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KATA PENGANTAR

Puji dan syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah Swt. atas rahmat dan
karunia-Nya, sehingga buku Asas-Asas Manajemen ini dapat disusun
dan diterbitkan dengan baik. Buku ini disusun sebagai bahan ajar dan
referensi dasar yang membahas konsep, prinsip, dan praktik
manajemen secara sistematis dan aplikatif.

Pembahasan dalam buku ini mencakup topik-topik utama manajemen,
mulai dari pengertian dan pentingnya manajemen, peran dan tingkatan
manajer,  strategi  manajemen,  prinsip-prinsip  manajemen,
kepemimpinan, lingkungan organisasi, hingga fungsi-fungsi manajemen
seperti perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan.
Materi disusun secara ringkas dan terstruktur agar mudah dipahami oleh
mahasiswa serta pembaca umum yang tertarik pada bidang manajemen.

Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan. Oleh
karena itu, kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan sebagai
bahan penyempurnaan pada edisi selanjutnya. Semoga buku ini dapat
memberikan manfaat dan kontribusi positif bagi pengembangan ilmu
manajemen dan praktik pengelolaan organisasi.

Bandung, Januari 2026
Penulis
Nurhadi, S.I.P., M.A.P.
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BAB 1

PENTINGNYA MANAJEMEN

1.1. Mengapa Manajemen Diperlukan

Manajemen adalah elemen kunci dalam setiap organisasi,
berfungsi sebagai jembatan yang menghubungkan berbagai sumber
daya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tanpa manajemen
yang efektif, sumber daya, baik manusia maupun material, tidak akan
dapat dioptimalkan. Menurut Drucker (2007), manajemen bertanggung
jawab untuk mengarahkan dan mengatur sumber daya untuk mencapai
hasil yang diinginkan secara efisien dan efektif. Dengan adanya
manajemen, organisasi dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan
yang cepat dan memenuhi kebutuhan stakeholder.

Salah satu alasan utama mengapa manajemen diperlukan adalah
untuk menciptakan struktur dalam organisasi. Mintzberg (2009)
menyatakan bahwa manajemen menyediakan kerangka kerja yang jelas

untuk pengambilan keputusan, delegasi tugas, dan pemantauan kinerja.




Dalam organisasi yang tidak memiliki manajemen yang jelas, konflik
dapat muncul dan tujuan organisasi bisa menjadi kabur. Sebagai contoh,
sebuah perusahaan yang tidak memiliki struktur manajerial yang baik
mungkin mengalami kesulitan dalam pengambilan keputusan strategis
yang berdampak pada kelangsungan hidup perusahaan.

Manajemen juga penting dalam memastikan bahwa semua
anggota organisasi bekerja menuju tujuan yang sama. Robbins dan
Judge (2017) menekankan bahwa manajemen berfungsi untuk
menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan organisasi, sehingga
setiap orang merasa memiliki kontribusi terhadap keberhasilan
organisasi. Ketika karyawan memahami tujuan dan arah organisasi,
mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen untuk mencapai
hasil yang lebih baik.

Di era globalisasi ini, organisasi dihadapkan pada tantangan yang
lebih kompleks. Sumber daya alam yang terbatas, perubahan teknologi
yang cepat, dan persaingan yang ketat membuat manajemen semakin
penting. Menurut Kaplan dan Norton (2004), manajemen strategis yang
baik membantu organisasi untuk beradaptasi dan berkembang dalam
lingkungan yang dinamis. Organisasi yang memiliki visi dan misi yang
jelas dapat memanfaatkan peluang baru dan mengatasi ancaman yang
muncul.

Sebuah sistem manajemen yang baik juga membantu dalam
pengendalian risiko. Hill dan Jones (2012) menyebutkan bahwa

manajemen risiko adalah bagian integral dari manajemen modern.




Dengan identifikasi dan analisis risiko yang tepat, organisasi dapat
merancang strategi untuk meminimalkan dampak negatif dari
ketidakpastian. Hal ini menjadikan manajemen bukan hanya sebagai
fungsi administrasi, tetapi juga sebagai alat untuk pengambilan
keputusan yang proaktif.

Manajemen juga berperan dalam menciptakan nilai tambah bagi
organisasi. Porter (1985) menyatakan bahwa manajemen yang baik
dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional, yang pada
gilirannya menghasilkan produk dan layanan yang berkualitas lebih
tinggi. Organisasi yang berhasil mengelola sumber daya mereka dengan
baik akan memiliki keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di pasar.

Salah satu aspek penting dalam manajemen adalah
pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia. Menurut Ulrich
dan Dulebohn (2015), investasi dalam pengembangan karyawan tidak
hanya meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka, tetapi juga
meningkatkan kepuasan kerja dan retensi karyawan. Organisasi yang
fokus pada pengembangan karyawan cenderung memiliki budaya
organisasi yang positif dan produktif.

Dalam konteks sosial, manajemen juga diperlukan untuk
memastikan tanggung jawab sosial perusahaan (CSR). Menurut Carroll
(1991), manajemen harus mempertimbangkan dampak sosial dan
lingkungan dari keputusan bisnis mereka. Dengan mengintegrasikan
CSR ke dalam strategi manajemen, organisasi dapat menciptakan nilai

bagi masyarakat dan membangun reputasi yang baik di mata publik.




Selanjutnya, manajemen juga diperlukan untuk inovasi dan

perubahan. Tidd dan Bessant (2014) menekankan bahwa manajemen
harus mampu mendorong budaya inovasi di dalam organisasi. Inovasi
tidak hanya melibatkan pengembangan produk baru, tetapi juga
mencakup perbaikan proses dan efisiensi operasional. Organisasi yang
berhasil beradaptasi dan berinovasi akan lebih mampu bersaing di pasar
yang berubah dengan cepat.
Akhirnya, manajemen juga berfungsi untuk menjaga keberlanjutan
organisasi. Menurut Elkington (1997), keberlanjutan bukan hanya
tentang keuntungan finansial, tetapi juga mencakup tanggung jawab
sosial dan lingkungan. Manajemen yang efektif  harus
mempertimbangkan semua dimensi ini untuk memastikan bahwa
organisasi dapat beroperasi secara berkelanjutan dalam jangka panjang.
1.2. Definisi Manajemen

Definisi manajemen dapat bervariasi tergantung pada perspektif
yang diambil. Menurut Fayol (1949), manajemen adalah proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian sumber
daya untuk mencapai tujuan tertentu. Pendapat ini mencakup elemen-
elemen penting dalam manajemen, seperti perencanaan dan
pengendalian, yang merupakan komponen vital dalam menjalankan
organisasi.

Sementara itu, Koontz dan Weihrich (2010) mendefinisikan
manajemen sebagai seni dan ilmu untuk mengorganisasi, memimpin,

dan mengendalikan usaha-usaha organisasi untuk mencapai tujuan.




Definisi ini menunjukkan bahwa manajemen bukan hanya tentang
keterampilan teknis, tetapi juga melibatkan kemampuan untuk
memimpin dan memotivasi orang lain. Oleh karena itu, manajemen
dapat dianggap sebagai kombinasi antara seni dan ilmu.

Dalam perspektif yang lebih luas, Robbins dan Coulter (2016)
mengartikan manajemen sebagai proses pencapaian tujuan organisasi
dengan menggunakan sumber daya secara efisien dan efektif. Definisi
ini menyoroti pentingnya efisiensi dalam penggunaan sumber daya,
serta efektivitas dalam mencapai tujuan organisasi. Manajemen yang
baik akan menghasilkan hasil yang diinginkan tanpa membuang-buang
sumber daya yang ada.

Definisi manajemen juga dapat dipandang dari sudut pandang
fungsi. Menurut Mintzberg (2009), manajemen memiliki sepuluh peran
yang dapat dibagi menjadi tiga kategori: peran interpersonal, peran
informasi, dan peran pengambilan keputusan. Peran-peran ini
menggambarkan kompleksitas tugas manajer dalam menjalankan
fungsinya, dari membangun hubungan hingga mengambil keputusan
strategis.

Lebih lanjut, manajemen juga dapat diartikan sebagai proses yang
melibatkan pengambilan keputusan, pengarahan, dan pemantauan.
Deming (1986) menyatakan bahwa manajemen adalah proses yang
terus menerus dan dinamis yang bertujuan untuk memperbaiki kualitas

produk dan layanan. Dalam konteks ini, manajemen tidak hanya




berfokus pada hasil akhir, tetapi juga pada proses yang digunakan untuk
mencapainya.

Sebagai kesimpulan, definisi manajemen dapat mencakup
berbagai dimensi, mulai dari fungsi hingga proses. Setiap definisi
menekankan pentingnya manajemen dalam mencapai tujuan organisasi
dan memastikan keberlanjutan operasional. Dengan memahami
berbagai definisi ini, kita dapat menghargai kompleksitas dan pentingnya
manajemen dalam konteks organisasi modern.

1.3. Pengertian dan Sejarah Manajemen

Pengertian manajemen mencakup pemahaman yang lebih
mendalam tentang bagaimana organisasi beroperasi. Manajemen dapat
diartikan sebagai proses merencanakan, mengorganisir, memimpin, dan
mengendalikan sumber daya untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Menurut Terry (1977), manajemen adalah proses yang
kompleks yang melibatkan interaksi antara berbagai elemen dan individu
dalam suatu organisasi.

Sejarah manajemen dimulai sejak zaman kuno, di mana praktik
manajemen sudah diterapkan dalam bentuk pengelolaan sumber daya
manusia dan material. Beberapa ahli menyebutkan bahwa praktik
manajemen awal dapat ditelusuri kembali ke Mesir Kuno, di mana
piramida dibangun dengan pengaturan dan koordinasi yang efisien
(Wren, 1994). Penggunaan tenaga kerja yang besar dan pengaturan

yang sistematis adalah contoh awal dari praktik manajemen.




Pada abad ke-19, manajemen mulai berkembang sebagai disiplin
ilmu. Dengan munculnya Revolusi Industri, kebutuhan akan manajemen
yang lebih terstruktur menjadi semakin jelas. Taylor (1911)
mengembangkan teori manajemen ilmiah yang berfokus pada efisiensi
kerja dan pengukuran kinerja. la percaya bahwa dengan menganalisis
setiap tugas, produktivitas dapat ditingkatkan secara signifikan.
Pendekatan ini menjadi dasar bagi banyak teori manajemen modern.

Pada pertengahan abad ke-20, manajemen mulai dipandang
sebagai disiplin yang lebih luas. Para ahli seperti Fayol (1949) dan
Mintzberg (2009) memperkenalkan berbagai fungsi dan peran
manajemen yang lebih komprehensif. Fayol mengemukakan bahwa
manajemen terdiri dari lima fungsi utama: perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, dan koordinasi.
Pemikirannya memberikan kerangka kerja yang lebih terstruktur untuk
memahami manajemen.

Selanjutnya, pendekatan perilaku juga muncul, menekankan
pentingnya aspek manusia dalam manajemen. Mayo (1933) melalui
penelitian Hawthorne-nya menunjukkan bahwa faktor-faktor sosial dan
psikologis memengaruhi kinerja karyawan. Ini membawa pada
pemahaman bahwa manajemen tidak hanya tentang struktur dan
proses, tetapi juga tentang interaksi dan hubungan antar manusia di
dalam organisasi.

Memasuki era pasca-Perang Dunia Il, manajemen berkembang

lebih lanjut dengan kemunculan teori sistem dan teori kontingensi. Teori




sistem, yang diusulkan oleh Katz dan Kahn (1978), menganggap
organisasi sebagai sistem terbuka yang saling berinteraksi dengan
lingkungan sekitarnya. Sedangkan teori kontingensi menyatakan bahwa
tidak ada satu cara yang tepat untuk mengelola; pendekatan yang tepat
tergantung pada situasi dan konteks tertentu (Fiedler, 1964).

Seiring waktu, manajemen juga mulai memperhatikan isu-isu

sosial dan lingkungan. Dengan meningkatnya kesadaran akan tanggung
jawab sosial perusahaan, manajemen saat ini tidak hanya fokus pada
profitabilitas, tetapi juga pada dampak sosial dan lingkungan dari
keputusan bisnis. Menurut Porter dan Kramer (2011), manajemen yang
baik harus menciptakan nilai tidak hanya bagi pemegang saham, tetapi
juga bagi masyarakat luas.
Dalam konteks globalisasi, manajemen juga harus beradaptasi dengan
tantangan dan peluang baru. Organisasi di seluruh dunia dihadapkan
pada persaingan yang lebih ketat dan perubahan teknologi yang cepat.
Para ahli seperti Hamel dan Prahalad (1994) menekankan pentingnya
inovasi dan strategi jangka panjang dalam mengelola organisasi di era
global ini. Mereka berargumen bahwa organisasi yang tidak berinovasi
akan tertinggal.

Akhirnya,  perkembangan  teknologi  informasi  juga
mempengaruhi cara manajemen dilakukan. Dengan adanya teknologi
digital, proses manajemen menjadi lebih efisien dan transparan.
Menurut Brynjolfsson dan McAfee (2014), teknologi informasi dapat

meningkatkan produktivitas dan menciptakan peluang baru untuk




inovasi dalam manajemen. Ini menunjukkan bahwa manajemen harus
terus berkembang dan beradaptasi dengan perubahan zaman.

Dengan demikian, pentingnya manajemen dalam organisasi tidak dapat
diremehkan. Sejarah dan perkembangan manajemen menunjukkan
bahwa manajemen adalah suatu proses yang kompleks, yang
melibatkan berbagai fungsi dan elemen. Dengan memahami pengertian
dan sejarah manajemen, kita dapat menghargai pentingnya manajemen

dalam mencapai tujuan organisasi di era modern ini.
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BAB 2

TINGKATAN DAN PERAN MANAIJER

2.1. Manajemen dan Tingkat-Tingkat Manajer

Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian sumber daya untuk mencapai tujuan
organisasi secara efisien dan efektif. Menurut Koontz dan Weihrich
(2010), manajemen merupakan seni dalam mencapai tujuan dengan
memanfaatkan sumber daya manusia dan material secara optimal.
Dalam struktur organisasi, manajer memiliki berbagai tingkatan yang
berbeda, masing-masing dengan fungsi dan tanggung jawab yang unik.
Umumnya, manajemen dibagi menjadi tiga tingkat utama: manajemen
puncak, manajemen menengah, dan manajemen tingkat pertama.

Manajemen puncak terdiri dari para eksekutif senior yang
bertanggung jawab untuk menetapkan visi dan arah strategis organisasi.
Manajer puncak, seperti CEO, CFO, dan COO, memiliki tanggung jawab

untuk membuat keputusan penting yang akan mempengaruhi seluruh
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organisasi. Mereka mengembangkan kebijakan jangka panjang dan
memastikan bahwa seluruh bagian organisasi beroperasi sesuai dengan
tujuan strategis. Menurut Mintzberg (2009), manajer puncak berperan
sebagai pembuat keputusan utama dan perwakilan organisasi kepada
pemangku kepentingan eksternal.

Manajemen menengah, di sisi lain, berfungsi sebagai jembatan
antara manajemen puncak dan manajemen tingkat pertama. Mereka
bertanggung jawab untuk menerjemahkan visi strategis dari manajemen
puncak ke dalam rencana operasional yang dapat diimplementasikan
oleh manajemen tingkat pertama. Manajer menengah, seperti kepala
departemen atau manajer divisi, juga berperan dalam pengawasan dan
pengelolaan tim untuk memastikan bahwa kegiatan sehari-hari sejalan
dengan strategi organisasi (Robbins & Coulter, 2016). Menurut Katz dan
Kahn (1978), manajer menengah memiliki peran kunci dalam
mengkomunikasikan visi dan kebijakan organisasi kepada tim yang lebih
rendah.

Manajemen tingkat pertama, yang mencakup manajer operasional
atau supervisor, memiliki tanggung jawab untuk mengawasi karyawan
yang melakukan pekerjaan langsung. Mereka berfokus pada
pelaksanaan tugas sehari-hari dan memastikan bahwa pekerjaan
dilakukan sesuai standar yang telah ditetapkan. Menurut Terry (1977),
manajemen tingkat pertama berperan penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan memotivasi karyawan untuk mencapai

tujuan individu dan kelompok.
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Dalam setiap tingkatan manajemen, terdapat perbedaan dalam
keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan. Menurut Katz (1974),
manajer puncak memerlukan keterampilan konseptual yang tinggi untuk
memahami dan menganalisis kompleksitas organisasi dan lingkungan
eksternal. Sementara itu, manajer menengah membutuhkan
keterampilan manusia yang baik untuk berinteraksi dan berkomunikasi
dengan tim, dan manajer tingkat pertama harus memiliki keterampilan
teknis yang kuat untuk mengawasi pekerjaan operasional.

