanya menjadi 

instrumen pengendalian, melainkan menjadi bagian dari 

sistem nilai yang membentuk perilaku kelompok. 

Lingkungan organisasi yang menjunjung kejujuran dan 

tanggung jawab menciptakan kondisi kerja yang kondusif 

bagi pengambilan keputusan yang tepat dan berkelanjutan. 

Kode etik organisasi berfungsi sebagai acuan normatif 

dalam membimbing perilaku profesional seluruh anggota 

organisasi. Kode etik ini menetapkan standar perilaku yang 

harus dijunjung tinggi dalam menjalankan tugas dan 

menghadapi berbagai dilema etis. Keberadaan kode etik 

menjadi penting untuk menjaga harmoni antara kepentingan 

pribadi dan tujuan bersama yang telah ditetapkan oleh 

organisasi (Roszkowska & Melé, 2021). 

Pelaksanaan kode etik secara konsisten memperkuat 

struktur nilai organisasi dan membentuk budaya kerja yang 

berintegritas. Kepatuhan terhadap pedoman etika 

mencerminkan kesadaran kelompok atas pentingnya 

profesionalisme dalam setiap aspek manajerial. Ketika 

seluruh komponen organisasi menjadikan kode etik sebagai 

landasan perilaku, maka proses pengambilan keputusan, 

hubungan kerja, dan reputasi lembaga akan berkembang 

secara positif dan berkelanjutan. 

 

2. Peran Nilai dan Moral dalam Organisasi 

Nilai dan moral merupakan dua aspek penting yang 

membentuk karakteristik organisasi secara menyeluruh. 

Keduanya menjadi pedoman dalam setiap aktivitas dan 

hubungan kerja yang berlangsung di dalam organisasi. Nilai 
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dan moral menjadi dasar dalam mengambil keputusan, 

menyikapi permasalahan, serta menentukan arah tindakan 

manajerial. Dalam organisasi modern, nilai dan moral 

memberikan kerangka etis yang memengaruhi integritas 

individu sekaligus memperkuat keselarasan tim menuju 

tujuan yang ditetapkan bersama. 

Moore et al. (2019) menuturkan peranan nilai dan 

moral dalam organisasi dapat membentuk budaya kerja dan 

menentukan standar perilaku karyawan. 

a. Nilai dan moral sebagai pembentuk budaya kerja 

Peranan nilai dan moral dalam membentuk budaya 

kerja sangat signifikan karena menentukan batasan 

perilaku yang diterima dalam organisasi. Norma-norma 

kerja tercipta dari nilai yang dijunjung tinggi oleh 

organisasi, sehingga perilaku individu dapat diarahkan 

menuju standar profesional yang diharapkan. 

Lingkungan kerja yang dibangun berdasarkan nilai moral 

menghasilkan kohesi sosial yang lebih kuat dan 

menciptakan suasana kerja yang kondusif. Dalam kondisi 

tersebut, produktivitas dan loyalitas karyawan pun 

cenderung meningkat secara konsisten. 

Budaya kerja yang berakar pada nilai dan prinsip 

moral akan menciptakan lingkungan kerja yang etis dan 

berimbang. Karyawan merasa aman secara psikologis 

ketika organisasi menjamin perlakuan yang adil, 

transparan, dan menghormati hak-hak individu. Ketika 

organisasi secara konsisten menunjukkan kepedulian 

terhadap moralitas, maka solidaritas dan kepercayaan 

antar anggota tim akan tumbuh secara alami. Hal ini 

menjadi modal sosial penting dalam memperkuat kerja 

sama lintas fungsi dan mencegah munculnya konflik yang 

kontraproduktif. 

b. Nilai dan moral penentu standar perilaku karyawan 

Standar perilaku yang dilandaskan pada nilai dan 

moral memengaruhi cara organisasi merespon perubahan 

dan mengambil keputusan strategis. Ketika etika menjadi 
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pertimbangan utama, maka keputusan yang diambil akan 

menguntungkan secara ekonomi, dan juga 

mempertimbangkan kepentingan sosial dan 

keberlanjutan. Kejelasan standar moral membantu 

individu bertindak dalam koridor organisasi yang sah dan 

bertanggung jawab. Dengan begitu, konsistensi nilai 

menjadi dasar dalam membangun budaya organisasi 

yang adaptif sekaligus berintegritas. 

