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Pendahuluan

"Organisasi" merupakan sarana atau alat yang
lazim dipergunakan oleh setiap bentuk keijasama dari
kelompok individu-individu. yang sistematis dalam
rangka mendapai tujuan bersama yang telah
disepakatinya.'

N

Setiap organisasi yang telah disepakati dalam
suatu kelompok individu-individu akan lerjadi interaksi
hubungan antar individu. Dengan adanya kebutuhan
interaksi secara teratur dan sistematis maka dalam

organisasi akan timbul kesepakatan untuk menentukan
kepemimpinan kelompok (organisasi) tersebut.

Dengan demikian pembicaraan tentang pembinaan
organisasi tidak akan terlepas dari pembahasan tentang
SDM organisasi, dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi yang'telah disepakati secara efekiif dan
efisien.

Suatu organisasi dapat dianggap baik, jikalau
organisasi tersebut dapat berfungsi secara optimal
sebagai "wadah" dan alat yang dapat menampung
aktivitas-aktivitas para anggotanya dalam melaksanakan
rencana keija atau program-program kega yang telah
ditetapkannya,

Masalah pengembangan Organisasi dan SDM
Dewasa ini pengembangan organisasi di satu sisi

merupakan tuntutan yang harus memperoleh perhatian

bagi setiap manajemen dan para "pemilik" organisasi.
Apakah itu organisasi perusahaan (bisnis), organisasi
koperasi,organisasiperguruantinggi,maupun organisasi
sosial masyarakal dan sosial politik. Organisasi dew^a
ini dituntutmenjadi organisasi yangrampingdan dinamis
agar kegiatan yang dijalankan menjadi lebih efektif dan
efisien.

Pengembangan organisasi yang dilakukan,
akhimya akan berdampak pada masalah sumber daya
manusia (SDM). SDM harus tepat dengan pekerjaan
yang ada dalam organisasi. SDM harus mendukung
kerangka kega dan mekanisme organisasi, SDM yang
mampu mengantisipasi perubahan yang cepat di
lingkungannya.

Pengembangan organisasi dan SDM menjadi
masalah yang harus segera dijawab setiap manajemen
dan enterpreneur untuk menghadapi persaingan dan
lantangan lingkungan yang makin mengglobal ini.

Tujuan dan Sasaran Organisasi
Setiap organisasi memiliki tujuan dan sasaran

organisasi. Tujuan biasanya diartikan lebih ideal
(kuantifikasinya lebih sulit) dan untuk pencapaian jangka
panjang (dari dimensi waktu). Sasaran memiliki
kuantifikasi yang lebih mudah (terukur) berdimensi
waktu jangka pendek.

Dalam teori manajemen hirarki perencanaan
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memiliki tingkatan sebagai berikut:

tujuan/misi
(goals/mission)

. sasaran

(objective)

perencanaan strategik
(strategic planning)

i
perencanaan operasional
- perencanaan terulang

- perencanaan sekali pakai

- Tujuan : pemyataan organisasi yang dijadikan arah
hasil akhir yang hendak dicapai

- Mist : tujuan organisasi yang dirumuskan untuk
mewamai organisasi dan aktivitas anggotanya

- Sasaran: tujuan organisasi yang lebih terukur
(terkuantifikasi), jangka waktu lebih pendek

- Perencanaan strategik : rancangan dengan kegiatan
dengan tatacara (sebagai pedoman manajemen saja)
untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi

- Perencanaan operasional: rancangan kegiat^ yang
akan dilaksanakan setiap unit dan personil dalam
organisasi untuk mencapai tujuan

- Perencanaan operasional dapat berupa perencanaan
terulang dan perencanaan sekali pakai

- Perencanaan terulang : rancangan kegiatan yang
selalu diulangi untuk waktu-w.akiu mendatang.
Wujudnya bisa regulasi, kebijakan., pipsedur, stand
ard keija dan sebagainya

- Perencanan sekali pakai : rancangan kegiatan yang
hanya dilaksanakan untuk satu satuan waktu
berdasarkan sumberdaya yang dimiliki. Wujudnya:
proyek, anggaran dan kegiatan yang sifamya relatif
tidak terulang.

Penyusunan organisasi dan pengembangan SDM
harus.mampu menteijemahkan tujuan dan misi inaupun
sasaran organisasi yang diciptakan sekaligus mampu
mengoperasionalkan perencanaan strategik yang
ditetapkan untuk mencapai sasaran yang ditetapkan.

Pengorganisasian
Kegiatan untuk membentuk organisasi dinamakan

pengorganisasian ("organizing"), seperti G.R. Terry
memberikan pengertian organizing adalah alokasi tugas
dan pelimpahan atau delegasi kekuasaan. Jadi
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pengorganisasian merupakan proses pengaturan berbagai
macam pekerjaan agar pekerjaan tersebut dapat
diselesaikan dengan cara efektif dan efisien.