Struktur manajemen ini tidak statis; seiring dengan perubahan
dalam lingkungan bisnis, organisasi mungkin perlu mengadaptasi
tingkatan manajemennya. Globalisasi, teknologi, dan perubahan sosial
dapat mempengaruhi cara organisasi diatur dan dikelola. Menurut Hill
dan Jones (2012), manajer perlu beradaptasi dengan perubahan in
untuk tetap relevan dan efektif dalam mencapai tujuan organisasi.

2.2. Peran Manajer dalam Organisasi

Peran manajer dalam organisasi sangat krusial untuk memastikan
bahwa semua sumber daya dikelola secara efektif dan tujuan organisasi
tercapai. Menurut Mintzberg (1975), manajer memainkan sepuluh peran
yang dapat dibagi menjadi tiga kategori utama: peran interpesonal, peran
informasi, dan peran keputusan. Peran interpesonal mencakup tindakan
manajer dalam berinteraksi dengan orang lain, baik di dalam maupun di
luar organisasi. Manajer bertindak sebagai pemimpin, perwakilan, dan

penghubung.
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Sebagai pemimpin, manajer bertanggung jawab untuk memotivasi
dan menginspirasi tim untuk mencapai tujuan bersama. Menurut
Robbins dan Judge (2017), kemampuan manajer dalam menciptakan
budaya organisasi yang positif dapat meningkatkan kinerja tim secara
keseluruhan. Di sisi lain, sebagai perwakilan, manajer sering Kkali
berkomunikasi dengan pemangku kepentingan eksternal, seperti klien
dan pemasok, untuk membangun hubungan yang saling
menguntungkan.

Peran informasi mencakup pengumpulan, pemrosesan, dan
penyebaran informasi yang relevan. Manajer harus mampu
menganalisis informasi dan menggunakan data tersebut untuk
pengambilan keputusan yang tepat. Menurut Daft (2013), manajer harus
menjaga saluran komunikasi terbuka di seluruh organisasi untuk
memastikan bahwa informasi mengalir dengan lancar. Mereka juga
bertanggung jawab untuk menyampaikan informasi penting kepada tim
mereka, sehingga semua orang memiliki pemahaman yang jelas tentang
tujuan dan prioritas.

Peran keputusan melibatkan pengambilan keputusan strategis
yang mempengaruhi arah organisasi. Manajer harus mengevaluasi
berbagai alternatif dan mempertimbangkan konsekuensi dari setiap
keputusan. Menurut Simon (1997), pengambilan keputusan adalah
proses yang kompleks dan sering melibatkan banyak variabel yang

harus dipertimbangkan. Manajer yang efektif mampu mengevaluasi
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situasi dengan cepat dan membuat keputusan yang baik berdasarkan
informasi yang tersedia.

Manajer juga harus beradaptasi dengan perubahan dan tantangan
yang muncul di lingkungan bisnis. Dalam konteks globalisasi, mereka
harus mempertimbangkan dampak budaya, ekonomi, dan politik dari
keputusan yang diambil. Menurut Kotter (1996), manajer perlu
mengembangkan kemampuan untuk memimpin perubahan dan
mengelola resistensi dari anggota tim. Keberhasilan organisasi sering
kali tergantung pada kemampuan manajer dalam menangani perubahan
ini secara efektif.

Selain itu, manajer perlu menjaga keseimbangan antara tugas
administratif dan interaksi dengan tim. Menurut Mintzberg (2009),
manajer yang menghabiskan terlalu banyak waktu pada tugas
administratif dapat mengabaikan kebutuhan tim dan mengurangi
motivasi mereka. Oleh karena itu, manajer perlu mengembangkan
keterampilan manajemen waktu yang baik untuk memastikan bahwa
mereka dapat memenuhi semua tanggung jawab mereka.

Dalam konteks organisasi modern, manajer juga harus
memperhatikan tanggung jawab sosial perusahaan (CSR). Menurut
Carroll (1991), manajer harus mempertimbangkan dampak keputusan
mereka terhadap masyarakat dan lingkungan. Dengan meningkatnya
kesadaran publik akan isu-isu sosial dan lingkungan, manajer yang
proaktif dalam menangani CSR dapat meningkatkan reputasi organisasi

dan menciptakan nilai jangka panjang.
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Dengan demikian, peran manajer dalam organisasi sangat
beragam dan kompleks. Mereka harus mampu beradaptasi dengan
berbagai situasi dan tantangan, serta mengelola sumber daya secara
efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui kepemimpinan yang
baik, komunikasi yang efektif, dan pengambilan keputusan yang tepat,
manajer dapat memastikan bahwa organisasi tetap kompetitif dan

berkelanjutan di pasar yang terus berubah.
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BAB 3

STRATEGI MANAJEMEN

3.1. Kerangka Kerja Strategi

Strategi manajemen adalah rencana yang ditetapkan oleh manajer
untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi. Menurut David
(2017), strategi mencakup serangkaian tindakan yang diambil untuk
mencapai hasil yang diinginkan, termasuk bagaimana organisasi
berinteraksi dengan lingkungan eksternal dan bagaimana sumber daya
internal dialokasikan. Kerangka kerja strategi berfungsi sebagai panduan
bagi manajer dalam mengembangkan dan mengimplementasikan
strategi yang efektif.

Kerangka kerja strategi biasanya terdiri dari beberapa elemen
kunci, termasuk visi, misi, dan nilai-nilai organisasi. Visi merupakan
gambaran ideal tentang masa depan organisasi, sementara misi

menjelaskan tujuan dan alasan keberadaan organisasi. Menurut Collis
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dan Rukstad (2008), pernyataan visi dan misi yang jelas dapat
membantu menyelaraskan semua bagian organisasi dan memberikan
arah yang konsisten.

Analisis lingkungan eksternal juga merupakan bagian penting dari
kerangka kerja strategi. Menurut Porter (1985), analisis ini dapat
dilakukan melalui kerangka kerja analisis lima kekuatan yang mencakup
ancaman pendatang baru, ancaman produk pengganti, kekuatan tawar
menawar pemasok, kekuatan tawar menawar pembeli, dan persaingan
di antara perusahaan yang sudah ada. Analisis ini membantu manajer
memahami posisi organisasi di pasar dan mengidentifikasi peluang serta
ancaman yang ada.

Dalam konteks internal, organisasi perlu melakukan analisis
sumber daya dan kapabilitasnya. Resource-Based View (RBV)
menyatakan bahwa keunggulan kompetitif diperoleh melalui pengelolaan
sumber daya yang unik dan sulit ditiru oleh pesaing (Barney, 1991). Hal
ini menekankan pentingnya evaluasi kekuatan dan kelemahan internal
dalam merumuskan strategi yang tepat.

Selanjutnya, tujuan strategis harus ditetapkan berdasarkan
analisis yang dilakukan. Menurut Locke dan Latham (2002), tujuan yang
spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART)
akan memfasilitasi pencapaian hasil yang lebih baik. Menetapkan tujuan
yang jelas memberikan fokus bagi semua anggota organisasi dalam

upaya mencapai sasaran yang sama.
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Strategi dapat diklasifikasikan menjadi beberapa tipe, seperti
strategi korporat, bisnis, dan fungsional. Strategi korporat berkaitan
dengan keputusan mengenai kombinasi dan pengelolaan portofolio
bisnis, sedangkan strategi bisnis lebih fokus pada penciptaan
keunggulan kompetitif dalam segmen pasar tertentu. Strategi fungsional
mendukung strategi bisnis dengan mengoptimalkan fungsi-fungsi di
dalam organisasi, seperti pemasaran, sumber daya manusia, dan
produksi (Hitt, Ireland, & Hoskisson, 2016).

Dengan kerangka kerja strategi yang kokoh, manajer dapat
mengembangkan rencana yang lebih terarah dan adaptif terhadap
perubahan yang terjadi di lingkungan bisnis. Dalam konteks yang
semakin kompleks dan dinamis saat ini, kemampuan untuk
merumuskan dan mengimplementasikan strategi yang efektif sangat
penting bagi kelangsungan dan pertumbuhan organisasi.

3.2. Pengembangan Strategi melalui Analisis

Pengembangan strategi yang efektif memerlukan analisis
mendalam terhadap berbagai faktor yang mempengaruhi organisasi.
Salah satu metode yang umum digunakan adalah analisis SWOT, yang
mencakup identifikasi kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman yang
dihadapi oleh organisasi (Humphrey, 2005). Analisis ini memungkinkan
manajer untuk mengidentifikasi faktor-faktor internal dan eksternal yang
dapat memengaruhi keberhasilan strategi yang akan diterapkan.

Kekuatan (strength) merupakan atribut positif yang dimiliki

organisasi, seperti sumber daya unik atau kemampuan yang lebih baik
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dibandingkan pesaing. Kelemahan (weakness) adalah area di mana
organisasi tidak sekuat pesaing, misalnya dalam hal inovasi produk atau
layanan pelanggan. Di sisi lain, peluang (opportunity) adalah kondisi
eksternal yang dapat dimanfaatkan oleh organisasi untuk pertumbuhan,
sementara ancaman (threat) adalah faktor-faktor eksternal yang dapat
menghambat kemajuan organisasi (Kotler & Keller, 2016).

Setelah analisis SWOT dilakukan, manajer dapat mengembangkan
strategi yang memanfaatkan kekuatan dan peluang serta mengatasi
kelemahan dan ancaman. Menurut Ansoff (1988), strategi
pengembangan dapat meliputi penetrasi pasar, pengembangan pasar,
pengembangan produk, dan diversifikasi. Penetrasi pasar berfokus pada
meningkatkan pangsa pasar produk yang ada, sedangkan
pengembangan pasar mencakup penawaran produk yang ada ke
segmen pasar baru.

Pengembangan produk melibatkan inovasi atau perbaikan produk
yang sudah ada untuk memenuhi kebutuhan pelanggan yang berubah,
sementara diversifikasi berarti memasuki pasar baru dengan produk
baru. Diversifikasi dapat membantu organisasi mengurangi risiko
dengan tidak tergantung pada satu pasar atau produk tertentu (Hitt et
al., 2016).

Penggunaan analisis pesaing juga penting dalam pengembangan
strategi. Menurut Porter (1980), organisasi harus memahami posisi dan
strategi pesaing untuk mengidentifikasi area di mana mereka dapat

bersaing secara efektif. Dalam hal ini, analisis pasar dan benchmarking
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dapat memberikan wawasan tentang praktik terbaik yang dilakukan oleh
pesaing dan bagaimana organisasi dapat mengadaptasi strategi mereka.

Selanjutnya, penting untuk melibatkan berbagai pemangku
kepentingan dalam proses pengembangan strategi. Hal ini mencakup
manajer di berbagai tingkatan, karyawan, serta pihak eksternal seperti
pelanggan dan pemasok. Menurut Freeman (1984), teori pemangku
kepentingan menekankan pentingnya memperhatikan kepentingan
semua pihak yang terlibat dalam kegiatan organisasi. Keterlibatan ini
dapat meningkatkan dukungan untuk strategi yang diusulkan dan
memfasilitasi implementasi yang lebih lancar.

Dalam era digital, penggunaan data analitik juga semakin penting
dalam pengembangan strategi. Organisasi kini dapat memanfaatkan big
data untuk mendapatkan wawasan yang lebih dalam mengenai perilaku
pelanggan, tren pasar, dan efisiensi operasional. Menurut McAfee dan
Brynjolfsson (2012), organisasi yang mampu menganalisis dan
memanfaatkan data secara efektif dapat memperoleh keunggulan
kompetitif yang signifikan.

Dengan demikian, pengembangan strategi melalui analisis yang
cermat dan menyeluruh menjadi kunci untuk mencapai tujuan
organisasi. Melalui pemahaman yang baik tentang kekuatan, kelemahan,
peluang, dan ancaman yang ada, manajer dapat merumuskan strategi

yang lebih terarah dan adaptif terhadap perubahan yang terjadi di pasar.

21



3.3. Proses Manajemen Strategi

Proses manajemen strategi melibatkan serangkaian langkah yang
harus diikuti oleh manajer untuk merumuskan, mengimplementasikan,
dan mengevaluasi strategi. Menurut Mintzberg et al. (1998), proses ini
dapat dibagi menjadi lima tahap utama: perumusan, implementasi,
evaluasi, pengendalian, dan pembaruan strategi.

Tahap pertama adalah perumusan strategi, yang melibatkan
pengembangan visi dan misi organisasi, serta analisis lingkungan
internal dan eksternal. Pada tahap ini, manajer perlu menetapkan tujuan
jangka panjang dan mengidentifikasi strategi yang akan digunakan untuk
mencapainya. Menurut Kaplan dan Norton (2001), penting untuk
menggunakan Balanced Scorecard dalam proses perumusan untuk
memastikan bahwa semua perspektif, termasuk keuangan, pelanggan,
proses internal, dan pembelajaran serta pertumbuhan, dipertimbangkan.

Setelah strategi dirumuskan, langkah selanjutnya adalah
implementasi strategi. Ini melibatkan pengalokasian sumber daya,
pengaturan struktur organisasi, dan pengembangan rencana aksi.
Menurut Beer dan Eisenstat (2000), implementasi yang efektif
memerlukan keterlibatan semua karyawan dan pemangku kepentingan.
Manajer perlu berkomunikasi secara jelas tentang strategi yang telah
ditetapkan dan bagaimana setiap individu berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Tahap evaluasi adalah proses untuk mengukur kemajuan dan

kinerja organisasi terhadap tujuan yang telah ditetapkan. Manajer harus
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melakukan analisis terhadap hasil yang dicapai dan membandingkannya
dengan indikator kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut
Ittner dan Larcker (2003), penggunaan metrik kinerja yang relevan dan
tepat sangat penting dalam mengevaluasi efektivitas strategi yang
diimplementasikan.

Pengendalian melibatkan tindakan yang diambil untuk memastikan
bahwa organisasi tetap berada pada jalur yang benar untuk mencapai
tujuan. Jika hasil yang diperoleh tidak sesuai dengan yang diharapkan,
manajer harus melakukan penyesuaian atau perbaikan pada strategi
yang ada. Menurut Deming (1986), siklus Plan-Do-Check-Act (PDCA)
dapat digunakan untuk memperbaiki proses manajemen strategis secara
berkelanjutan.

Akhirnya, pembaruan strategi adalah langkah yang diperlukan
untuk menyesuaikan rencana organisasi dengan perubahan yang terjadi
di lingkungan bisnis. Dalam konteks yang dinamis dan cepat berubah,
manajer perlu secara berkala mengevaluasi dan merumuskan kembali
strategi agar tetap relevan. Menurut Porter (1996), keberhasilan jangka
panjang organisasi sangat bergantung pada kemampuannya untuk
beradaptasi dengan perubahan pasar dan tuntutan pelanggan.

Dalam rangka menjaga keunggulan kompetitif, organisasi juga
harus melakukan inovasi berkelanjutan. Menurut Schilling (2013),
inovasi adalah kunci untuk menjaga relevansi di pasar yang sangat

kompetitif. Proses manajemen strategi yang baik harus memungkinkan
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organisasi untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan
menciptakan nilai baru bagi pelanggan.

Secara keseluruhan, proses manajemen strategi adalah siklus
berkelanjutan yang melibatkan perumusan, implementasi, evaluasi, dan
pembaruan strategi. Dengan mengikuti proses yang sistematis ini,
manajer dapat memastikan bahwa organisasi berada pada jalur yang

tepat untuk mencapai tujuan jangka panjangnya.
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BAB 4

PRINSIP-PRINSIP MANAJEMEN

4.1. Kerangka Tugas Manajemen

Manajemen adalah seni dan ilmu untuk mengatur sumber daya
manusia dan material agar organisasi dapat mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Fungsi dasar manajemen mencakup perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian (Robinson, 2014).
Dalam melaksanakan tugasnya, manajer perlu memahami kerangka
tugas manajemen yang terdiri dari berbagai elemen penting. Pertama,
perencanaan merupakan tahap di mana manajer menentukan tujuan
organisasi dan mengembangkan strategi untuk mencapainya (Koontz &
Weihrich, 2015). Proses ini mencakup analisis situasi saat ini,
identifikasi masalah, serta penentuan langkah-langkah yang perlu
diambil untuk mencapai tujuan.

Setelah perencanaan, langkah selanjutnya adalah
pengorganisasian. Pengorganisasian adalah proses merancang struktur

organisasi yang efektif untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
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(Mintzberg, 2011). Dalam tahap ini, manajer mengalokasikan sumber
daya, menetapkan tugas dan tanggung jawab, serta membangun
hubungan antara anggota organisasi. Hal ini penting agar semua bagian
organisasi dapat bekerja secara sinergis untuk mencapai tujuan
bersama.

