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Abstrak

Sebagai sarana untuk mencapai tujuan kelompok, organisasi dan
manajemen harus dimanfaatkan secara optimal. Selama ini pihak-
pihak yang teriibat dalam organisasi sering kurang menyadari
perannya masing-masing sehingga tidak mampu memberikan sum-
bangan optimal bagi pencapaian tujuan organisasi. Pimpinan kurang
menyadarn posisinya sebagai pihak yang bertanggungjawab atas
seluruh kegiatan organisasi, sementara bawahan kurang menyadan
peran apa yang harus dimainkan sesuai kedudukannya masing-
masing. Upaya untuk memperbaiki keadaan tersebut dapat dilakukan
dengan membenkan pemahaman yang lebih baik kepada semua
pihak tentang berbagai hal prinsip dalam berorganisasi, yang bukan
saja harus mereka ketahui tetapi juga harus mereka laksanakan. Hal-
hal yang dipandang periu diketahui tersebut antara lain mencakup:
prinsip-prinsip dasar organisasi dan manajemen, pengembangan
organisasi, dan kepemimpinan. Sejalan dengan perkembangan dan
dinamika masyarakat, maka kebutuhan untuk senantiasa mengkaji
dan memahami kembali hal-hal  yang terkait dengan praktik
organisasi dan manajemen menjadi kebutuhan yang tidak dihindari.

terhadap faktor

yang menentukan

Sejalan dengan perkembang-
an masyarakat, penyelenggaraan
kerjasama dalam suatu organisasi
dituntut semakin profesional. Prose-
dur kerja yang digunakan harus se-
nantiasa dikaji ulang dan dievaluasi
agar diperoleh mekanisme kerja
yang lebih efektif dan efisien. Salah
satu hal yang membedakan penge-
lolaan organisasi masa lalu dengan
saat ini adalah pada cara pandang

keberhasilan kerjasama. Kalau pada
waktu yang lalu struktur kerjasama
dan birokrasi dianggap sebagai
faktor penentu, kini orang melihat
manusialah faktor yang paling me-
nentukan keberhasilan organisasi.
Hal ini mudah dipahami karena
manusia memang menempati posisi
kunci, lebih-lebih mereka yang men-
duduki posisi pimpinan. Banyak hal
yang terkait dengan faktor manusia
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antara lain: kualitas, ketepatan pe-
nempatan, dan hubungan kerja yang
terjadi di antara mereka. Pembahas-
an tentang organisasi dan manaje-
men  khususnya kepemimpinan,
menjadi kian menarik berhubung
banyak hal baru yang selama ini
kurang mendapatkan perhatian, (sa-
lah satunya komunikasi organisasi),
temyata memberikan kontribusi yang
besar terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dalam konteks seperti
itulah maka uraian berikut disampai-
kan dengan harapan dapat memberi-
kan wacana yang mampu mening-
katkan efektivitas organisasi.

Organisasi

Organisasi merupakan sistem
kernjasama dalam rangka mencapai
tujuan tertentu. Sebagai suatu sis-
tem, organisasi dihadapkan pada
berbagai konsekuensi yang harus
dipahami bukan saja oleh pimpinan
tetapi juga anggota yang lain. Sistem
adalah suatu kebulatan yang utuh
dan bermakna, di dalamnya terdapat
banyak komponen yang saling
berhubungan, bergantung, berinter-
aksi satu sama lain, dan secara
simultan berproses ke arah terca-
painya tujuan tertentu. Setiap sistem
melakukan pengolahan input menja-
di out-put. Sistem juga merupakan
bagian dari lingkungan, oleh karena-
nya secara ekstemn sistem mempe-
ngaruhi dan sekaligus dipengaruhi
lingkungan. Implikasinya adalah, ke
dalam, organisasi harus mewujud-

mekanisme kerja yang efisien
dan luar, harus responsif terha-
dap perubahan serta tuntutan ling-
kungan.

Untuk mencapai efisiensi in-
temal, sejumlah pedoman periu di-
perhatikan.