Kouzes & Posner (2024) menegaskan implementasi 

nilai dalam organisasi sangat dipengaruhi oleh keteladanan 

dari para pemimpin. Perilaku etis yang ditunjukkan oleh 

manajemen puncak memberikan pengaruh langsung 

terhadap internalisasi nilai dalam diri karyawan. Ketika 

pimpinan bersikap jujur, adil, dan bertanggung jawab, maka 

kecenderungan karyawan untuk meniru sikap tersebut akan 

semakin tinggi. Teladan ini memperkuat budaya organisasi 

secara lebih efektif dibandingkan sekadar penyampaian nilai 

secara verbal atau tertulis tanpa praktik yang sejalan. 

Kebijakan yang dirancang dan diimplementasikan 

berdasarkan prinsip moral akan lebih diterima oleh anggota 

organisasi. Aturan kerja yang adil dan selaras dengan nilai 

bersama memudahkan proses internalisasi budaya 

organisasi. Ketika kebijakan mencerminkan nilai moral yang 

dihormati, maka kepercayaan terhadap sistem manajerial 

pun meningkat. Keberhasilan penerapan kebijakan tersebut 

sangat tergantung pada konsistensi dalam pelaksanaan serta 

komitmen dari seluruh level struktural dalam organisasi. 

Komitmen organisasi terhadap moralitas memberikan 

dampak positif terhadap reputasi yang dibangun di mata 

publik dan pemangku kepentingan. Reputasi yang dibentuk 

berdasarkan integritas dan etika menjadikan organisasi lebih 

dipercaya dan disegani dalam lingkungan bisnis. 

Kepercayaan yang muncul dari konsistensi etis menjadi aset 

penting dalam mempertahankan hubungan baik dengan 

klien, mitra usaha, maupun komunitas eksternal yang lebih 
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luas (Kumari et al., 2021). Keunggulan ini sekaligus 

meningkatkan nilai kompetitif organisasi di pasar. 

Reputasi yang ditopang oleh nilai moral mendorong 

terbentuknya loyalitas yang kuat di lingkungan internal 

organisasi. Karyawan cenderung menunjukkan dedikasi 

lebih tinggi ketika bekerja dalam organisasi yang menjunjung 

tinggi prinsip etis. Kepercayaan terhadap sistem manajerial, 

rasa aman dalam bekerja, serta kebanggaan terhadap nilai 

organisasi menjadi faktor pendorong komitmen jangka 

panjang. Keberadaan budaya moral ini akan memperkuat 

pertumbuhan organisasi secara berkelanjutan. 

 

3. Karakteristik Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, 

norma, serta keyakinan bersama yang berkembang dalam 

suatu organisasi dan menjadi pedoman bagi perilaku 

anggotanya. Keberadaan budaya ini mencerminkan identitas 

institusi, yang memengaruhi proses pengambilan keputusan 

serta cara berinteraksi di lingkungan kerja. Pemahaman 

mendalam mengenai jenis dan karakteristik budaya 

organisasi menjadi hal yang penting, khususnya bagi 

manajemen, agar terbentuk suasana kerja yang produktif dan 

selaras dengan arah dan tujuan strategis organisasi (Wahyudi 

et al., 2023). 

Lawrence & Phillips (2019) mengungkapkan budaya 

organisasi mencakup nilai dan norma yang membentuk cara 

kerja kolektif. Nilai dan norma yang tertanam dalam 

organisasi berperan membentuk cara pandang dan sikap 

individu dalam menjalankan tugas. Nilai menjadi dasar 

moral dalam menyikapi berbagai situasi kerja, sementara 

norma berfungsi sebagai batas perilaku yang dapat diterima. 

Keduanya menciptakan kesamaan persepsi di antara anggota 

organisasi terhadap apa yang dianggap benar atau salah. 