Pengarahan adalah fungsi manajemen yang melibatkan
pengawasan dan bimbingan terhadap anggota organisasi agar mereka
dapat bekerja secara efektif dan efisien (Bateman & Snell, 2017).
Manajer harus mampu memberikan motivasi, komunikasi yang jelas,
dan umpan balik yang konstruktif kepada anggota tim. Dengan demikian,
anggota tim dapat merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik mereka.

Setelah tahap pengarahan, pengendalian menjadi langkah penting
untuk memastikan bahwa semua rencana yang telah disusun berjalan
sesuai dengan yang diharapkan (Robinson, 2014). Pengendalian
melibatkan pengukuran kinerja, perbandingan dengan standar yang
telah ditetapkan, serta pengambilan tindakan korektif jika diperlukan.
Melalui proses pengendalian, manajer dapat memastikan bahwa
organisasi tetap berada pada jalur yang benar menuju pencapaian
tujuan.

Kerangka tugas manajemen juga mencakup tanggung jawab sosial
dan etika. Manajer perlu mempertimbangkan dampak keputusan mereka
terhadap masyarakat dan lingkungan (Carroll & Buchholtz, 2014).

Dengan mengintegrasikan tanggung jawab sosial ke dalam strategi
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manajemen, organisasi dapat membangun reputasi yang baik dan
meningkatkan hubungan dengan para pemangku kepentingan.

Selain itu, manajemen yang efektif juga memerlukan keterampilan
interpersonal yang kuat. Manajer harus mampu berkomunikasi dengan
baik, membangun hubungan yang positif, dan menciptakan lingkungan
kerja yang kolaboratif (Goleman, 2006). Kemampuan untuk memotivasi
dan menginspirasi anggota tim juga merupakan kunci keberhasilan
dalam mencapai tujuan organisasi.

Selanjutnya, manajer perlu memahami konteks eksternal yang
mempengaruhi organisasi. Lingkungan bisnis yang dinamis dan
kompleks memerlukan manajer untuk bersikap adaptif dan responsif
terhadap perubahan (Drucker, 1999). Oleh karena itu, pemahaman yang
mendalam tentang faktor-faktor eksternal, seperti perubahan teknologi,
regulasi pemerintah, dan tren pasar, menjadi penting dalam
pengambilan keputusan manajerial.

Tugas manajemen juga mencakup pengembangan strategi
inovatif. Dalam era globalisasi dan persaingan yang ketat, organisasi
perlu terus berinovasi untuk tetap relevan dan kompetitif (Teece, 2010).
Manajer harus mendorong budaya inovasi di dalam organisasi dan
menciptakan ruang bagi eksperimen dan pembelajaran.

Akhirnya, manajemen yang efektif memerlukan evaluasi
berkelanjutan terhadap kinerja organisasi. Manajer harus melakukan
analisis secara berkala untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan

serta mencari peluang untuk perbaikan (Kaplan & Norton, 1996).
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Dengan demikian, organisasi dapat beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan dan terus meningkatkan kinerjanya.
4.2. Prinsip-Prinsip Manajemen

Prinsip-prinsip manajemen merupakan pedoman dasar yang
membantu manajer dalam melaksanakan fungsi manajemen secara
efektif. Salah satu tokoh yang terkenal dalam pengembangan prinsip-
prinsip manajemen adalah Henri Fayol, yang mengemukakan 14 prinsip
manajemen yang masih relevan hingga saat ini (Fayol, 1949). Prinsip-
prinsip ini mencakup pembagian kerja, otoritas, disiplin, kesatuan
komando, kesatuan arah, subordinasi kepentingan individu, imbalan,
sentralisasi, rantai komando, keteraturan, keadilan, stabilitas, inisiatif,
dan semangat tim.

Prinsip pembagian kerja menekankan pentingnya spesialisasi
dalam tugas untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas (Fayol,
1949). Dengan membagi tugas menjadi bagian-bagian yang lebih kecil,
anggota tim dapat fokus pada keahlian mereka dan meningkatkan hasil
kerja. Prinsip ini sejalan dengan teori klasik manajemen yang
menekankan efisiensi operasional.

Prinsip otoritas menunjukkan bahwa manajer harus memiliki
kekuasaan untuk memberikan perintah dan mengarahkan anggota tim
(Fayol, 1949). Otoritas ini tidak hanya bersifat formal, tetapi juga
mencakup kekuasaan yang diperoleh melalui pengetahuan dan
pengalaman. Hal ini menciptakan lingkungan di mana keputusan dapat

diambil dengan cepat dan efisien.
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Disiplin adalah prinsip yang menekankan perlunya kepatuhan
terhadap aturan dan kebijakan organisasi (Fayol, 1949). Manajer harus
memastikan bahwa semua anggota tim mematuhi norma-norma yang
telah ditetapkan untuk menjaga keteraturan dan meningkatkan kinerja.
Disiplin yang baik menciptakan budaya organisasi yang positif dan
berorientasi pada pencapaian tujuan.

Prinsip kesatuan komando menyatakan bahwa setiap anggota tim
harus menerima perintah hanya dari satu atasan (Fayol, 1949). Dengan
adanya kesatuan komando, risiko konflik dalam pengambilan keputusan
dapat diminimalkan, dan komunikasi menjadi lebih jelas. Hal ini
membantu menciptakan struktur organisasi yang lebih teratur dan
efisien.

Kesatuan arah menunjukkan bahwa semua kegiatan dalam
organisasi harus diarahkan untuk mencapai tujuan yang sama (Fayol,
1949). Manajer harus memastikan bahwa semua departemen dan
anggota tim memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan organisasi
dan bekerja menuju pencapaian tujuan tersebut. Ini mendorong
kolaborasi dan sinergi antara berbagai bagian organisasi.

Prinsip subordinasi kepentingan individu menekankan bahwa
kepentingan individu tidak boleh mengalahkan kepentingan organisasi
(Fayol, 1949). Manajer harus memastikan bahwa semua keputusan yang
diambil mempertimbangkan kepentingan organisasi sebagai prioritas
utama. Dengan demikian, organisasi dapat tetap fokus pada tujuan

jangka panjangnya.
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Prinsip imbalan menunjukkan bahwa imbalan yang adil dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja anggota tim (Fayol, 1949). Manajer
perlu merancang sistem imbalan yang adil dan transparan agar anggota
tim merasa dihargai atas kontribusi mereka. Ini dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan memotivasi.

Sentralisasi berhubungan dengan sejauh mana kekuasaan
pengambilan keputusan terkonsentrasi pada tingkat manajemen
tertinggi (Fayol, 1949). Dalam beberapa situasi, sentralisasi dapat
mempercepat pengambilan keputusan, tetapi dalam konteks lain,
desentralisasi mungkin lebih efektif untuk memberdayakan anggota tim.
Oleh karena itu, manajer perlu mempertimbangkan situasi yang dihadapi
saat menentukan tingkat sentralisasi yang tepat.

Rantai komando mencakup struktur hierarki dalam organisasi di
mana perintah mengalir dari atas ke bawah (Fayol, 1949). Manajer harus
menjaga saluran komunikasi yang jelas agar semua anggota tim
memahami peran dan tanggung jawab mereka. Rantai komando yang
baik membantu mempercepat proses pengambilan keputusan dan
pelaksanaan tugas.

Keteraturan adalah prinsip yang menekankan perlunya keteraturan
dan pengelolaan sumber daya secara efisien (Fayol, 1949). Manajer
harus mengatur sumber daya, termasuk waktu, tenaga kerja, dan
material, agar dapat digunakan secara optimal. Dengan keteraturan,
organisasi dapat mengurangi pemborosan dan meningkatkan

produktivitas.
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Prinsip keadilan menunjukkan bahwa perlakuan yang adil dan etis
terhadap anggota tim dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas
mereka (Fayol, 1949). Manajer harus memastikan bahwa semua
keputusan dan tindakan diambil dengan mempertimbangkan keadilan,
sehingga menciptakan lingkungan kerja yang positif dan saling
menghormati.

Stabilitas dalam organisasi juga merupakan faktor kunci dalam
mencapai tujuan jangka panjang (Fayol, 1949). Manajer perlu
menciptakan lingkungan yang stabil agar anggota tim dapat bekerja
dengan baik dan tidak terganggu oleh perubahan yang tidak perlu.
Stabilitas menciptakan kepercayaan dan konsistensi dalam pengambilan
keputusan.
dalam melaksanakan tugas dan proyek (Fayol, 1949). Manajer harus
menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan eksperimen,
sehingga anggota tim merasa diberdayakan untuk mencari solusi yang
lebih baik. Ini dapat meningkatkan kreativitas dan produktivitas
organisasi.

Akhirnya, semangat tim menekankan pentingnya kerja sama dan
kolaborasi di antara anggota tim (Fayol, 1949). Manajer perlu
membangun hubungan yang baik antaranggota tim dan mendorong
kolaborasi untuk mencapai tujuan bersama. Semangat tim yang tinggi

dapat meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.
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Prinsip-prinsip manajemen yang dikemukakan oleh Fayol
merupakan landasan penting bagi pengembangan teori manajemen
modern. Namun, banyak ahli juga menambahkan perspektif baru dalam
memahami manajemen. Misalnya, Peter Drucker menekankan
pentingnya manajemen berbasis hasil dan orientasi pelanggan dalam
mencapai keberhasilan organisasi (Drucker, 1999). Dengan memahami
dan menerapkan prinsip-prinsip ini, manajer dapat menjalankan tugas
mereka dengan lebih efektif dan efisien.

Mengintegrasikan prinsip-prinsip manajemen dengan konteks
yang lebih luas, seperti budaya organisasi, dapat meningkatkan
keberhasilan manajemen secara keseluruhan (Schein, 2010). Budaya
organisasi yang positif dapat memperkuat penerapan prinsip-prinsip
manajemen dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pertumbuhan dan inovasi.

Secara keseluruhan, prinsip-prinsip manajemen memberikan
kerangka kerja yang penting bagi manajer dalam melaksanakan tugas
mereka. Dengan memahami dan menerapkan prinsip-prinsip ini,
manajer dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi,
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, serta menciptakan lingkungan

kerja yang positif bagi semua anggota tim.
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BAB 5

KEPEMIMPINAN DALAM
MANAJEMEN

5.1. Sifat dan Proses Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu aspek penting dalam
manajemen yang berperan dalam mengarahkan dan memotivasi
anggota tim untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Northouse
(2018), kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kelompok untuk
mencapai tujuan bersama. Proses ini melibatkan interaksi antara
pemimpin dan pengikut, di mana pemimpin memberikan arahan,
dukungan, dan motivasi kepada pengikut.

Sifat-sifat seorang pemimpin sangat mempengaruhi efektivitas
kepemimpinan. Goleman (2006) mengemukakan bahwa pemimpin yang
sukses memiliki kecerdasan emosional yang tinggi, yang meliputi
kemampuan untuk mengenali dan mengelola emosi diri sendiri serta
orang lain. Hal ini penting untuk membangun hubungan yang baik

dengan anggota tim dan menciptakan lingkungan kerja yang positif.
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Selain kecerdasan emosional, sifat-sifat seperti integritas,
keberanian, dan keterbukaan juga sangat berpengaruh dalam
kepemimpinan (Robinson, 2014). Pemimpin yang memiliki integritas
mampu membangun kepercayaan dan kredibilitas di mata pengikutnya.
Keberanian untuk mengambil keputusan yang sulit, meskipun berisiko,
juga merupakan karakteristik penting dalam kepemimpinan.

Proses kepemimpinan tidak hanya melibatkan tindakan pemimpin,
tetapi juga melibatkan interaksi dengan pengikut. Bass (1990)
menjelaskan  bahwa  kepemimpinan  transformasional  dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja anggota tim melalui hubungan yang
kuat antara pemimpin dan pengikut. Dalam proses ini, pemimpin
menginspirasi dan memberdayakan anggota tim untuk mencapai tujuan
yang lebih tinggi.

Kepemimpinan yang efektif juga mencakup kemampuan untuk
beradaptasi dengan perubahan dan tantangan yang dihadapi organisasi.
Yukl (2013) menekankan pentingnya fleksibilitas dalam gaya
kepemimpinan agar dapat menyesuaikan diri dengan situasi dan
kebutuhan tim. Dengan demikian, pemimpin harus mampu menilai
situasi dan merespons dengan cara yang paling sesuai.

Dalam konteks organisasi modern, pemimpin juga diharapkan
untuk memiliki visi yang jelas dan mampu mengkomunikasikan visi
tersebut kepada anggota tim. Menurut Kouzes dan Posner (2012),
pemimpin yang baik harus mampu menginspirasi orang lain dengan visi

yang menarik dan memberikan panduan untuk mencapai tujuan
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tersebut. Visi yang jelas menjadi pendorong motivasi dan komitmen
anggota tim.

Proses kepemimpinan juga melibatkan pengambilan keputusan
yang efektif. Menurut Mintzberg (2004), pemimpin sering Kkali
dihadapkan pada situasi yang kompleks dan memerlukan kemampuan
untuk menganalisis informasi, mempertimbangkan berbagai perspektif,
dan mengambil keputusan yang tepat. Keputusan yang diambil oleh
pemimpin dapat mempengaruhi arah organisasi dan kinerja tim.

Pentingnya komunikasi dalam proses kepemimpinan tidak dapat
diabaikan. Menurut Hackman dan Johnson (2013), komunikasi yang
efektif antara pemimpin dan anggota tim adalah kunci untuk
membangun kepercayaan dan kolaborasi. Pemimpin harus mampu
mendengarkan dengan baik, memberikan umpan balik yang konstruktif,
dan menciptakan saluran komunikasi yang terbuka.

Selanjutnya, pemimpin harus memahami bahwa proses
kepemimpinan bersifat dinamis. Dalam situasi yang berbeda, pemimpin
perlu menerapkan pendekatan yang berbeda pula (Hersey & Blanchard,
1988). Oleh karena itu, keterampilan untuk menilai situasi dan mengenali
kebutuhan anggota tim menjadi sangat penting dalam proses
kepemimpinan.

Secara keseluruhan, sifat dan proses kepemimpinan saling terkait
dan berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Pemimpin yang

memiliki sifat-sifat yang positif dan mampu menjalankan proses
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kepemimpinan dengan baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan memotivasi anggota tim untuk mencapai tujuan bersama.
5.2. Teori-Teori Kepemimpinan

Dalam perkembangan studi kepemimpinan, berbagai teori telah
muncul untuk menjelaskan bagaimana kepemimpinan berfungsi dan
karakteristik pemimpin yang efektif. Salah satu teori awal adalah teori
sifat, yang berpendapat bahwa pemimpin yang sukses memiliki
karakteristik tertentu yang membedakan mereka dari yang lain (Stogdill,
1974). Penelitian menunjukkan bahwa sifat seperti kepercayaan diri,
kecerdasan, dan kemampuan interpersonal menjadi indikator penting
bagi efektivitas kepemimpinan.

Teori perilaku muncul sebagai reaksi terhadap teori sifat dengan
fokus pada tindakan pemimpin daripada karakteristiknya. Menurut Ohio
State Studies, ada dua dimensi utama perilaku kepemimpinan: perhatian
pada tugas dan perhatian pada orang (Katz & Kahn, 1978). Pemimpin
yang berhasil mampu mengelola kedua dimensi ini secara seimbang
untuk mencapai kinerja tim yang optimal.

Teori kontingensi, yang dikembangkan oleh Fiedler (1967),
menekankan bahwa efektivitas pemimpin tergantung pada situasi yang
dihadapi. Fiedler mengusulkan bahwa ada pemimpin yang lebih efektif
dalam situasi yang sangat terstruktur dan ada yang lebih baik dalam
situasi yang tidak terstruktur. Pendekatan ini menunjukkan bahwa tidak
ada satu gaya kepemimpinan yang cocok untuk semua situasi, sehingga

pemimpin perlu menyesuaikan gaya mereka dengan konteks yang ada.
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Selanjutnya, teori kepemimpinan transformasional dan
transaksional juga telah banyak dibahas dalam literatur. Pemimpin
transformasional mampu menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk
mencapai tujuan yang lebih tinggi, sementara pemimpin transaksional
fokus pada pertukaran yang jelas antara pemimpin dan pengikut (Bass,
1985). Pemimpin transformasional berperan dalam mengubah nilai dan
aspirasi anggota tim untuk menciptakan perubahan positif dalam
organisasi.