Telah banyak perusahaan melakukan re-
enginering baik secara organisatoris maupun secara
proses. Perubahan yang teijadi di lingkungan masyarakat
hams diantisipasi secara cermat oleh para manajer, untuk
mampu menyesuaikan dan mensiasati agar produk dan
atau jasa yang ditawarkan memperoleh respon dari
masyarakatnya. Dengan demikian peranan re-enginering
dalam organisasi menjadi sebuah kebutuhan.

Dalam usaha penyusunan organisasi agar dapat
djjpfirgunakan menjalankan pekerjaan-pekerjaan
organisasi yang disepakati bersama secara efektif dan
efisien, kiranya beberapa prinsip pengorganisasian yang
perlu memperoleh perhatian. Prinsip-prinsip tereebut
adalah:

Pertama, organisasi harus mempunyai tujuan yang
jelas, .artinya merumuskan tujuan yang akan dicapai
organisasi baik jangka panjang, jangka menengah dan
paling tidak jangka pendek (selama periode
kepengurusan).

Kedua, tujuan dan sasaran organisasi harus
diterima dan dipahami oleh setiap anggota organisasi.
Mereka yang merasa menjadi anggota suatu organisasi,
mau dan mampu mengerti, n^emahami, menerima tujuan/
sasaran bersama tersebut,- yang akan dapat dipergunakan
alat pengukuran partisipasi anggota dan pengukuran
pencapaian hasil pekerjaan/tujuan yang telah
disepakatinya.

KetigOy prinsip pembagian tugas dan wewenang.
Artinya bahwa walaupun organisasi ini bersifat sosial
dan mengutamakan partisipasi penuh bagi para pengelola
(pengurus) maupun bagi anggota organisasi.- Namun
demikian dalam organisasi semacam ini tetap dituntut
adanya pembagian tugas dan wewenang yang jelas/rinci
dengan memperhatikan sumber daya manusia yang ada
(diskripsi pekerjaan).

Keempat, perlu prinsip hirarki organisasi
(mekanisme) yang jelas. Maksudnya adalah bahwa
dalam setiap organisasi perlu disusun kedudukan masing-
masing unit (satuan) organisasi dalam tata urutan
(hirarki) yang jelas, baik yangmenyangkutpengambilan
keputusan maupun pertanggungjawabannya, sehingga
dari padanya menjadi "sehat" dalam arti tidak akan
muncul masalah umum dalam organisasi yaitu miss-
understanding dan miss-communication.

Keiima, kiranya perlu adanya prinsip pengawasan
temtama penetapan "rentang kendali", yaitu berkaitan
dengan fungsi pengawasan aktivitas masing-masing unit
organisasi maupun pada skiapanggota organisasi serta
perlu adanya sistem pelaporan yang sederhana dan
terpadu.



Keenam, yang juga tidak kalah penting adalah
masalah etika dan disiplin organisasi. Pengertian ini
lebih pada penekanan mental pegawai, artinya
"tatakrama" d^ disiplin dalam organisasi hams menjadi
gaya atau tipe organisasi dan para anggota personalianya.

Sentralisasi, Desentralisasi dan Integrasi
Setiap organisasi yang selalu beikembang sering

diketemukan adanya perbedaan konsep dari manajemen
dan unit-unit pelaksana. Perbedaan tersebut terletak pada
mengartikulasikan konsep sentralisasi dan desentralisasi.

• Sentralisasi, organisasi yang cendemng segala
keputusan berasal dari atas dan atau diatur dari pusat
kekuasaan, sedang desentralisasi organisasi yang
cendemng segala sesuatunya lebih banyak ditentukan
oleh unit-unit yang ada di dalam organisasi itu. Dan
desentralisasi penyerahan kekuasaan secara penuh pada
unit-unit dibawah pusat kekuasaan. Keduanya tentu
memiliki keunggulan dan kelemahan sendiri-sendiri.

Dalam tulisan ini diajukan konsep organisasi yang
integralistis antara unit-unit dengan kebijakan strategik.
Sementara kebijakan operasional ditetapkan oleh unit-
unit. Tcrdapai kebebasan pada unit untuk melakukan
bcrbagai kegiaian yang mengacu kcpada kebijakan pusat
dengan manajemen yang tcrbuka dan terintegrasi
dlantara unit-unit.

Pengembangan SDM
Dewasa ini persaingan disegala bidang aktivitas

makin ketat. Setiap pemimpin selalu bempaya mencari
lerobosan untuk mampu bersaing dengan organisasi lain.

.Salah satu upaya untuk mampu bersaing adalah
melakukan usaha-usaha efektivitas dan efisiensi kerja.