Integrasi nilai dan norma ini membantu membentuk budaya 

kerja yang solid dan menjadi dasar untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang konsisten dan terorganisir. 
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Kehadiran nilai-nilai bersama yang diterapkan secara 

konsisten mampu memperkuat hubungan antarindividu 

dalam organisasi. Ketika anggota organisasi memiliki 

pemahaman yang sama mengenai nilai yang dianut, maka 

kerja sama dapat berjalan lebih harmonis. Budaya yang 

terbentuk dari kesepakatan nilai tersebut akan mendukung 

terciptanya komunikasi yang efektif serta mendorong 

terbentuknya kepercayaan timbal balik. Hal ini berdampak 

pada peningkatan efisiensi dan pencapaian tujuan organisasi 

secara keseluruhan. 

Keselarasan antara nilai yang dianut individu dan nilai 

yang berlaku dalam organisasi menandakan keberadaan 

budaya organisasi yang kuat (Zheng et al., 2019). Ketika 

terdapat kesesuaian nilai tersebut, maka loyalitas terhadap 

organisasi akan meningkat karena individu merasa menjadi 

bagian dari sistem yang sejalan dengan keyakinannya. Hal ini 

memudahkan organisasi dalam menciptakan sinergi dan 

memperkuat komitmen tim untuk mencapai tujuan bersama. 

Kesesuaian ini dapat mengurangi potensi konflik nilai dan 

mempercepat proses adaptasi terhadap perubahan internal. 

Budaya yang kuat mendorong terciptanya lingkungan 

kerja yang stabil karena setiap anggota organisasi memiliki 

dasar yang sama dalam bertindak. Ketika nilai organisasi 

telah tertanam dalam sikap dan perilaku individu, maka 

proses pengambilan keputusan menjadi lebih efisien. Budaya 

yang terinternalisasi memperkuat iklim kerja yang produktif 

dan mengurangi kebutuhan akan pengawasan yang ketat. 

Kejelasan nilai yang dijunjung bersama memungkinkan 

organisasi untuk mempertahankan kohesi sosial di tengah 

dinamika dan tekanan eksternal yang dihadapi. 

Jenis budaya organisasi memiliki pengaruh besar 

terhadap cara kerja dan pola hubungan antaranggota. 

Budaya hierarki, misalnya, menekankan struktur, aturan, 

dan prosedur yang ketat, sehingga menghasilkan sistem kerja 

yang stabil namun cenderung kaku. Budaya ini cocok bagi 

organisasi dengan fokus pada efisiensi dan kontrol. Di sisi 
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lain, budaya pasar lebih menitikberatkan pada persaingan, 

hasil, dan orientasi kinerja. Organisasi yang mengadopsi 

budaya pasar cenderung kompetitif dan menekankan 

pencapaian target dalam waktu singkat. 

Karakteristik budaya adhokrasi sangat berbeda 

dibanding budaya hierarki dan pasar. Budaya ini 

menekankan fleksibilitas, inovasi, dan inisiatif individu 

dalam menghadapi perubahan (Chege et al., 2022). Organisasi 

yang mengadopsi budaya adhokrasi biasanya bergerak di 

sektor yang dinamis dan membutuhkan kreativitas tinggi 

seperti teknologi atau industri kreatif. Lingkungan kerja 

dalam budaya ini lebih longgar, terbuka terhadap ide baru, 

dan mendorong eksperimen. Peran pimpinan dalam 

mendorong keberanian mengambil risiko menjadi faktor 

penting dalam menguatkan budaya adhokrasi. 

 

4. Pembentukan Budaya Kerja yang Produktif dan Etis 

Budaya kerja produktif dan etis merupakan landasan 

penting dalam pengembangan organisasi modern. Budaya 

ini dibentuk melalui proses yang sistematis dan 

berkelanjutan dengan menekankan pentingnya nilai, norma, 

serta praktik kerja yang mencerminkan etika dan efisiensi. 

Keseimbangan antara pencapaian target dan perilaku yang 

etis menjadi dasar dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif (Mawuntu et al., 2024). Oleh sebab itu, perumusan 

dan penerapan budaya organisasi tidak dapat dipisahkan 

dari peran manajemen strategis dan pengembangan sumber 

daya manusia. 