Teori kepemimpinan otentik, yang diperkenalkan oleh Avolio dan
Gardner (2005), menekankan pentingnya keaslian dan integritas dalam
kepemimpinan. Pemimpin yang otentik dianggap lebih mampu
membangun hubungan yang kuat dengan pengikut, karena mereka
mampu menunjukkan diri mereka yang sebenarnya dan berkomitmen
pada nilai-nilai mereka. Pendekatan ini menjadi semakin relevan dalam
konteks organisasi modern yang menuntut transparansi dan kejujuran.

Teori kepemimpinan partisipatif juga mendapat perhatian yang
signifikan. Teori ini menekankan pentingnya keterlibatan anggota tim
dalam proses pengambilan keputusan (Vroom & Yetton, 1973).
Pemimpin yang partisipatif mendorong kolaborasi dan input dari
anggota tim, sehingga menciptakan rasa memiliki dan meningkatkan
komitmen terhadap keputusan yang diambil.

Teori kepemimpinan situasional, yang dikembangkan oleh Hersey
dan Blanchard (1988), menunjukkan bahwa pemimpin harus

menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan tingkat kematangan
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pengikut. Pemimpin yang efektif mampu mengenali kebutuhan pengikut
dan menyesuaikan pendekatan mereka untuk mencapai hasil yang
diinginkan. Teori ini menggarisbawahi pentingnya fleksibilitas dalam
kepemimpinan.

Dalam beberapa tahun terakhir, teori kepemimpinan berbasis
layanan (servant leadership) juga telah berkembang. Greenleaf (1977)
mendefinisikan kepemimpinan berbasis layanan sebagai pendekatan di
mana pemimpin berfokus pada memenuhi kebutuhan anggota tim dan
membantu mereka mencapai potensi penuh mereka. Pendekatan ini
menunjukkan bahwa pemimpin yang melayani dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan produktif.

Secara keseluruhan, berbagai teori kepemimpinan memberikan
wawasan yang berharga tentang sifat dan proses kepemimpinan.
Dengan memahami berbagai teori ini, manajer dapat mengembangkan
gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan tim dan konteks
organisasi, serta meningkatkan efektivitas mereka sebagai pemimpin.
5.3. Tipe dan Gaya Kepemimpinan

Dalam kajian kepemimpinan, berbagai tipe dan gaya
kepemimpinan telah diidentifikasi yang mencerminkan pendekatan
pemimpin dalam mengelola tim. Salah satu tipe kepemimpinan yang
paling umum adalah kepemimpinan otoriter, di mana pemimpin memiliki
kontrol penuh atas keputusan dan mengharapkan kepatuhan dari

anggota tim (Lewin, Lippitt, & White, 1939). Tipe ini dapat efektif dalam
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situasi yang memerlukan keputusan cepat, tetapi dapat mengurangi
motivasi dan kreativitas anggota tim.

Sebaliknya, kepemimpinan demokratis atau partisipatif melibatkan
anggota tim dalam proses pengambilan keputusan (Lewin et al., 1939).
Pemimpin yang demokratis mendorong kolaborasi dan mendengarkan
pendapat anggota tim sebelum mengambil keputusan. Tipe
kepemimpinan ini dapat meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
anggota tim, namun dapat memakan waktu lebih lama dalam
pengambilan keputusan.

Kepemimpinan laissez-faire adalah tipe yang paling sedikit terlibat
dalam pengambilan keputusan, memberikan kebebasan penuh kepada
anggota tim untuk mengambil inisiatif (Lewin et al., 1939). Pemimpin
laissez-faire dapat memberikan dukungan ketika diperlukan, tetapi
cenderung tidak mengatur atau mengawasi dengan ketat. Tipe ini dapat
efektif dalam tim yang sangat terampil dan mandiri, tetapi dapat
menyebabkan kebingungan dan kurangnya arah.

Gaya kepemimpinan transaksional berfokus pada pertukaran
antara pemimpin dan anggota tim, di mana pemimpin memberikan
imbalan untuk pencapaian tujuan (Bass, 1985). Gaya ini dapat efektif
dalam mencapai tujuan jangka pendek, tetapi kurang mampu
menginspirasi perubahan jangka panjang dan pengembangan anggota
tim.

Sebaliknya, gaya kepemimpinan transformasional berfokus pada

inspirasi dan motivasi anggota tim untuk mencapai tujuan yang lebih
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tinggi (Bass, 1990). Pemimpin transformasional menggunakan visi,
karisma, dan komunikasi yang efektif untuk menginspirasi pengikut.
Gaya ini dapat menciptakan komitmen dan loyalitas yang kuat dari
anggota tim, serta meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Selain itu, gaya kepemimpinan situasional menekankan
pentingnya pemimpin untuk menyesuaikan gaya mereka dengan
kebutuhan dan kematangan anggota tim (Hersey & Blanchard, 1988).
Pemimpin situasional mampu mengenali ketika harus menjadi lebih
directive atau supportive, tergantung pada tingkat kemandirian dan
kemampuan anggota tim. Pendekatan ini menyoroti fleksibilitas sebagai
kunci dalam kepemimpinan yang efektif.

Kepemimpinan berbasis layanan juga semakin populer dalam
konteks organisasi modern. Pemimpin yang menerapkan gaya ini
berfokus pada melayani kebutuhan anggota tim dan membantu mereka
tumbuh dan berkembang (Greenleaf, 1977). Gaya kepemimpinan ini
dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memotivasi
anggota tim untuk mencapai potensi terbaik mereka.

Tipe dan gaya kepemimpinan juga dapat dipengaruhi oleh budaya
organisasi. Schein (2010) menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat
membentuk perilaku dan sikap pemimpin, serta mempengaruhi cara
pemimpin berinteraksi dengan anggota tim. Oleh karena itu, penting bagi
pemimpin untuk memahami konteks budaya di mana mereka bekerja
dan menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka agar sesuai dengan

nilai-nilai dan norma-norma organisasi.
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Secara keseluruhan, pemahaman yang mendalam tentang tipe
dan gaya kepemimpinan dapat membantu manajer dalam
mengembangkan pendekatan yang lebih efektif dalam mengelola tim
mereka. Dengan mengenali sifat dan kebutuhan anggota tim, serta
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka, manajer dapat menciptakan

lingkungan kerja yang produktif dan memotivasi.
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BAB 6

LINGKUNGAN ORGANISASI

6.1. Lingkungan Eksternal Organisasi

Lingkungan eksternal organisasi mencakup semua faktor di luar
batas organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja, strategi, dan
keberlangsungan organisasi tersebut. Menurut Daft (2016), lingkungan
eksternal ini dapat dibagi menjadi dua kategori utama: lingkungan umum
dan lingkungan khusus. Lingkungan umum mencakup faktor-faktor
seperti ekonomi, politik, sosial, teknologi, dan hukum yang memiliki
dampak luas terhadap seluruh industri. Sebaliknya, lingkungan khusus
lebih berfokus pada komponen spesifik yang berkaitan langsung dengan
operasi organisasi, seperti pelanggan, pemasok, pesaing, dan
pemangku kepentingan lainnya.

Salah satu elemen kunci dari lingkungan eksternal adalah
perubahan ekonomi yang dapat mempengaruhi daya beli konsumen dan
pengeluaran. Penelitian oleh Kotler dan Keller (2016) menunjukkan

bahwa kondisi ekonomi yang baik dapat meningkatkan kepercayaan
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konsumen, sehingga berdampak positif terhadap penjualan produk. Di
sisi lain, resesi ekonomi dapat mengurangi permintaan dan mendorong
organisasi untuk menyesuaikan strategi mereka.

Faktor politik dan regulasi juga berperan penting dalam lingkungan
eksternal. Menurut Mintzberg (1983), kebijakan pemerintah, peraturan
perpajakan, dan regulasi industri dapat memengaruhi cara organisasi
beroperasi. Organisasi harus peka terhadap perubahan kebijakan ini dan
menyesuaikan strategi mereka agar tetap kompetitif dan mematuhi
regulasi yang ada.

Sementara itu, faktor sosial mencakup nilai-nilai, sikap, dan tren
demografis masyarakat. Schein (2010) mencatat bahwa perubahan
dalam sikap masyarakat dapat mempengaruhi preferensi konsumen
dan, oleh karena itu, berdampak pada produk dan layanan yang
ditawarkan organisasi. Organisasi yang dapat menyesuaikan diri dengan
perubahan sosial cenderung lebih sukses dalam mempertahankan
pangsa pasar mereka.

Teknologi merupakan elemen lingkungan eksternal yang tidak
dapat diabaikan. Dalam era digital saat ini, kemajuan teknologi dapat
memberikan peluang baru bagi organisasi untuk meningkatkan efisiensi
dan produktivitas. Menurut Porter dan Heppelmann (2014), penggunaan
teknologi canggih dalam produk dan proses bisnis dapat memberikan
keunggulan kompetitif yang signifikan.

Lingkungan industri adalah bagian dari lingkungan eksternal yang

lebih khusus. Menurut Porter (1980), kekuatan lima pesaing dalam
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industri, termasuk ancaman pendatang baru, kekuatan tawar-menawar
pemasok, kekuatan tawar-menawar pembeli, ancaman produk
pengganti, dan persaingan antar pesaing yang ada, sangat menentukan
daya tarik suatu industri. Organisasi perlu menganalisis faktor-faktor ini
secara teratur untuk mengidentifikasi peluang dan ancaman yang ada di
pasar.

Pengaruh budaya lokal juga tidak dapat diabaikan dalam
lingkungan eksternal. Triandis (1995) menekankan pentingnya
memahami perbedaan budaya ketika beroperasi di pasar global. Budaya
lokal dapat memengaruhi cara konsumen merespons produk dan
layanan, sehingga organisasi perlu menyesuaikan strategi pemasaran
mereka agar sesuai dengan nilai-nilai lokal.

Lingkungan eksternal juga mencakup faktor-faktor lingkungan
hidup yang semakin penting dalam keputusan organisasi. Menurut
Elkington (1997), konsep triple bottom line yang mengedepankan kinerja
sosial, lingkungan, dan ekonomi menjadi perhatian utama dalam strategi
bisnis. Organisasi yang bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan
cenderung lebih dihargai oleh konsumen dan pemangku kepentingan.

Pentingnya analisis lingkungan eksternal diakui oleh banyak ahli
manajemen. Menurut Wheelen dan Hunger (2010), analisis ini dapat
membantu organisasi dalam merumuskan strategi yang lebih baik dan
mengidentifikasi area yang membutuhkan perhatian khusus. Dengan

demikian, organisasi yang melakukan analisis lingkungan eksternal
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secara menyeluruh akan memiliki keunggulan dalam perencanaan
strategis.
6.2. Desain dan Struktur Organisasi

Desain dan struktur organisasi merujuk pada cara organisasi
disusun untuk mencapai tujuan dan menjalankan operasinya. Menurut
Mintzberg (1979), ada lima tipe struktur organisasi, yaitu struktur
sederhana, struktur fungsional, struktur divisi, struktur matriks, dan
struktur tim. Masing-masing struktur memiliki kelebihan dan
kekurangan yang perlu dipertimbangkan oleh manajemen.

Struktur sederhana adalah yang paling dasar, umumnya
digunakan oleh usaha kecil di mana pemimpin memiliki kontrol langsung
terhadap semua aspek organisasi. Namun, ketika organisasi tumbuh,
struktur fungsional menjadi lebih umum. Struktur ini membagi
organisasi ke dalam departemen yang masing-masing memiliki
spesialisasi, seperti pemasaran, keuangan, dan produksi (Jones, 2013).
Pendekatan ini memungkinkan efisiensi tetapi dapat menyebabkan silo
departemen yang menghambat komunikasi antar tim.

Struktur divisi sering kali diterapkan oleh organisasi besar yang
menawarkan berbagai produk atau beroperasi di berbagai lokasi
geografis. Setiap divisi memiliki otonomi dalam pengambilan keputusan
dan bertanggung jawab atas kinerja mereka sendiri (Robinson, 2014).
Pendekatan ini memungkinkan fleksibilitas dan respons cepat terhadap

perubahan pasar, tetapi dapat menyebabkan duplikasi sumber daya.
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Struktur matriks menggabungkan elemen struktur fungsional dan
divisi, di mana karyawan melapor kepada dua atasan, yaitu atasan
fungsional dan manajer proyek (Galbraith, 2009). Meskipun
memberikan keuntungan dalam hal kolaborasi, struktur ini dapat
menimbulkan kebingungan dalam peran dan tanggung jawab, serta
meningkatkan potensi konflik antar manajer.

Struktur tim semakin populer di era organisasi modern, di mana
tim lintas fungsi dibentuk untuk menangani proyek tertentu. Menurut
Hackman dan Wageman (2005), tim ini memungkinkan kolaborasi yang
lebih baik dan mempercepat inovasi. Namun, tantangan dalam
manajemen tim perlu diatasi untuk memastikan keberhasilan, termasuk
kebutuhan untuk memfasilitasi komunikasi dan membangun
kepercayaan di antara anggota tim.

Desain organisasi juga berkaitan erat dengan strategi bisnis.
Menurut Thompson (1967), organisasi harus memilih desain yang
sesuai dengan strategi yang mereka pilih. Misalnya, organisasi yang
berfokus pada inovasi mungkin memilih struktur yang lebih fleksibel dan
adaptif, sedangkan organisasi yang berfokus pada efisiensi mungkin
memilih struktur yang lebih hierarkis.

Perubahan lingkungan eksternal sering kali memaksa organisasi
untuk merombak desain dan struktur mereka. Dalam konteks ini,
Lawrence dan Lorsch (1967) berpendapat bahwa organisasi yang dapat
beradaptasi dengan baik terhadap perubahan eksternal memiliki

kemungkinan lebih besar untuk bertahan dan berkembang. Oleh karena
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itu, penting bagi manajemen untuk secara rutin mengevaluasi struktur
organisasi mereka.

Komunikasi dalam organisasi juga dipengaruhi oleh desain dan
struktur. Menurut Katz dan Kahn (1978), struktur yang lebih hierarkis
dapat menghambat aliran informasi, sementara struktur yang lebih datar
dapat mendorong komunikasi yang lebih terbuka. Hal ini penting dalam
menciptakan budaya organisasi yang kolaboratif dan inovatif.

Desain organisasi tidak hanya mempengaruhi efisiensi
operasional tetapi juga dampak pada kepuasan karyawan. Menurut
Hackman dan Oldham (1976), desain pekerjaan yang baik dapat
meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan, yang pada gilirannya
berdampak positif pada produktivitas organisasi. Oleh karena itu,
manajer perlu memperhatikan bagaimana desain organisasi dapat
mempengaruhi kesejahteraan karyawan.

Dalam era digital, teknologi juga memengaruhi desain dan struktur
organisasi. Menurut Bharadwaj et al. (2013), organisasi yang mampu
memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi dengan baik dapat
meningkatkan efisiensi operasional dan fleksibilitas struktur mereka.
Oleh karena itu, manajer harus mempertimbangkan faktor teknologi
ketika merancang struktur organisasi mereka.

6.3. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah nilai-nilai, keyakinan, dan norma-norma

yang membentuk cara kerja dalam suatu organisasi. Menurut Schein

(2010), budaya organisasi dapat dibagi menjadi tiga level: artefak, nilai-
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nilai yang diungkapkan, dan asumsi dasar. Artefak mencakup semua hal
yang dapat dilihat dan dirasakan dalam organisasi, seperti logo, ruang
kerja, dan proses kerja. Nilai-nilai yang diungkapkan adalah prinsip-
prinsip yang dipegang oleh organisasi, sementara asumsi dasar adalah
keyakinan yang tidak diungkapkan tetapi mendasari perilaku.

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk
perilaku karyawan dan bagaimana mereka berinteraksi satu sama lain.
Menurut Hofstede (2001), budaya nasional dan budaya organisasi dapat
mempengaruhi cara karyawan menjalankan tugas dan berkomunikasi.
Oleh karena itu, organisasi yang beroperasi di lingkungan global perlu
memahami perbedaan budaya agar dapat beradaptasi dengan baik.

Perubahan budaya organisasi sering kali diperlukan untuk
mendukung strategi baru atau perubahan lingkungan. Menurut Kotter
(1996), proses perubahan budaya melibatkan delapan langkah,
termasuk menciptakan rasa urgensi, membentuk tim pengarah, dan
mengkomunikasikan visi baru. Proses ini harus dilakukan dengan hati-
hati untuk memastikan bahwa karyawan merasa terlibat dan memahami
alasan perubahan.

Budaya yang kuat dapat memberikan keunggulan kompetitif bagi
organisasi. Menurut Collins dan Porras (1996), organisasi yang memiliki
budaya yang kuat cenderung lebih sukses dan berkelanjutan. Budaya
yang mendukung inovasi dan kolaborasi dapat mendorong karyawan
untuk berkontribusi secara maksimal, sementara budaya yang kaku

dapat menghambat pertumbuhan.
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Sebaliknya, budaya yang negatif dapat menghambat kinerja
organisasi. Menurut Edmondson (1999), budaya yang tidak mendukung
komunikasi terbuka dan kepercayaan dapat menciptakan lingkungan
yang tidak nyaman bagi karyawan. Hal ini dapat menyebabkan
rendahnya motivasi dan produktivitas, sehingga perlu adanya upaya
untuk mengubah budaya tersebut.