Dalam organisasi yang menawarkan jasa (menjual
jasa) pelayanan (services) menjadi sasaran dan dambaan
setiap manajemen. Pelayanan kepada pimpinan,
pelayanan kepada sesama pegawai dan yang utama dan
peitama adalah pelayanan kepada konsumen/masyarakat.
Di sinilah letak adanya keunggulan kompetisi antar
organisasi.

Dalam organisasi selalu ada sumber daya-sumber
daya (manusia, bahan, dana. metode kerja daii fasilitas
lainnya).

Setiap organisasi, biaya pegawai mempakan unsur
biaya operasional yang paling besar . Oleh karena itu
manajemen hams nlampu mengembangkan sumber daya
manusia (SDM) yang memiliki secara optimal.
Mengeinbangkan di sini diartikan Guas), menambah
kemampuan keija dan pendayagunaan secara optimal.

Pengelolaan SDM menjadi lebih kompleks
manakala ditelusuri lagi bahwa akan mengalami
kesulitan untuk dapat menumnkan atau menekan biaya
ini dalam rangka menghadapi persaingan organisasiv
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Yang dapat dilakukan adalah bagaimana dengan biaya
SDM yang telah dikeluarkan mampu meningkatkan
prestasi keijanya. Persoalan yang dihadapi menjadi lebih
kompleks bagaimana meningkatkan prestasi kerja
pegawai pems^aan dengan memberikan motivasi kerja,
baik secara material maupun yang bersifat non material.
Pembinaan pegawai juga menjadi lebih kompleks,
manakala dihubungkan dengan motif dan atau kebutuhan
para pegawai dalam bekerja.

Memotivasi Bekerja
Memotivasi SDM untuk bekerja sesuai dengan

tugas dan tanggungjawabnya bukan persoalan yang
mudah dilaksanakan. Telah banyak diperbuat para
manajer untuk pengembangan SDM, mereka telah
membuat berbagai peraturan dan ketentuan dalam kerja
(mis. deskripsi jabatan dan ketentuan lainnya), sistem
pengupahan yang merhadai, maupun telah memberikan
program pengembangan SDM dan program-program
yang lainnya. Namun demikian belum pula permasalahan
di bidang ini dapat terjawab lebih baik, usaha
mempertahan prestasi yang telah dicapai saja mengalami
kendala, apalagi upaya untuk meningkatkan prestasi
kerja.

Oleh karena itu setiap manajer hams mampu
niencari berbagai upaya untuk memotivasi para
pegawainya, agar tetap memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan
melihat lebih jauh tentang motivasi seseorang melakukan
pekerjaan, mengingat motivasi bekerja seseorang sangat
majemuk, kompleks, dan dapat bembah-ubah. Seperti
Lawrence Wangler menyatakan bahwa pada sebagian
orang merasa nilai-nilai dasar pekerjaan telah bembah.
-Beberapa tahun yang lalu terdapat asumsi bahwa suatu
"etnik kerja" memotivasi karyawan untuk bekerja lebih
keras sesuai dengan kemampuan terbaik yang dapat
mereka lakukan. Dewasa ini sebagian orang merasa
bahwa komitmen seperti itu terliadap pekerjaan telah
mengendur. Jika demikian halnya, maka upaya
memotivasi pegawai akan menjadi lebih sukar. (lihat
Gary Dessler, terj., 1986, hal.5). Sementara itu berdasar
beberapa ahli disebutkan bahwa sebab-sebab seseorang
bekerja adalah:

1. Kesempatan untuk mengerjakan sesuatu yang dapat
membuat dirinya senang/bahagia.

2. Kesempatan untuk menyelesaikan sesuatu yang amat
berharga bagi dirinya.

3. Kesempatan untuk mempelajari sesuatu.
4. Kesempatan untuk mengembangkan ketrampilan dan

kemampuannyd.
5. Karena adanya kebebasan dalam pelaksanaan kerja.
(Heidjerachman R.. 1990, hal. 118)
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Manajer, harus memahami bahwa pada dewasa
ini motivasi seseorang bckeija telah dan sedang berubah,
dan hal ini disadari bahwa motif seseorang dalam bekeija
sangat majemuk, mudah berubah, berbeda dari orang
yang satu dengan yang lainnya. Disamping itu menurut
Keypers membagi motif seseorang dibedakan menjadi
motif biologik, motif sosiologik dan motif teologik.
Motif biologik yang berhubungan dengan kebutuhan
pokok untuk kelangsungan hidup, motif sosiologik
berkaitan dengan interaksi, antar individu dan motif
teologik berhubungan mental spiritual yaitu hubungan
manusia dengan Al-Kholiq (Allah SWT).