Gupta et al. (2022) menuturkan pembentukan budaya 

kerja yang etis dan produktif menuntut organisasi untuk 

memiliki arah yang jelas, sistem pengawasan yang 

transparan, serta struktur nilai yang tertanam dalam seluruh 

aktivitas kerja. Proses ini mencerminkan integrasi antara 

tujuan organisasi dengan praktik kerja yang dijalankan oleh 

setiap individu. Nilai dan norma yang disepakati bersama 

menjadi pedoman dalam menentukan perilaku kerja yang 
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diharapkan. Budaya seperti ini terbentuk melalui proses 

internalisasi yang konsisten dalam jangka panjang. 

Budaya kerja produktif tercipta melalui keterlibatan 

kepemimpinan yang mampu memberikan arah dan inspirasi. 

Pemimpin yang visioner berperan dalam menyatukan 

aspirasi individu ke dalam visi kolektif organisasi. 

Kepemimpinan yang efektif akan mampu mendorong kerja 

tim yang sinergis dan memperkuat motivasi dalam mencapai 

tujuan (Morris et al., 2020). Ketika visi kepemimpinan 

terintegrasi dengan nilai-nilai organisasi, maka akan tercipta 

komitmen bersama yang menjadi pendorong produktivitas 

kerja secara berkelanjutan. 

Keberhasilan budaya kerja sangat bergantung pada 

tingkat partisipasi dari seluruh anggota organisasi. 

Keterlibatan aktif dari berbagai jenjang dalam struktur 

organisasi memperkuat solidaritas dan menumbuhkan rasa 

kepemilikan terhadap pencapaian. Ketika semua unsur 

terlibat dalam proses pengambilan keputusan dan 

implementasi kebijakan, maka efektivitas kerja dapat 

meningkat. Hal ini dapat memperkuat adaptasi terhadap 

perubahan dan mempercepat pencapaian tujuan kerja 

strategis. 

Keterlibatan karyawan dalam pembentukan budaya 

organisasi mendorong tumbuhnya inovasi serta 

meningkatkan loyalitas terhadap institusi. Proses ini 

membutuhkan dialog terbuka dan mekanisme umpan balik 

yang berkelanjutan. Organisasi yang mampu membangun 

hubungan kerja yang inklusif dan komunikatif akan lebih 

mudah menjaga stabilitas internal. Lingkungan kerja yang 

menghargai partisipasi dapat menciptakan suasana yang 

mendorong pertumbuhan kinerja dan memperkuat 

komitmen terhadap pencapaian tujuan bersama (Oladimeji et 

al., 2023). 

Sistem pendukung organisasi seperti struktur 

penghargaan, evaluasi kinerja, serta pengembangan 

profesional perlu diarahkan untuk memperkuat nilai-nilai 
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etika. Ketika sistem ini diselaraskan dengan prinsip moral 

dan integritas, maka akan tercipta konsistensi antara 

tindakan dan nilai yang diharapkan. Kejelasan prosedur, 

keadilan dalam pelaksanaan, serta perhatian terhadap 

kesejahteraan tenaga kerja merupakan unsur penting dalam 

membangun budaya kerja yang seimbang dan bermakna bagi 

seluruh pemangku kepentingan. 

Penerapan prinsip etika menjadi bagian penting dalam 

menjaga kepercayaan dan kredibilitas organisasi. Etika 

memberikan kerangka dasar dalam menghadapi dilema kerja 

dan menjadi dasar dalam pengambilan keputusan yang 

bertanggung jawab. Ketika prinsip-prinsip moral dijadikan 

pedoman utama dalam operasional organisasi, maka 

integritas individu dan institusi dapat terjaga (Sharma et al., 

2019). Etika dapat memperkuat reputasi organisasi dan 

meminimalkan risiko terjadinya pelanggaran yang 

merugikan dalam jangka panjang. 

Penegakan etika bergantung pada sistem kontrol dan 

pengawasan yang dapat mendorong kepatuhan. Sistem yang 

efektif mencakup prosedur pelaporan pelanggaran, 

perlindungan pelapor, serta sanksi yang diterapkan secara 

konsisten. Penegakan ini menunjukkan bahwa organisasi 

memiliki keseriusan dalam menegakkan nilai-nilai yang 

diusungnya. Ketegasan terhadap pelanggaran etika 

memperkuat norma kolektif dan mendorong lingkungan 

kerja yang profesional dan bertanggung jawab. 