Budaya organisasi juga berhubungan dengan kepemimpinan.
Menurut Schein (2010), pemimpin memiliki peran penting dalam
membentuk dan memelihara budaya organisasi. Pemimpin yang dapat
mengkomunikasikan nilai-nilai dan visi organisasi dengan jelas akan
lebih berhasil dalam menciptakan budaya yang positif.

Evaluasi budaya organisasi dapat dilakukan melalui survei
karyawan dan observasi. Menurut Cameron dan Quinn (2006), Model
Kuesioner Budaya Organisasi dapat digunakan untuk mengevaluasi dan
memahami budaya organisasi saat ini. Dengan informasi ini, manajer
dapat mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dan mengembangkan
strategi untuk mengubah budaya.

Kesimpulannya, lingkungan organisasi, termasuk lingkungan
eksternal, desain dan struktur, serta budaya organisasi, memainkan
peran krusial dalam kinerja dan keberlangsungan organisasi.
Manajemen perlu memahami dan menganalisis faktor-faktor ini untuk
merumuskan strategi yang efektif dan memastikan bahwa organisasi

dapat beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di lingkungan mereka.
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BAB 7

PENGAMBILAN KEPUTUSAN

7.1. Analisis Proses Pengambilan Keputusan

Pengambilan keputusan adalah bagian penting dalam setiap
organisasi, mempengaruhi arah dan keberhasilan dari kebijakan yang
diambil. Menurut Simon (1977), pengambilan keputusan terdiri dari tiga
tahap utama: penentuan masalah, pencarian alternatif, dan pemilihan
alternatif terbaik. Proses ini bersifat dinamis dan dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor eksternal dan internal.

Pada tahap pertama, penentuan masalah, manajer harus mampu
mengidentifikasi isu atau tantangan yang dihadapi organisasi. Robbins
dan Judge (2017) menjelaskan bahwa kemampuan untuk mengenali
masalah secara akurat adalah langkah awal yang krusial dalam proses
pengambilan keputusan. Tanpa pemahaman yang jelas tentang masalah,
keputusan yang diambil mungkin tidak efektif.

Setelah masalah diidentifikasi, tahap selanjutnya adalah pencarian

alternatif. Mintzberg, Raisinghani, dan Theoret (1976) menekankan
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bahwa penting untuk menghasilkan berbagai alternatif yang mungkin
sebelum memilih solusi. Hal ini memungkinkan pengambil keputusan
untuk mengeksplorasi berbagai opsi yang tersedia dan menilai
keuntungan serta kerugian dari masing-masing alternatif.

Selanjutnya, pada tahap pemilihan alternatif, manajer harus
mengevaluasi setiap opsi berdasarkan kriteria yang telah ditentukan.
Menurut Huber (1980), pengambilan keputusan yang efektif
memerlukan kriteria yang jelas dan relevan, sehingga pilihan yang
diambil dapat memberikan hasil yang diinginkan.

Selain itu, keputusan yang diambil juga dipengaruhi oleh berbagai
faktor eksternal seperti lingkungan sosial, ekonomi, dan politik. Daft
(2016) menyatakan bahwa faktor-faktor ini dapat mempengaruhi
persepsi manajer tentang masalah dan alternatif yang tersedia, sehingga
penting untuk mempertimbangkan konteks saat mengambil keputusan.

Proses pengambilan keputusan juga dapat dibedakan menjadi dua
jenis, yaitu keputusan yang terprogram dan tidak terprogram. Menurut
Simon (1997), keputusan terprogram adalah keputusan rutin yang dapat
diambil berdasarkan prosedur yang telah ditentukan, sedangkan
keputusan tidak terprogram memerlukan pendekatan yang lebih analitis
dan kreatif.

Selain itu, pengambilan keputusan dapat dilakukan secara
individual atau kelompok. Hackman dan Wageman (2005) menyatakan
bahwa keputusan kelompok dapat menghasilkan solusi yang lebih

inovatif karena beragam perspektif yang dihadirkan. Namun, keputusan
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kelompok juga dapat terpengaruh oleh fenomena seperti grupthink, di
mana anggotanya cenderung menyetujui pendapat mayoritas tanpa
mengevaluasi alternatif secara kritis.

Dalam konteks ini, penting untuk menciptakan lingkungan yang
mendukung komunikasi terbuka dan kolaborasi. Menurut Edmondson
(1999), psikologis aman dalam tim adalah kunci untuk memfasilitasi
diskusi yang konstruktif dan pengambilan keputusan yang lebih baik.

Sementara itu, penggunaan teknologi informasi dalam
pengambilan keputusan juga semakin penting. Davenport dan Harris
(2007) mengemukakan bahwa data analitik dapat membantu manajer
dalam mengidentifikasi pola dan tren, sehingga memungkinkan mereka
untuk membuat keputusan yang lebih berdasarkan fakta.

Selain itu, model pengambilan keputusan yang berbasis data,
seperti analisis keputusan multi-kriteria (MCDA), telah menjadi populer.
Menurut Triantaphyllou (2000), metode ini memungkinkan pengambil
keputusan untuk mempertimbangkan berbagai kriteria secara simultan,
sehingga hasil yang diperoleh lebih komprehensif.

Selain itu, analisis risiko juga menjadi bagian penting dalam proses
pengambilan keputusan. Menurut March dan Shapira (1987), pengambil
keputusan perlu mengevaluasi potensi risiko yang terkait dengan setiap
alternatif, serta mempersiapkan strategi mitigasi untuk mengurangi
dampak negatif.

Untuk memastikan pengambilan keputusan yang baik, manajer

perlu melakukan evaluasi pasca-keputusan. Menurut Kirkpatrick (1994),
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evaluasi ini membantu manajer untuk memahami hasil dari keputusan
yang diambil dan memperbaiki proses di masa depan.
7.2. Manajemen Pengambilan Keputusan

Manajemen pengambilan keputusan merupakan proses yang lebih
luas yang mencakup pengorganisasian, perencanaan, dan kontrol dalam
pengambilan keputusan. Menurut Mintzberg (2009), manajemen
pengambilan keputusan melibatkan interaksi antara individu dan
kelompok dalam konteks organisasi.

Salah satu aspek penting dari manajemen pengambilan keputusan
adalah menetapkan kerangka kerja atau model yang jelas. Menurut Daft
(2016), manajer perlu memiliki kerangka kerja yang terstruktur untuk
membantu mereka melalui proses pengambilan keputusan, yang dapat
mencakup penggunaan alat analisis dan teknik peramalan.

Selain itu, manajer harus memahami bahwa pengambilan
keputusan adalah proses yang berkelanjutan. Menurut Schilling (2013),
keputusan yang diambil pada satu waktu dapat mempengaruhi
keputusan di masa depan, sehingga penting untuk mempertimbangkan
konsekuensi jangka panjang dari setiap keputusan.

Dalam manajemen pengambilan keputusan, partisipasi karyawan
juga merupakan faktor yang tidak kalah penting. Menurut Ouchi (1981),
keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan dapat
meningkatkan rasa memiliki dan komitmen terhadap hasil keputusan,

yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi.
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Salah satu tantangan dalam manajemen pengambilan keputusan
adalah mengatasi ketidakpastian. Menurut Knight (1921), ketidakpastian
muncul ketika hasil dari suatu keputusan tidak dapat diprediksi dengan
jelas. Oleh karena itu, manajer perlu mengembangkan keterampilan
dalam menghadapi situasi yang tidak pasti.

Selain itu, penerapan teknologi dalam manajemen pengambilan
keputusan juga sangat penting. Menurut Turban dan Aronson (2001),
sistem pendukung keputusan (DSS) dapat membantu manajer dalam
memproses informasi dan mengevaluasi berbagai alternatif secara lebih
efisien.

Proses manajemen pengambilan keputusan juga harus mencakup
etika. Menurut Trevifio dan Nelson (2011), keputusan yang diambil
harus mempertimbangkan nilai-nilai etika dan dampaknya terhadap
berbagai pemangku kepentingan. Hal ini penting untuk menjaga reputasi
organisasi dan kepercayaan publik.

Dalam konteks organisasi yang kompleks, manajer harus mampu
bekerja sama dengan berbagai pihak yang terlibat dalam proses
pengambilan keputusan. Menurut Galbraith (2009), koordinasi antar tim
dan departemen sangat penting untuk memastikan bahwa semua
perspektif dipertimbangkan.

Pengambilan keputusan yang baik juga memerlukan komunikasi
yang efektif. Menurut Kotter (1996), komunikasi yang jelas dan terbuka
membantu memastikan bahwa semua anggota tim memahami tujuan

dan rationale di balik keputusan yang diambil.
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Selain itu, manajer harus dapat menghadapi dan mengatasi konflik
yang muncul selama proses pengambilan keputusan. Menurut Jehn
(1995), konflik dapat memicu diskusi yang produktif, namun juga dapat
menghambat proses jika tidak dikelola dengan baik.

Dalam manajemen pengambilan keputusan, penilaian kinerja juga
harus dilakukan untuk mengukur efektivitas keputusan yang diambil.
Menurut Kaplan dan Norton (1996), penggunaan balanced scorecard
dapat membantu manajer dalam mengevaluasi kinerja berdasarkan
berbagai perspektif.

Terakhir, penting untuk diingat bahwa pengambilan keputusan
adalah proses belajar. Menurut Argyris (1991), organisasi yang belajar
dari pengalaman dan kesalahan mereka cenderung lebih berhasil dalam
pengambilan keputusan di masa depan.

Dengan menerapkan prinsip-prinsip manajemen pengambilan
keputusan yang baik, organisasi dapat mencapai tujuan strategisnya
secara lebih efektif. Menurut Drucker (1999), keputusan yang diambil
dengan pertimbangan matang akan mendatangkan hasil yang lebih baik
bagi organisasi.

Selain itu, manajemen pengambilan keputusan juga berfungsi
untuk mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan kepercayaan diri
manajer. Menurut Parnell (2014), manajemen yang efektif dapat
memberikan panduan dan struktur yang diperlukan untuk menghadapi

tantangan yang dihadapi organisasi.
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Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan keterampilan dalam
pengambilan keputusan harus menjadi bagian integral dari strategi
pengembangan sumber daya manusia. Menurut Goleman (1998),
kecerdasan emosional dalam pengambilan keputusan sangat penting
untuk memahami dan mengelola reaksi dan perasaan orang lain.

Pada akhirnya, proses pengambilan keputusan yang baik adalah
yang melibatkan berbagai aspek, termasuk analisis data, pertimbangan
etika, dan komunikasi yang efektif. Menurut Mintzberg, Ahlstrand, dan
Lampel (2009), keputusan yang diambil dengan pendekatan holistik
akan memberikan hasil yang lebih baik untuk organisasi.

Dalam menghadapi dinamika perubahan yang cepat, organisasi
perlu beradaptasi dengan cara pengambilan keputusan yang lebih
fleksibel. Menurut Eisenhardt dan Tabrizi (1995), pengambilan
keputusan yang cepat dan tepat sangat penting dalam lingkungan bisnis
yang kompetitif saat ini.

Kesimpulannya, pengambilan keputusan yang efektif merupakan
kombinasi dari analisis yang baik, manajemen yang cermat, dan
keterlibatan seluruh pemangku kepentingan. Dengan memahami dan
menerapkan prinsip-prinsip ini, organisasi dapat mencapai keberhasilan

yang berkelanjutan di masa depan.
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BAB 8

KOMUNIKASI DALAM ORGANISASI

8.1. Proses Manajemen Administrasi dan Tipe Komunikasi

Komunikasi dalam organisasi merupakan elemen penting dalam
proses manajemen administrasi. Proses ini melibatkan pengiriman dan
penerimaan informasi yang efektif antara manajer dan anggota tim, yang
bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien. Menurut Daft
(2016), komunikasi yang baik dalam organisasi dapat mempercepat
pengambilan keputusan dan meningkatkan produktivitas. Hal ini terjadi
karena informasi yang tepat waktu dan akurat memungkinkan manajer
untuk merumuskan strategi yang lebih baik dan merespons perubahan
dengan cepat.

Ada beberapa tipe komunikasi yang digunakan dalam organisasi,
yang masing-masing memiliki karakteristik dan tujuan tertentu. Pertama,
komunikasi vertikal, yang terjadi antara manajer dan bawahan. Jenis

komunikasi ini dapat bersifat atas ke bawah (downward) maupun bawah
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ke atas (upward). Komunikasi atas ke bawah biasanya digunakan untuk
menyampaikan arahan, kebijakan, dan informasi penting dari
manajemen kepada karyawan (Robbins & Judge, 2017). Sebaliknya,
komunikasi bawah ke atas memberikan kesempatan bagi karyawan
untuk menyampaikan umpan balik, ide, dan masalah kepada
manajemen.

Kedua, komunikasi horizontal, yang terjadi antara individu atau
kelompok pada tingkat yang sama dalam organisasi. Komunikasi ini
sangat penting untuk koordinasi antar tim dan kolaborasi dalam proyek
(Mintzberg, 2009). Ketiga, komunikasi informal, yang tidak terstruktur
dan terjadi secara spontan di antara anggota organisasi. Meskipun tidak
resmi, komunikasi informal dapat mempengaruhi budaya organisasi dan
dinamika tim (Davenport & Harris, 2007). Oleh karena itu, manajer perlu
memahami berbagai tipe komunikasi ini untuk dapat mengelola
komunikasi dalam organisasi dengan lebih baik.

Proses manajemen administrasi juga mencakup penyampaian dan
penerimaan informasi yang tepat dalam situasi tertentu. Misalnya, dalam
pengambilan keputusan, informasi yang tepat dapat membantu manajer
untuk mengevaluasi berbagai alternatif dan memilih solusi terbaik
(Simon, 1997). Di sisi lain, komunikasi yang buruk dapat menyebabkan
kesalahan informasi, konflik, dan keputusan yang tidak tepat. Oleh
karena itu, manajer harus mengembangkan keterampilan komunikasi
yang baik agar dapat berinteraksi secara efektif dengan anggota tim dan

memastikan bahwa informasi yang disampaikan dipahami dengan jelas.
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8.2. Faktor yang Mempengaruhi Komunikasi

Ada berbagai faktor yang dapat mempengaruhi komunikasi dalam
organisasi, termasuk lingkungan fisik, budaya organisasi, dan teknologi.
Pertama, lingkungan fisik, seperti tata letak ruang kerja, dapat
memengaruhi kemampuan individu untuk berkomunikasi secara efektif.
Lingkungan yang terbuka dan kolaboratif cenderung mendorong
komunikasi yang lebih baik daripada lingkungan yang terpisah (Hackman
& Wageman, 2005). Desain ruang kerja yang mendukung interaksi
informal dapat meningkatkan komunikasi antar karyawan dan
menciptakan suasana kerja yang positif.

Kedua, budaya organisasi memiliki dampak signifikan terhadap
komunikasi. Budaya yang mendukung keterbukaan, kejujuran, dan
umpan balik konstruktif mendorong komunikasi yang lebih baik di
semua tingkat organisasi. Sebaliknya, budaya yang menekankan hierarki
dan pengendalian dapat menghambat aliran informasi dan mengurangi
keterlibatan karyawan (Schein, 2010). Oleh karena itu, penting bagi
manajer untuk menciptakan budaya organisasi yang mendukung
komunikasi yang efektif dan kolaboratif.

Ketiga, teknologi juga memainkan peran penting dalam
komunikasi organisasi. Dengan perkembangan teknologi informasi,
banyak organisasi menggunakan alat komunikasi digital, seperti email,
platform kolaborasi, dan video konferensi. Menurut Schilling (2013),
teknologi dapat meningkatkan efisiensi komunikasi, tetapi juga dapat

menyebabkan kebingungan dan informasi yang berlebihan jika tidak
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dikelola dengan baik. Oleh karena itu, manajer harus memilih dan
menerapkan teknologi komunikasi yang sesuai untuk mendukung tujuan
organisasi dan meningkatkan kolaborasi di antara tim.

Faktor lain yang mempengaruhi komunikasi adalah karakteristik
individu, seperti kepribadian, gaya komunikasi, dan keterampilan
interpersonal. Setiap individu memiliki cara yang berbeda dalam
berkomunikasi, yang dapat mempengaruhi interaksi mereka dengan
rekan kerja (Goleman, 1998). Misalnya, individu yang lebih terbuka dan
ekstrovert mungkin lebih mudah dalam menyampaikan ide dan
pendapat, sementara individu yang introvert mungkin memerlukan
waktu lebih lama untuk berbagi informasi. Manajer harus memahami
perbedaan ini untuk memfasilitasi komunikasi yang lebih efektif di dalam
tim.