Abraham A Maslow memberikan hirarki

kebutuhan manusia sebagai sarana penggerak (motivasi)
dalam bekeija menjadi lima kebutuhan yang disusun
secara bertingkat. Dimulai dari tingkaian yang paling
dasar. dengan uruian secara hirarki seperti gambar
berikut:

AKTUALISASI DIRI

SELF ACTUALIZA

TION NEEDS

PENGHARGAAN

DIRI ESTEEM

NEEDS

SOSIAL&CINTA/

KASIH SAYANG

SOCIAL NEEDS

RASA AMAN

SAFETY &

SECURITY NEEDS

PHISIK DASAR

PHYSIOLOGICAL

NEEDS

Pemehuhan Motif

Kiranya telah banyak dilakukan pada setiap
organisasi untuk memberikan dan memenuhi kebutuhan
atau motif yang bersifat primer (biologis), maupun
kebutuhan sekunder yang bersifat material. Karena telah
memberikan gaji/upah dan pembayaran yang lain bagi
SDM nya secara memadai, paling tidak memenuhi
kebutuhan perundangan ketentuan yang berlaku.

Disamping itu telah banyak melaksanakan pro
gram-program pembinaan SDM dalam bentuk
pengembangan di bidang pengetahuan dan ketrampilan
bekeija. Program ini dilaksanakan untuk meningkatkan
kemampuan SDM dalam menjalankan kegiatan sesuai
dengan jabatan yang telah ditetapkan. Wawasan dan
pengetahuan lebih banyak menekankan pada aspek
bekerja yang cenderung ke arah kognitif dan
psikomotorik,

Manakala program dan kegiatan yang telah
dilaksanakan tersebut belum memenuhi harapan SDM
agar mampu memberikan kontribusi prestasi yang

70

memadai, maka manajemen harus selalu berupaya
mencari dan meneliti sampai dimana motivasi bekega
SDM nya. Apakah mereka perlu pembinaan mental
spiritual, apakah mereka perlu fasilitas, perlu rekreasi,
perlu pengupahan yang besar dan sebagainya. Kita lihat
hirarki Maslow tersebut.

Misal mengenai pembinaan mental pegawai ini
dapat dilakukan dengan 2 jenis pembinaan yaitu
pembinaan mental spiritu^ dan pembinaan mental sistem
interaksi (pembinaan mental interaksional). Pembinaan
mental spiritual dimaksudkan sebagai upaya pembinaan
jiwa seseorang untuk memelihara dan meningkatkan
ketaqwaan kepada" Allah SWT. Manusia merupakan
makhluk Allah SWT. yang beitaqwa kepadaNya, dengan
memiliki kewajiban sebagai hamba Allah untuk
melakukan ibadah-ibadahnya. Pembinaan pada jenis ini
menuntutpara manajer harus mampu memberikan sarana
dan.prasarana untuk melakukan ibadah tersebut bagi
pegawainya (biaya naik haji misalnya).

Pembinaan mental interaksional dimaksudkan

adalah pembinaan yang dilakukan untuk meningkatkan
perilaku dan budi pekeija baik dalam hubungan antar
pegawai dan upaya melaksanakan regulasi-regulasi dan
tradisi-tradisi organisasi yang telah biasa terjadi
(mestinya lebih menekankan tradisi dibanding regulasi).
Perilaku organisasi yang telah ada dan telah lama
disepakati hendaknya dil^sanakan dan dikembangkan
secara positif dari perlu dikembangkan sikap saling
hormat menghormati, berperilaku positif tertiadap
sesama pegawai. Disadarkan bahwa setiap organ dan
pegawai memiliki andil bersama bagi kemajuan
perusahaan, sesuai dengan kedudukan.dan tugasnya.
Kebia'saan yang telah beijalan hendaknya dikembangkan
secara positif misalnya, telah menjadi kebiasaan bahwa
pada setiap akhir tahun dilakukan pertemuan secara
keseluruhan untuk masing-masing unit untuk melakukan
evaluasi dan perencanaan lanjutan, hendaknya tetap
dijalankan. Bagi mereka yang berprestasi mendapat
insentif tertentu hendaknya dikembangkan lebih positif
lagi. Manajer harus juga transparan terhadap para
pegawai, manakala perusahaan mempunyai keuntungan
atau mencapai sukses harus juga dinyatakan bahwa
organisasi sukses (untung), manakalah para pegawai
telah berprestasi dalam mendukung pencapaian
keuntungan perusahaan harus pula diakui, bukan
sebaliknya, selalu dikatakan pegawai tidak berprestasi.

Strategi yang dikembangkan dalam pembinaan
mental pegawai ini adalah kepemimpinan yang
berketauladanan, keterbukaan, dan meletakkan manusia

sebagai sumberdaya organisasi sebagai kunci sukses
dan SDM merupakan asset yang "mahal".
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