Organisasi yang berhasil memadukan produktivitas 

dan etika dalam budaya kerjanya akan mampu menghadapi 

tantangan lingkungan bisnis secara kompetitif dan 

berkelanjutan. Integrasi antara nilai moral dan capaian 

kinerja memberikan stabilitas internal serta keunggulan 

dalam membangun kepercayaan publik. Pembentukan 

budaya kerja produktif dan etis menuntut kepemimpinan 

yang kuat, keterlibatan aktif, serta sistem manajemen nilai 

yang konsisten. Keseluruhan upaya ini menjadi dasar dalam 
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menciptakan organisasi yang unggul dan berdaya saing 

tinggi. 

 

C. Rangkuman 

Etika manajerial merupakan landasan moral yang 

membimbing perilaku dan keputusan manajer dalam 

menjalankan fungsi organisasi. Penerapan prinsip etis 

mendorong terciptanya kepercayaan, integritas, dan 

profesionalisme yang berkelanjutan. Keberadaan kode etik 

memberikan arah yang jelas bagi seluruh anggota organisasi 

dalam bertindak secara adil dan bertanggung jawab. Integrasi 

nilai-nilai etika dalam manajemen memperkuat budaya 

organisasi yang transparan dan berorientasi pada keberhasilan 

jangka panjang. 

Nilai dan moral dalam organisasi berfungsi sebagai 

pembentuk budaya kerja, mengarahkan perilaku, serta 

memperkuat integritas dan reputasi kelembagaan. Keteladanan 

pimpinan dan kebijakan etis menjadi kunci dalam proses 

internalisasi prinsip-prinsip tersebut. Organisasi yang konsisten 

menjunjung tinggi nilai moral akan lebih mudah membangun 

kepercayaan, memperoleh loyalitas karyawan, dan menjaga 

stabilitas jangka panjang di tengah dinamika lingkungan bisnis 

yang terus berubah. 

Budaya organisasi mencerminkan sistem nilai, norma, 

dan keyakinan yang membentuk perilaku tim di tempat kerja. 

Keberadaan budaya yang kuat mendorong keselarasan antara 

individu dan organisasi, menciptakan stabilitas, serta 

memperkuat loyalitas. Jenis budaya seperti hierarki, pasar, dan 

adhokrasi menghadirkan dinamika kerja yang berbeda, yang 

memerlukan pendekatan manajerial yang tepat. Pemahaman 

terhadap karakteristik budaya organisasi menjadi kunci dalam 

membangun lingkungan kerja yang produktif, inovatif, dan 

selaras dengan tujuan strategis organisasi. 

Pembentukan budaya kerja yang produktif dan etis 

menjadi penting dalam mewujudkan organisasi yang berdaya 

saing dan berintegritas tinggi. Peran kepemimpinan visioner, 
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partisipasi menyeluruh, serta penegakan prinsip etika menjadi 

kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang profesional. 

Ketika nilai-nilai moral terinternalisasi dalam seluruh aktivitas 

organisasi, maka produktivitas akan tumbuh secara 

berkelanjutan, sekaligus memperkuat reputasi dan kepercayaan 

publik terhadap institusi tersebut. 

 

D. Soal Diskusi 

Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini! 

1. Jelaskan bagaimana konsep etika manajerial dapat 

memengaruhi pengambilan keputusan strategis dalam suatu 

organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan dan 

profesionalisme. 

2. Uraikan peran nilai dan moral dalam membentuk identitas 

organisasi serta dampaknya terhadap perilaku individu di 

lingkungan kerja. 

3. Jelaskan karakteristik budaya organisasi yang kuat dengan 

budaya organisasi yang lemah, khususnya dalam kaitannya 

dengan pencapaian visi jangka panjang. 

4. Jelaskan bagaimana gaya kepemimpinan visioner berperan 

dalam mendorong terbentuknya budaya kerja yang 

produktif, partisipatif, dan selaras dengan nilai-nilai etika 

organisasi. 

5. Jelaskan relevansi penegakan prinsip etika dalam menjaga 

profesionalisme karyawan serta konsistensi budaya 

organisasi di tengah perubahan lingkungan eksternal. 
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