Selain itu, konteks situasional juga dapat mempengaruhi
komunikasi. Dalam situasi krisis atau tekanan tinggi, komunikasi dapat
menjadi lebih terdistorsi dan penuh emosi (Weick, 1995). Dalam situasi
seperti itu, penting bagi manajer untuk tetap tenang dan jelas dalam
menyampaikan informasi, serta memberikan dukungan kepada anggota
tim agar tetap fokus pada tujuan bersama. Memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi komunikasi dapat membantu manajer dalam merancang
strategi komunikasi yang lebih baik dan menciptakan lingkungan kerja

yang lebih efektif.
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8.3. Peran Manajer dalam Komunikasi

Peran manajer dalam komunikasi sangat penting, karena mereka
bertanggung jawab untuk menciptakan dan memelihara saluran
komunikasi yang efektif di dalam organisasi. Salah satu tugas utama
manajer adalah untuk memastikan bahwa informasi yang tepat tersedia
bagi anggota tim pada waktu yang tepat. Menurut Eisenhardt dan Tabrizi
(1995), manajer yang sukses mengelola komunikasi dapat membantu
tim mereka untuk beradaptasi dengan perubahan dan mencapai kinerja
yang lebih baik.

Manajer juga berperan sebagai fasilitator dalam proses
komunikasi. Mereka harus menciptakan lingkungan yang mendukung
keterbukaan dan kolaborasi, di mana anggota tim merasa nyaman untuk
berbagi ide, umpan balik, dan kekhawatiran. Hal ini mencakup
menciptakan budaya yang mendorong diskusi terbuka dan memberikan
penghargaan kepada individu yang berkontribusi pada komunikasi yang
baik (Edmondson, 1999). Dalam hal ini, kemampuan manajer untuk
mendengarkan dengan aktif dan merespons dengan empati sangat
penting dalam membangun hubungan yang kuat dengan anggota tim.

Selain itu, manajer juga harus mengembangkan keterampilan
komunikasi yang kuat untuk menyampaikan visi dan strategi organisasi
dengan jelas. Menurut Parnell (2014), kemampuan manajer untuk
mengartikulasikan tujuan dan harapan organisasi sangat penting untuk

mengarahkan tim menuju pencapaian yang diinginkan. Dengan
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menyampaikan informasi secara efektif, manajer dapat menginspirasi
dan memotivasi anggota tim untuk berkontribusi secara maksimal.

Pengambilan keputusan juga merupakan bagian integral dari
peran manajer dalam komunikasi. Proses pengambilan keputusan yang
baik memerlukan komunikasi yang efektif antara semua pemangku
kepentingan. Manajer perlu mengumpulkan informasi dari berbagai
sumber, mengevaluasi alternatif, dan menyampaikan keputusan kepada
tim (Simon, 1997). Dalam hal ini, keterampilan analitis dan kemampuan
untuk berpikir kritis sangat penting agar manajer dapat membuat
keputusan yang tepat berdasarkan informasi yang ada.

Dalam konteks komunikasi krisis, manajer harus siap untuk
mengelola komunikasi yang sensitif dan mendesak. Dalam situasi krisis,
komunikasi yang cepat dan transparan sangat penting untuk
mempertahankan kepercayaan dan dukungan dari anggota tim (Weick,
1995). Manajer harus memiliki rencana komunikasi yang jelas dan
terstruktur untuk menghadapi situasi darurat, serta memastikan bahwa
semua anggota tim diinformasikan dengan baik.

Terakhir, manajer perlu melakukan evaluasi terhadap efektivitas
komunikasi dalam organisasi secara berkala. Dengan mengevaluasi
saluran komunikasi yang ada dan mengidentifikasi area yang perlu
diperbaiki, manajer dapat memastikan bahwa komunikasi tetap relevan
dan efektif seiring dengan perkembangan organisasi. Melalui umpan

balik dari anggota tim dan analisis terhadap hasil komunikasi, manajer
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dapat membuat penyesuaian yang diperlukan untuk meningkatkan

komunikasi di dalam tim (Davenport & Harris, 2007).
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BAB 9

PERENCANAAN DALAM
MANAJEMEN

9.1. Pengertian Perencanaan

Perencanaan dalam manajemen merupakan proses menetapkan
tujuan dan menentukan langkah-langkah yang diperlukan untuk
mencapai tujuan tersebut. Menurut Koontz dan Weihrich (2010),
perencanaan adalah kegiatan yang mencakup pengambilan keputusan
tentang apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya untuk
mencapai tujuan organisasi. Perencanaan berfungsi sebagai peta yang
mengarahkan  tindakan  organisasi dan  membantu  dalam
mengidentifikasi sumber daya yang dibutuhkan untuk mencapai hasil
yang diinginkan.

Perencanaan tidak hanya mencakup pengaturan tujuan jangka
pendek, tetapi juga mencakup tujuan jangka panjang yang dapat
mempengaruhi arah organisasi dalam jangka waktu yang lebih luas. Hal

ini dikemukakan oleh Mintzberg (1994), yang menyatakan bahwa
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perencanaan strategis harus mempertimbangkan dinamika lingkungan
yang berubah dan faktor-faktor eksternal yang dapat mempengarunhi
keberhasilan organisasi. Dengan demikian, perencanaan merupakan
elemen kunci dalam manajemen yang memungkinkan organisasi untuk
beradaptasi dan bertahan dalam lingkungan yang kompetitif.

Proses perencanaan melibatkan analisis situasi saat ini,
identifikasi masalah, serta perumusan tujuan dan strategi untuk
mencapai tujuan tersebut. Tuchman (2013) menjelaskan bahwa
perencanaan yang efektif melibatkan pengumpulan data, analisis
informasi, dan pengembangan alternatif yang dapat diambil untuk
mencapai hasil yang diinginkan. Oleh karena itu, perencanaan
memerlukan keterampilan analitis yang baik dan pemahaman yang
mendalam tentang konteks organisasi.

Sebagai bagian dari fungsi manajemen, perencanaan juga
memiliki beberapa komponen utama, termasuk visi, misi, dan tujuan
organisasi. Visi organisasi mencerminkan gambaran masa depan yang
diinginkan, sementara misi menjelaskan alasan keberadaan organisasi
dan nilai-nilai inti yang dipegangnya (Drucker, 2001). Dengan
memahami visi dan misi, manajer dapat mengembangkan tujuan yang
selaras dengan arah strategis organisasi.

Selain itu, perencanaan juga harus mencakup pengukuran dan
evaluasi kinerja untuk memastikan bahwa tujuan yang ditetapkan dapat
dicapai. Menurut Kaplan dan Norton (1996), penggunaan indikator

kinerja yang tepat dalam proses perencanaan dapat membantu
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organisasi untuk memantau kemajuan dan membuat penyesuaian yang
diperlukan untuk mencapai tujuan. Dengan demikian, perencanaan yang
baik adalah proses yang berkelanjutan dan adaptif.

9.2. Alasan Perlunya Perencanaan

Perencanaan diperlukan dalam manajemen karena memberikan
berbagai keuntungan strategis yang dapat meningkatkan efektivitas dan
efisiensi organisasi. Salah satu alasan utama perlunya perencanaan
adalah untuk mengurangi ketidakpastian. Dalam lingkungan bisnis yang
dinamis dan tidak menentu, perencanaan membantu manajer untuk
mempersiapkan diri menghadapi berbagai kemungkinan dan risiko yang
mungkin terjadi (Higgins, 2005). Dengan melakukan perencanaan,
organisasi dapat mengidentifikasi tantangan yang mungkin dihadapi dan
merumuskan strategi untuk mengatasinya.

Selain itu, perencanaan juga membantu dalam alokasi sumber
daya yang lebih baik. Melalui perencanaan yang cermat, manajer dapat
menentukan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan, serta
memastikan bahwa sumber daya tersebut tersedia dan digunakan
secara efektif. Menurut Mintzberg (1994), perencanaan yang baik
memungkinkan organisasi untuk menghindari pemborosan sumber
daya dan memaksimalkan penggunaan sumber daya yang ada.

Perencanaan juga berfungsi untuk meningkatkan koordinasi antar
departemen dan tim dalam organisasi. Ketika tujuan dan strategi
organisasi jelas, setiap anggota tim dapat memahami peran mereka dan

bagaimana kontribusi mereka berkontribusi terhadap pencapaian tujuan
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keseluruhan (Drucker, 2001). Dengan demikian, perencanaan
mendorong kolaborasi dan komunikasi yang lebih baik di antara anggota
organisasi, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja tim.

Selanjutnya, perencanaan membantu dalam pengambilan
keputusan yang lebih baik. Ketika manajer memiliki rencana yang jelas,
mereka dapat mengevaluasi berbagai alternatif dan membuat keputusan
yang lebih informasional. Menurut Simon (1997), perencanaan
memberikan kerangka kerja yang dapat membantu manajer dalam
mengidentifikasi opsi yang relevan dan mempertimbangkan
konsekuensi dari setiap pilihan. Hal ini memungkinkan manajer untuk
membuat keputusan yang lebih rasional dan tepat waktu.

Perencanaan juga berfungsi sebagai alat untuk mengevaluasi
kinerja organisasi. Dengan menetapkan tujuan dan indikator kinerja,
manajer dapat memantau kemajuan dan mengukur sejauh mana tujuan
telah tercapai (Kaplan & Norton, 1996). Proses ini memberikan umpan
balik yang berguna untuk perbaikan berkelanjutan dan memungkinkan
organisasi untuk melakukan penyesuaian yang diperlukan agar tetap
pada jalur yang benar.

9.3. Tipe-Tipe Perencanaan dan Rencana

Terdapat berbagai tipe perencanaan yang digunakan dalam
manajemen, masing-masing dengan tujuan dan fokus yang berbeda.
Perencanaan strategis adalah salah satu jenis perencanaan yang paling
umum, yang berfokus pada tujuan jangka panjang organisasi. Menurut

Porter (1996), perencanaan strategis melibatkan analisis lingkungan
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internal dan eksternal untuk menentukan posisi kompetitif organisasi
dan mengidentifikasi peluang serta ancaman yang ada. Proses ini
membantu manajemen dalam merumuskan strategi yang akan
mengarahkan organisasi menuju pencapaian tujuan jangka panjang.

Selain perencanaan strategis, ada juga perencanaan taktis yang
lebih spesifik dan terfokus pada rencana jangka pendek. Perencanaan
taktis bertujuan untuk menjelaskan langkah-langkah yang perlu diambil
untuk mencapai tujuan strategis dalam periode waktu tertentu
(Mintzberg, 1994). Dalam konteks ini, manajer tingkat menengah
berperan penting dalam mengembangkan rencana taktis yang
mendukung pencapaian tujuan strategis.

Perencanaan operasional merupakan jenis perencanaan lainnya
yang berfokus pada kegiatan sehari-hari dalam organisasi. Menurut
Horngren et al. (2013), perencanaan operasional mencakup pengaturan
tugas dan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan jangka
pendek, serta pengawasan pelaksanaan rencana tersebut. Perencanaan
operasional penting untuk memastikan bahwa kegiatan sehari-hari
selaras dengan tujuan yang lebih besar dari organisasi.

Selain itu, perencanaan kontinjensi adalah jenis perencanaan yang
dirancang untuk mengatasi situasi darurat atau perubahan yang tidak
terduga. Menurut Mullins (2010), perencanaan kontinjensi membantu
organisasi untuk mempersiapkan diri menghadapi risiko dan

ketidakpastian yang mungkin terjadi. Dengan memiliki rencana
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cadangan, organisasi dapat merespons situasi krisis dengan lebih cepat
dan efektif.

Rencana juga dapat dikategorikan berdasarkan tingkat keputusan
yang terlibat. Rencana strategis adalah rencana jangka panjang yang
ditetapkan oleh manajemen puncak, sedangkan rencana taktis dan
operasional sering kali disusun oleh manajer tingkat menengah dan
bawah (Higgins, 2005). Setiap jenis rencana memiliki tujuan dan fokus
yang berbeda, namun semuanya saling terkait dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Dalam praktiknya, proses perencanaan juga melibatkan partisipasi
berbagai pemangku kepentingan, termasuk manajer, karyawan, dan
bahkan pelanggan. Melibatkan pemangku kepentingan dalam proses
perencanaan dapat meningkatkan komitmen dan dukungan terhadap
rencana yang dibuat (Drucker, 2001). Selain itu, partisipasi pemangku
kepentingan dapat memberikan wawasan berharga yang dapat
memperkaya proses perencanaan.

Akhirnya, penting untuk diingat bahwa perencanaan adalah proses
yang berkelanjutan dan dinamis. Lingkungan bisnis yang selalu berubah
menuntut organisasi untuk melakukan penyesuaian terhadap rencana
yang telah dibuat. Oleh karena itu, manajer harus siap untuk merevisi
dan memperbarui rencana mereka sesuai dengan perkembangan yang
terjadi di lingkungan internal dan eksternal (Mintzberg, 1994).
Perencanaan yang fleksibel dan responsif akan membantu organisasi

untuk tetap relevan dan kompetitif dalam jangka panjang.
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BAB 10

PENGORGANISASIAN

10.1. Pengertian Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah proses menyusun dan mengatur sumber
daya manusia, fisik, dan finansial dalam sebuah organisasi untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Koontz dan Weihrich
(2010), pengorganisasian mencakup penentuan tujuan, pembagian
tugas, penetapan hubungan antar tugas, serta pengalokasian sumber
daya yang diperlukan. Proses ini penting karena membantu menciptakan
struktur yang efisien untuk mencapai hasil yang optimal.

Pengorganisasian juga melibatkan pengembangan kerangka kerja
yang menjelaskan bagaimana tugas dan tanggung jawab akan
dilaksanakan. Hal ini dijelaskan oleh Daft (2016), yang menyatakan
bahwa pengorganisasian adalah kegiatan yang merumuskan struktur
formal untuk mengatur dan mengarahkan sumber daya dalam mencapai
tujuan. Dalam konteks ini, pengorganisasian menjadi dasar bagi

koordinasi dan kolaborasi dalam organisasi.
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Proses pengorganisasian tidak hanya terbatas pada pembagian
tugas, tetapi juga mencakup penciptaan saluran komunikasi yang efektif
di antara anggota organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2019),
komunikasi yang baik antar anggota organisasi sangat penting untuk
memastikan bahwa semua orang bekerja menuju tujuan yang sama.
Oleh karena itu, pengorganisasian yang efektif memerlukan
keterampilan manajerial yang baik dalam membangun jaringan
komunikasi yang kuat.

Di samping itu, pengorganisasian juga harus mempertimbangkan
budaya organisasi dan lingkungan eksternal yang memengaruhi cara
organisasi beroperasi. Schein (2010) berpendapat bahwa budaya
organisasi memengaruhi bagaimana individu dalam organisasi
berinteraksi satu sama lain dan bagaimana mereka merespons
lingkungan eksternal. Oleh karena itu, pengorganisasian yang efektif
harus mampu mengintegrasikan nilai-nilai dan norma-norma budaya
organisasi ke dalam struktur yang dibentuk.

Dalam praktiknya, pengorganisasian dapat dilakukan dengan
berbagai cara, mulai dari struktur organisasi yang formal hingga
pendekatan yang lebih fleksibel. Daft (2016) membedakan antara
struktur organisasi formal dan informal. Struktur formal mencakup
pengaturan yang jelas mengenai tugas dan tanggung jawab, sedangkan
struktur informal melibatkan hubungan sosial dan interaksi antar

individu yang tidak diatur secara resmi.
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Salah satu tujuan utama dari pengorganisasian adalah untuk
menciptakan efisiensi dalam penggunaan sumber daya. Menurut
Robbins dan Judge (2019), pengorganisasian yang baik memungkinkan
organisasi untuk memanfaatkan sumber daya yang ada dengan cara
yang paling efisien. Hal ini dapat dicapai dengan cara mengelompokkan
tugas yang serupa dan memastikan bahwa setiap individu dalam
organisasi memiliki pemahaman yang jelas tentang peran mereka.

Selanjutnya,  pengorganisasian  juga membantu  dalam
membangun otoritas dan tanggung jawab dalam organisasi. Menurut
Mintzberg (1994), pemahaman tentang otoritas dan tanggung jawab
sangat penting untuk menciptakan struktur organisasi yang efektif.
Dengan adanya pengorganisasian yang baik, setiap anggota organisasi
dapat mengetahui kepada siapa mereka harus bertanggung jawab dan
di mana mereka memiliki wewenang.

Pengorganisasian yang baik juga berdampak positif pada motivasi
dan kepuasan kerja karyawan. Menurut Herzberg (1966), karyawan akan
lebih termotivasi ketika mereka memahami peran mereka dalam
organisasi dan bagaimana kontribusi mereka berdampak pada
pencapaian tujuan. Oleh karena itu, manajer harus memastikan bahwa
setiap anggota tim merasa dihargai dan memiliki pemahaman yang jelas
tentang kontribusi mereka.

Akhirnya, pengorganisasian merupakan proses yang dinamis dan
harus selalu disesuaikan dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan

organisasi. Menurut Kotter (1996), organisasi harus mampu beradaptasi
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dengan cepat terhadap perubahan eksternal untuk tetap relevan dan
kompetitif. Oleh karena itu, pengorganisasian tidak boleh dianggap
sebagai langkah yang statis, tetapi harus menjadi proses berkelanjutan
yang responsif terhadap perubahan.

10.2. Struktur Organisasi dan Departementalisasi

Struktur organisasi adalah cara formal di mana tugas, wewenang,
dan tanggung jawab dikelola dalam suatu organisasi. Menurut Daft
(2016), struktur organisasi menciptakan kerangka yang mengatur
hubungan antar individu dan kelompok dalam mencapai tujuan
organisasi. Struktur ini mencakup pembagian kerja, hierarki, dan saluran
komunikasi yang digunakan dalam organisasi.

Salah satu tipe struktur organisasi yang umum digunakan adalah
struktur fungsional. Dalam struktur ini, organisasi dibagi menjadi
beberapa departemen berdasarkan fungsi atau aktivitas tertentu, seperti
pemasaran, keuangan, dan produksi (Robbins & Judge, 2019).
Keuntungan dari struktur fungsional adalah spesialisasi yang tinggi, di
mana setiap departemen dapat fokus pada area keahlian mereka.
Namun, struktur ini juga memiliki kelemahan, seperti potensi kurangnya
koordinasi antar departemen.

Selain struktur fungsional, terdapat juga struktur divisional yang
mengelompokkan departemen berdasarkan produk, layanan, atau
wilayah geografis. Menurut Mintzberg (1994), struktur divisional

memberikan fleksibilitas yang lebih besar dalam respons terhadap

76



kebutuhan pasar yang berbeda. Namun, kelemahan dari struktur ini
adalah kemungkinan terjadinya duplikasi sumber daya di setiap divisi.
Struktur matriks adalah bentuk lain dari struktur organisasi yang
menggabungkan elemen dari struktur fungsional dan divisional. Dalam
struktur matriks, karyawan dapat melapor kepada dua atasan, yaitu
atasan fungsional dan atasan proyek (Daft, 2016). Struktur ini dapat
meningkatkan fleksibilitas dan kolaborasi, tetapi juga dapat
menyebabkan kebingungan mengenai otoritas dan tanggung jawab.
Departementalisasi adalah proses pengelompokan tugas dan
tanggung jawab dalam suatu organisasi. Menurut Robbins dan Judge
(2019), ada beberapa cara untuk melakukan departementalisasi,
termasuk berdasarkan fungsi, produk, geografis, dan pelanggan. Setiap
metode departementalisasi memiliki keuntungan dan kerugian yang
berbeda, tergantung pada tujuan dan kebutuhan organisasi.
Departementalisasi fungsional adalah salah satu bentuk yang
paling umum, di mana pekerjaan dikelompokkan berdasarkan fungsi
spesifik, seperti pemasaran, keuangan, dan produksi. Hal ini
memungkinkan spesialisasi dan efisiensi di dalam setiap fungsi, tetapi
dapat menyebabkan kurangnya komunikasi antara departemen
(Mintzberg, 1994).
Departementalisasi berdasarkan produk membagi organisasi
menjadi unit-unit yang bertanggung jawab untuk produk tertentu. Setiap
unit memiliki tanggung jawab untuk semua aspek terkait produk, dari

pengembangan hingga pemasaran. Menurut Kotler dan Keller (2016),
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model ini memungkinkan fokus yang lebih besar pada kebutuhan
pelanggan dan inovasi produk, tetapi dapat menyebabkan masalah jika
unit-unit tidak bekerja sama dengan baik.

Departementalisasi geografis membagi organisasi berdasarkan
wilayah atau lokasi. Hal ini berguna untuk organisasi yang beroperasi di
berbagai pasar dengan kebutuhan dan preferensi yang berbeda.
Menurut Hitt, Ireland, dan Hoskisson (2013), pendekatan ini
memungkinkan organisasi untuk lebih responsif terhadap perubahan
lokal, tetapi dapat menyebabkan tantangan dalam koordinasi antara
lokasi yang berbeda.

Departementalisasi berdasarkan pelanggan mengelompokkan
kegiatan berdasarkan jenis pelanggan atau segmen pasar tertentu.
Pendekatan ini membantu organisasi dalam memahami dan memenuhi
kebutuhan spesifik pelanggan. Namun, hal ini juga dapat menyebabkan
duplikasi sumber daya dan usaha di berbagai unit (Robbins & Judge,
2019).

Dalam memilih jenis struktur dan departementalisasi yang tepat,
manajer harus mempertimbangkan beberapa faktor, termasuk ukuran
organisasi, kompleksitas produk atau layanan, dan lingkungan eksternal.
Menurut Daft (2016), organisasi yang lebih besar dan lebih kompleks
mungkin memerlukan struktur yang lebih terpisah untuk mencapai
efisiensi dan responsivitas yang lebih baik.

Sebagai bagian dari proses pengorganisasian, manajer juga harus

mengembangkan saluran komunikasi yang efektif dalam struktur
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organisasi yang dipilih. Menurut Schein (2010), komunikasi yang jelas
dan terbuka dapat membantu mengurangi kebingungan dan
meningkatkan kolaborasi antar departemen. Ini sangat penting untuk
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif.
Pengorganisasian yang efektif juga harus mencakup
pertimbangan mengenai budaya organisasi. Menurut Cameron dan
Quinn (2011), budaya organisasi dapat mempengaruhi cara struktur dan
departementalisasi dirancang. Manajer perlu memastikan bahwa
struktur yang dibangun sejalan dengan nilai-nilai dan norma-norma
budaya organisasi untuk mencapai keberhasilan jangka panjang.
Akhirnya, pengorganisasian adalah proses yang terus menerus
dan harus selalu dievaluasi serta disesuaikan dengan perubahan
lingkungan dan kebutuhan organisasi. Menurut Kotter (1996),
organisasi harus mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan
untuk tetap relevan dan kompetitif. Oleh karena itu, manajer harus siap
untuk melakukan perubahan pada struktur dan departementalisasi ketika

diperlukan.
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BAB 11

ACTUATING DALAM MANAJEMEN

11.1. Tujuan dan Fungsi Actuating

Actuating merupakan salah satu fungsi dasar dalam manajemen
yang berkaitan dengan pelaksanaan dan penggerakan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Koontz dan
Weihrich (2010), actuating adalah proses mengarahkan dan memotivasi
anggota organisasi untuk menjalankan tugas mereka dengan efektif dan
efisien. Fungsi ini sangat penting karena meskipun sebuah organisasi
memiliki rencana dan struktur yang baik, tanpa tindakan yang tepat dari
anggotanya, tujuan tersebut tidak akan tercapai.

Salah satu tujuan utama dari actuating adalah untuk menciptakan
motivasi di kalangan karyawan. Menurut Robbins dan Judge (2019),
motivasi adalah faktor kunci yang mempengaruhi kinerja individu dalam
organisasi. Manajer perlu memahami kebutuhan dan keinginan

karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
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produktivitas. Hal ini mencakup memberikan insentif yang sesuai dan
menciptakan iklim kerja yang positif.

Fungsi lain dari actuating adalah meningkatkan komunikasi di
dalam organisasi. Komunikasi yang baik memungkinkan informasi untuk
mengalir dengan lancar antara manajemen dan karyawan, serta di antara
karyawan itu sendiri. Menurut Schein (2010), komunikasi yang efektif
adalah kunci untuk memastikan bahwa semua anggota tim memiliki
pemahaman yang jelas tentang tujuan dan tugas mereka. Ini membantu
mengurangi kebingungan dan meningkatkan kolaborasi.

Actuating juga berfungsi untuk menyesuaikan tindakan dengan
rencana yang telah dibuat. Menurut Daft (2016), manajer harus dapat
mengevaluasi kemajuan terhadap tujuan dan melakukan penyesuaian
jika diperlukan. Hal ini mencakup pengawasan terhadap kinerja
karyawan dan memberikan umpan balik yang konstruktif untuk
membantu mereka mencapai target yang ditetapkan.

Selain itu, actuating berfungsi untuk membangun kepemimpinan
yang kuat dalam organisasi. Menurut Yukl (2010), seorang pemimpin
yang efektif mampu memotivasi dan menginspirasi anggotanya untuk
mencapai tujuan bersama. Manajer harus mampu mengenali potensi
dalam tim dan memberikan dukungan yang diperlukan untuk
mendorong mereka mencapai kinerja terbaik.

Dalam pelaksanaan fungsi actuating, penting bagi manajer untuk
memahami berbagai teori motivasi. Misalnya, teori kebutuhan Maslow

mengindikasikan bahwa individu memiliki serangkaian kebutuhan yang
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harus dipenuhi sebelum mereka dapat mencapai potensi penuh mereka
(Maslow, 1943). Dengan memahami hierarki kebutuhan ini, manajer
dapat mengembangkan strategi motivasi yang lebih efektif.

Selanjutnya, fungsi actuating juga mencakup pengembangan
keterampilan dan kemampuan karyawan. Menurut Noe et al. (2017),
pelatihan dan pengembangan merupakan aspek penting dari
pengembangan sumber daya manusia. Manajer harus memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk belajar dan tumbuh, sehingga
mereka dapat berkontribusi lebih baik terhadap organisasi.

Actuating tidak hanya terbatas pada motivasi dan pengembangan
individu, tetapi juga mencakup pengelolaan tim. Menurut Hackman dan
Oldham (1976), tim yang efektif dapat meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan. Manajer harus memahami dinamika tim dan
menciptakan kondisi yang mendukung kolaborasi dan interaksi positif di
antara anggota tim.

Sebagai bagian dari fungsi actuating, umpan balik yang konstruktif
sangat penting. Menurut Stone dan Heen (2014), memberikan umpan
balik yang jelas dan langsung dapat membantu karyawan memahami
area yang perlu diperbaiki. Manajer harus siap untuk memberikan pujian
maupun kritik dengan cara yang membangun, agar karyawan merasa
dihargai dan termotivasi untuk berkembang.

Terakhir, fungsi actuating mencakup pengakuan terhadap prestasi
individu dan tim. Menurut Kahn (1990), pengakuan dapat meningkatkan

motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Manajer harus menciptakan
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sistem penghargaan yang adil dan transparan, sehingga karyawan
merasa dihargai atas kontribusi mereka terhadap organisasi.
11.2. Jenis-Jenis Actuating

Terdapat beberapa jenis actuating yang dapat diterapkan dalam
organisasi, masing-masing dengan tujuan dan pendekatan yang
berbeda. Salah satu jenis actuating adalah motivasi finansial. Menurut
Herzberg (1966), insentif finansial seperti gaji, bonus, dan tunjangan
dapat meningkatkan motivasi karyawan. Sistem penggajian yang adil
dan kompetitif dapat menarik dan mempertahankan karyawan
berkualitas.

Selain motivasi finansial, ada juga motivasi non-finansial yang
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Deci dan Ryan
(2000), faktor seperti pengakuan, tanggung jawab, dan peluang untuk
berkontribusi dapat meningkatkan motivasi intrinsik. Karyawan yang
merasa dihargai dan memiliki otonomi dalam pekerjaan mereka
cenderung lebih termotivasi dan produktif.

Jenis actuating lainnya adalah pelatihan dan pengembangan.
Menurut Noe et al. (2017), program pelatihan yang baik dapat
meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan, sehingga
meningkatkan kinerja mereka. Organisasi yang berinvestasi dalam
pengembangan karyawan tidak hanya menciptakan tenaga kerja yang
lebih terampil tetapi juga meningkatkan loyalitas karyawan.

Komunikasi yang efektif juga merupakan bentuk actuating yang

penting. Menurut Hackman dan Oldham (1976), komunikasi yang baik
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memungkinkan aliran informasi yang lancar dan memastikan bahwa
semua anggota organisasi memiliki pemahaman yang sama tentang
tujuan dan tugas mereka. Manajer harus menciptakan saluran
komunikasi yang terbuka dan transparan.

Bentuk lain dari actuating adalah pengelolaan tim. Menurut
Katzenbach dan Smith (1993), tim yang efektif dapat meningkatkan
kinerja organisasi secara keseluruhan. Manajer harus mampu
membangun tim yang kohesif dan mendukung kerja sama antar
anggota, sehingga dapat mencapai tujuan bersama.

Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan juga
merupakan jenis actuating yang penting. Menurut Vroom dan Yetton
(1973), melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan
dapat meningkatkan komitmen dan kepuasan mereka. Ketika karyawan
merasa bahwa suara mereka didengar, mereka cenderung lebih
berkomitmen terhadap keputusan yang diambil.

Selain itu, pemberian umpan balik secara teratur juga merupakan
bentuk actuating yang efektif. Menurut Stone dan Heen (2014), umpan
balik yang konstruktif membantu karyawan memahami kinerja mereka
dan area yang perlu diperbaiki. Manajer harus siap untuk memberikan
umpan balik yang jelas dan spesifik untuk membantu karyawan
berkembang.

Penghargaan dan pengakuan juga merupakan jenis actuating yang
efektif. Menurut Kahn (1990), pengakuan atas prestasi karyawan dapat

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Organisasi harus
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menciptakan sistem penghargaan yang adil dan transparan untuk
menghargai kontribusi karyawan.

Jenis actuating lainnya adalah manajemen konflik. Menurut
Thomas dan Kilmann (1974), konflik dapat menjadi hal yang produktif
jika dikelola dengan baik. Manajer perlu mengembangkan keterampilan
dalam mediasi dan resolusi konflik untuk memastikan bahwa perbedaan
pendapat tidak menghambat kinerja tim.

Akhirnya, pengembangan budaya organisasi yang positif juga
merupakan bentuk actuating yang penting. Menurut Schein (2010),
budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan motivasi dan kinerja
karyawan. Manajer harus berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung, inklusif, dan mengutamakan kolaborasi.

Dalam kesimpulannya, actuating merupakan fungsi manajemen
yang sangat penting dalam memastikan bahwa karyawan termotivasi,
terlibat, dan berkontribusi secara efektif terhadap tujuan organisasi.
Dengan memahami berbagai jenis actuating dan menerapkannya
dengan tepat, manajer dapat meningkatkan kinerja individu dan

organisasi secara keseluruhan.
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BAB 12

PENGAWASAN DALAM MANAJEMEN

12.1. Pengertian Pengawasan

Pengawasan merupakan salah satu fungsi manajemen yang
penting dalam memastikan bahwa aktivitas organisasi berjalan sesuai
dengan rencana yang telah ditetapkan. Menurut Koontz dan Weihrich
(2010), pengawasan adalah proses mengukur dan mengevaluasi kinerja
untuk menentukan apakah tujuan telah tercapai. Proses ini mencakup
pengumpulan informasi, analisis, dan pengambilan tindakan untuk
memperbaiki kinerja jika diperlukan.

Pengawasan juga berfungsi sebagai alat kontrol untuk
memastikan bahwa sumber daya organisasi digunakan secara efisien
dan efektif. Menurut Robbins dan Judge (2019), tanpa pengawasan
yang tepat, organisasi berisiko mengalami penyimpangan dari rencana,
yang dapat mengakibatkan pemborosan sumber daya dan kegagalan

mencapai tujuan. Oleh karena itu, pengawasan sangat penting untuk
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memastikan bahwa semua anggota organisasi bergerak ke arah yang
sama.

Secara umum, pengawasan melibatkan dua aspek utama:
pemantauan kinerja dan penilaian hasil. Menurut Daft (2016),
pemantauan kinerja dilakukan dengan cara mengumpulkan data yang
relevan untuk menilai sejauh mana tujuan telah dicapai. Penilaian hasil,
di sisi lain, melibatkan analisis data untuk menentukan apakah tindakan
perbaikan diperlukan.

Pengawasan juga dapat dilihat sebagai suatu proses yang
berkelanjutan. Menurut Schein (2010), proses pengawasan tidak hanya
dilakukan pada akhir suatu periode, tetapi juga harus berlangsung
secara terus-menerus sepanjang waktu. Dengan pendekatan ini,
manajer dapat segera mengidentifikasi masalah dan mengamobil
tindakan yang diperlukan sebelum situasi menjadi lebih buruk.

Terdapat berbagai pendekatan dalam pengawasan, termasuk
pengawasan langsung dan pengawasan tidak langsung. Menurut Yukl
(2010), pengawasan langsung melibatkan interaksi tatap muka antara
manajer dan karyawan, sedangkan pengawasan tidak langsung
dilakukan melalui laporan dan sistem informasi. Keduanya memiliki
kelebihan dan kelemahan yang perlu dipertimbangkan oleh manajer.

Salah satu tantangan dalam pengawasan adalah menemukan
keseimbangan antara memberikan kebebasan kepada karyawan dan
melakukan pengawasan yang cukup. Menurut Hackman dan Oldham

(1976), terlalu banyak pengawasan dapat mengurangi motivasi
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karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat. Oleh
karena itu, manajer harus bijak dalam menentukan tingkat pengawasan
yang tepat.

Pengawasan juga berperan penting dalam meningkatkan
akuntabilitas di dalam organisasi. Menurut Kahn (1990), pengawasan
yang efektif membantu memastikan bahwa setiap individu bertanggung
jawab atas kinerjanya. Ini juga menciptakan budaya transparansi di mana
karyawan merasa dihargai dan diharapkan untuk memberikan yang
terbaik dalam pekerjaan mereka.

Dalam konteks globalisasi dan teknologi, pengawasan juga telah
mengalami perubahan signifikan. Menurut Noe et al. (2017), teknologi
informasi telah memudahkan pengumpulan data dan analisis kinerja,
sehingga manajer dapat melakukan pengawasan secara real-time. Ini
memungkinkan organisasi untuk lebih responsif terhadap perubahan
dan tantangan di pasar.

12.2. Tipe-Tipe Pengawasan

Ada berbagai tipe pengawasan yang dapat diterapkan dalam
organisasi, masing-masing dengan Kkarakteristik dan tujuan yang
berbeda. Salah satu tipe pengawasan yang umum digunakan adalah
pengawasan preventif. Menurut Daft (2016), pengawasan preventif
bertujuan untuk mencegah masalah sebelum terjadi. Hal ini dilakukan
melalui perencanaan yang baik dan pengendalian terhadap proses.

Tipe pengawasan lainnya adalah pengawasan concurrent.

Menurut Koontz dan Weihrich (2010), pengawasan ini dilakukan selama
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proses berlangsung. Manajer memantau kinerja secara langsung dan
memberikan umpan balik segera jika diperlukan. Dengan cara ini,
masalah dapat diidentifikasi dan ditangani sebelum berlanjut lebih jauh.

Pengawasan umpan balik adalah tipe pengawasan yang dilakukan
setelah suatu aktivitas atau proyek selesai. Menurut Robbins dan Judge
(2019), pengawasan ini melibatkan evaluasi hasil akhir dan
membandingkannya dengan tujuan yang telah ditetapkan. Hasil dari
pengawasan umpan balik ini kemudian digunakan untuk perbaikan di
masa depan.

Selanjutnya, pengawasan administratif juga merupakan tipe yang
sering diterapkan. Menurut Yukl (2010), pengawasan administratif
mencakup pengawasan terhadap kebijakan dan prosedur organisasi. Ini
melibatkan pengendalian terhadap aspek-aspek seperti keuangan,
sumber daya manusia, dan kepatuhan terhadap peraturan.

Tipe pengawasan lainnya adalah pengawasan teknis. Menurut
Schein (2010), pengawasan teknis berfokus pada aspek-aspek
operasional dan proses produksi. Manajer harus memastikan bahwa
prosedur dan standar operasional diikuti untuk mencapai efisiensi dan
kualitas yang diinginkan.

Pengawasan strategis juga penting dalam konteks manajemen.
Menurut Hackman dan Oldham (1976), pengawasan strategis berfokus
pada pencapaian tujuan jangka panjang organisasi. Ini melibatkan
penilaian terhadap bagaimana keputusan saat ini akan memengaruhi

kinerja di masa depan.
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Salah satu tipe pengawasan yang semakin populer adalah
pengawasan berbasis data. Menurut Noe et al. (2017), pengawasan
berbasis data melibatkan penggunaan alat analitik untuk mengevaluasi
kinerja karyawan dan proses. Ini memungkinkan manajer untuk
membuat keputusan yang lebih baik berdasarkan fakta dan data yang
relevan.

Terakhir, pengawasan partisipatif juga merupakan tipe yang
semakin diadopsi oleh organisasi modern. Menurut Kahn (1990),
pengawasan partisipatif melibatkan karyawan dalam  proses
pengawasan. Ini menciptakan rasa memiliki dan tanggung jawab di
antara anggota tim, yang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja
12.3. Tahap-Tahap dalam Proses Pengawasan

Proses pengawasan terdiri dari beberapa tahap yang saling terkait
dan berkesinambungan. Tahap pertama adalah penetapan standar.
Menurut Daft (2016), standar adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai kinerja. Manajer harus menetapkan standar yang jelas dan
realistis agar karyawan dapat memahaminya dengan baik.

Tahap kedua adalah pengukuran kinerja. Menurut Koontz dan
Weihrich (2010), pengukuran kinerja melibatkan pengumpulan data dan
informasi tentang hasil yang dicapai. Manajer harus menggunakan alat
dan teknik yang tepat untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan
akurat dan relevan.

Tahap ketiga adalah perbandingan antara kinerja yang diukur

dengan standar yang telah ditetapkan. Menurut Robbins dan Judge
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(2019), perbandingan ini  memungkinkan  manajer  untuk
mengidentifikasi penyimpangan yang ada. Jika kinerja di bawah standar,
manajer harus menentukan tindakan perbaikan yang diperlukan.

Setelah perbandingan dilakukan, tahap selanjutnya adalah analisis
penyebab. Menurut Yukl (2010), analisis penyebab melibatkan
penelusuran faktor-faktor yang menyebabkan penyimpangan dari
standar. Ini penting untuk mengidentifikasi masalah secara akurat agar
tindakan perbaikan yang diambil tepat sasaran.

Tahap terakhir dalam proses pengawasan adalah tindakan korektif.
Menurut Schein (2010), jika ditemukan penyimpangan, manajer harus
mengambil tindakan untuk memperbaiki situasi. Tindakan korektif ini
dapat berupa pelatihan tambahan, penyesuaian proses, atau bahkan
perubahan dalam struktur organisasi.

Proses pengawasan tidak hanya berakhir setelah tindakan korektif
diambil, tetapi harus terus berlangsung. Menurut Hackman dan Oldham
(1976), manajer harus terus memantau kinerja setelah tindakan korektif
diterapkan untuk memastikan bahwa masalah tidak terulang. Ini
menciptakan siklus pengawasan yang berkelanjutan.

Salah satu tantangan dalam proses pengawasan adalah
menentukan standar yang tepat. Menurut Kahn (1990), standar yang
terlalu tinggi dapat menyebabkan frustrasi, sedangkan standar yang
terlalu rendah dapat menyebabkan kurangnya motivasi. Oleh karena itu,

manajer harus bijak dalam menetapkan standar yang seimbang.
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Selain itu, komunikasi yang efektif selama proses pengawasan
juga sangat penting. Menurut Noe et al. (2017), manajer harus dapat
menjelaskan standar dan ekspektasi dengan jelas kepada karyawan.
Komunikasi yang baik akan membantu mengurangi kebingungan dan
meningkatkan pemahaman.

Penggunaan teknologi juga dapat meningkatkan efisiensi proses
pengawasan. Menurut Daft (2016), alat analitik dan sistem informasi
dapat membantu manajer mengumpulkan dan menganalisis data
dengan lebih cepat dan akurat. Ini memungkinkan pengawasan yang
lebih responsif dan proaktif.

12.4. Teknik dan Metode Pengawasan

Ada berbagai teknik dan metode yang dapat digunakan dalam
pengawasan untuk memastikan efektivitas dan efisiensi organisasi.
Salah satu teknik yang umum digunakan adalah pengawasan langsung.
Menurut Koontz dan Weihrich (2010), pengawasan langsung melibatkan
manajer yang mengawasi karyawan secara langsung dalam pelaksanaan
tugas mereka. Ini memungkinkan manajer untuk memberikan umpan
balik segera dan mengidentifikasi masalah secara real-time.

Metode pengawasan lainnya adalah pengawasan melalui laporan.
Menurut Robbins dan Judge (2019), laporan berkala yang disusun oleh
karyawan dapat memberikan informasi yang berguna tentang kinerja
mereka. Manajer dapat menggunakan laporan ini untuk menganalisis

kinerja dan menentukan tindakan yang diperlukan.
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Penggunaan teknologi informasi juga merupakan metode
pengawasan yang semakin umum. Menurut Noe et al. (2017), sistem
informasi  manajemen dapat membantu mengumpulkan dan
menganalisis data secara otomatis. Ini memungkinkan manajer untuk
memantau kinerja secara real-time dan membuat keputusan yang lebih
tepat.

Metode survei dan umpan balik juga sangat berharga dalam
proses pengawasan. Menurut Yukl (2010), survei dapat memberikan
wawasan tentang kepuasan karyawan dan efektivitas tim. Umpan balik
dari karyawan dapat membantu manajer mengidentifikasi masalah yang
mungkin tidak terlihat melalui pengawasan langsung.

Teknik pengawasan lainnya adalah benchmarking, yang
melibatkan perbandingan kinerja organisasi dengan standar industri atau
pesaing. Menurut Schein (2010), benchmarking dapat membantu
organisasi mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dan menetapkan
target kinerja yang lebih tinggi.

Pengawasan berbasis hasil juga merupakan metode yang efektif.
Menurut Hackman dan Oldham (1976), pengawasan berbasis hasil
berfokus pada pencapaian tujuan akhir daripada proses yang digunakan
untuk mencapainya. Ini memberi karyawan lebih banyak kebebasan
dalam menjalankan tugas mereka, asalkan mereka mencapai hasil yang
diinginkan.

Akhirnya, pengawasan partisipatif melibatkan keterlibatan

karyawan dalam proses pengawasan. Menurut Kahn (1990), pendekatan
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ini dapat meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab di antara
karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan
kinerja.

Dengan memahami berbagai teknik dan metode pengawasan ini,
manajer dapat memilih pendekatan yang paling sesuai dengan
kebutuhan organisasi mereka. Pengawasan yang efektif akan
memastikan bahwa tujuan organisasi tercapai dan sumber daya

digunakan secara optimal.
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BAB 13

STUDI KASUS

13.1. Keadaan Organisasi di Indonesia

Keadaan organisasi di Indonesia sangat dipengaruhi oleh
konteks sosial, budaya, dan ekonomi yang beragam. Indonesia, sebagai
negara kepulauan dengan lebih dari 17.000 pulau, memiliki latar
belakang yang kaya dan kompleks yang memengaruhi cara organisasi
beroperasi. Menurut Hasyim dan Latif (2019), keberagaman budaya di
Indonesia menciptakan tantangan tersendiri dalam manajemen
organisasi, di mana pemimpin harus mempertimbangkan nilai-nilai lokal
dan norma sosial saat merumuskan strategi.

Budaya kerja di Indonesia cenderung dipengaruhi oleh nilai-nilai
kolektivisme, di mana hubungan sosial dan jaringan memiliki peran
penting dalam pengambilan keputusan organisasi. Hofstede (2011)
menjelaskan bahwa masyarakat Indonesia memiliki tingkat kolektivisme
yang tinggi, yang berarti individu lebih mementingkan kepentingan

kelompok daripada kepentingan pribadi. Hal ini berimplikasi pada cara
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organisasi berfungsi, di mana kolaborasi dan kerja sama di antara
anggota tim menjadi kunci untuk mencapai tujuan bersama.
Namun, keadaan organisasi di Indonesia tidak lepas dari berbagai
tantangan. Salah satu tantangan terbesar adalah dinamika ekonomi yang
sering berubah. Menurut World Bank (2020), Indonesia telah mengalami
pertumbuhan ekonomi yang stabil selama beberapa dekade, tetapi krisis
global dan dampak pandemi COVID-19 telah menciptakan ketidakpastian
ekonomi yang signifikan. Organisasi harus beradaptasi dengan cepat
untuk mempertahankan daya saing di pasar yang semakin kompetitif.
Dalam konteks pemerintahan dan regulasi, organisasi di
Indonesia juga harus menghadapi tantangan birokrasi yang kompleks.
Menurut Mardiasmo (2018), proses perizinan dan regulasi yang rumit
sering kali menjadi penghalang bagi pengembangan bisnis, terutama
bagi usaha kecil dan menengah (UKM). Hal ini menuntut organisasi
untuk lebih proaktif dalam berinteraksi dengan pemerintah dan
memahami regulasi yang berlaku agar dapat beroperasi dengan efisien.
Keberadaan teknologi informasi juga berpengaruh besar
terhadap keadaan organisasi di Indonesia. Menurut Tullia et al. (2021),
pemanfaatan teknologi digital dalam manajemen organisasi telah
meningkat secara signifikan, terutama selama masa pandemi.
Organisasi yang mampu beradaptasi dengan teknologi informasi dapat
meningkatkan efisiensi operasional dan memperluas jangkauan pasar.

Namun, tantangan digitalisasi tetap ada, termasuk kurangnya
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infrastruktur di daerah terpencil dan kesenjangan digital di kalangan
masyarakat.

Di sisi lain, aspek sumber daya manusia juga menjadi perhatian
utama. Menurut Ulfa dan Firdaus (2019), kualitas tenaga kerja di
Indonesia masih perlu ditingkatkan untuk menghadapi tantangan
globalisasi. Pendidikan dan pelatihan yang memadai diperlukan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan tenaga kerja agar dapat
bersaing di pasar internasional. Organisasi harus berinvestasi dalam
pengembangan SDM untuk memastikan keberlanjutan  dan
pertumbuhan jangka panjang.

Aspek kepemimpinan dalam organisasi juga sangat menentukan
keadaan organisasi di Indonesia. Menurut Yukl (2013), kepemimpinan
yang efektif di Indonesia sering kali bergantung pada kemampuan
pemimpin untuk membangun hubungan yang kuat dan saling percaya
dengan anggota tim. Gaya kepemimpinan yang partisipatif dan
demokratis cenderung lebih berhasil dalam konteks budaya Indonesia,
di mana penghormatan terhadap hierarki tetap penting, tetapi partisipasi
anggota juga sangat dihargai.

Selain itu, organisasi di Indonesia juga semakin memperhatikan
tanggung jawab sosial perusahaan (CSR). Menurut Carroll (1999), CSR
merupakan komitmen perusahaan untuk berkontribusi terhadap
pembangunan ekonomi sambil meningkatkan kualitas hidup karyawan,
keluarga mereka, komunitas lokal, dan masyarakat luas. Banyak

organisasi di Indonesia yang mulai menyadari pentingnya CSR dalam
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membangun reputasi dan hubungan baik dengan masyarakat. Hal ini
bukan hanya bermanfaat bagi masyarakat, tetapi juga dapat
meningkatkan citra dan daya saing perusahaan.

Dalam konteks keberlanjutan, banyak organisasi di Indonesia

yang mulai menerapkan praktik bisnis yang ramah lingkungan. Menurut
Pahlawan (2021), kesadaran akan pentingnya keberlanjutan lingkungan
semakin meningkat di kalangan perusahaan, terutama setelah adanya
regulasi pemerintah yang mendorong praktik bisnis berkelanjutan.
Organisasi yang berkomitmen untuk mengurangi dampak lingkungan
dan menerapkan praktik berkelanjutan akan memiliki keunggulan
kompetitif di masa depan.
Di sisi lain, meskipun banyak organisasi yang sudah beradaptasi dengan
perkembangan teknologi dan tuntutan sosial, masih ada tantangan
dalam hal transparansi dan akuntabilitas. Menurut Sembiring (2020),
korupsi dan praktik tidak etis masih menjadi masalah serius dalam dunia
bisnis di Indonesia. Organisasi harus berkomitmen untuk menerapkan
prinsip-prinsip etika dan transparansi dalam semua aspek operasional
mereka agar dapat membangun kepercayaan publik dan meningkatkan
integritas organisasi.

Secara keseluruhan, keadaan organisasi di Indonesia
mencerminkan dinamika yang kompleks dan beragam. Tantangan-
tantangan yang dihadapi memerlukan pendekatan yang holistik dan
adaptif dari para pemimpin organisasi. Dengan memanfaatkan potensi

sumber daya lokal, berinvestasi dalam pengembangan SDM, dan
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menerapkan praktik berkelanjutan, organisasi di Indonesia dapat

mengatasi tantangan dan meraih kesuksesan di masa depan.
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