1. Struktur atau pola kerjasama
yang digunakan hendaknya se-
derhana dan efisien. Bagian-
bagian yang ada diusahakan
seminal mungkin. sebanyak
yang memang diperlukan. Hirar-
khi organisasi diusahakan pen-
dek (misalnya dua atau tiga jen-
jang) sebab hirarkhi yang teralu
panjang menyebabkan jarak an-
tara pucuk pimpinan dengan ba-
wahan menjadi jauh. Akibatnya,
arus informasi cenderung ku-
rang lancar dan kemungkinan
terjadinya bias komunikasi men-
jadi lebih besar.

2. Tujuan atau sasaran organisasi
harus diformulasikan dengan je-
las. Kecuali itu, tujuan harus
disosialisasikan kepada seluruh
anggota. Yang sering terjadi,
hanya pimpinan saja yang me-
mahami tujuan sedangkan ba-
wahan tidak. Akibatnya, bawah-
an tidak dapat memberikan kon-
tribusi optimal dalam mencapai
tujuan organisasi. Jika di dalam
suatu organisasi sudah diten-
tukan tujuan jangka panjang,
maka tujuan tersebut hendak-
nya dijabarkan lebih lanjut ke
dalam program-program jangka
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pendek (misalnya tahunan) se-
hingga lebih operasional. Indi-
kator-indikator yang dapat digu-
nakan untuk mengukur tingkat
ketercapaian program perlu
dirumuskan, misalnya target
waktu pencapaian dan penye-
rapan dana. Demikian juga pe-
nanggung jawab setiap program
hendaknya jelas.

. Pembagian kerja hendaknya di-
lakukan dengan benar. Di satu
sisi, semua pekerjaan dibagi
habis dan pada sisi lain, tidak
ada satupun anggota yang
menganggur karena tidak me-
miliki tugas yang jelas. Prinsip
the right man for the right job
juga harus diperhatikan. Konse-
kuensi pembagian kerja adalah,
diberikannya wewenang dan
tuntutan tanggung jawab yang
sepadan terhadap tugas yang
diberikan kepada bawahan. Tu-
gas saja tanpa wewenang yang
cukup tidak mungkin dilaksana-
kan; sebaliknya pelaksanaan
tugas yang tidak dituntut tang-
gung jawab cenderung menyim-
pang. Secara periodik, pemba-
gian kerja periu dievaluasi untuk
memastikan ketepatannya. As-
pek profesionalisme hendaknya
menjadi pertimbangan utama,
namun demikian tidak berarti
pimpinan boleh mengabaikan
faktor-faktor non-teknis seperti
‘rasa keadilan’, kebosanan ang-
gota, dan lain-lain.

4. Agar kerjasama berjalan kom-

pak dan berdaya guna, pimpin-
an perlu melakukan koordinasi
dengan benar. Koordinasi dapat
dilakukan secara formal misal-
nya melalui rapat-rapat, pener-
bitan pedoman  organisasi,
pengangkatan koordinator; dan
dapat pula dilakukan secara
informal melalui  pertemuan-
pertemuan yang sifatnya tidak
resmi. Di samping menyelaras-
kan kegiatan anggota, koordina-
si yang tepat juga berfungsi
mendayagunakan konflik yang
muncul dalam organisasi se-
hingga keberadaannya menjadi
fungsional bagi organisasi. Tan-
pa koordinasi yang baik, konflik-
konflik yang muncul cerderung
mengarah kepada kondisi dis-
fungsional dan bagian-bagian
yang ada akan berjalan sendiri-
sendiri  sehingga mempersulit
pencapaian tujuan akhir organi-
sasi.

. Sustainabilify organisasi hen-

daknya dipertahankan bahkan
dikembangkan dari waktu ke
waktu. Pelaku organisasi sering
tidak menyadari arti pentingnya
kelangsungan hidup organisasi
sehingga tidak melakukan upa-
ya khusus untuk mempertahan-
kannya.  Sustainability — me-
nyangkut dua hal: (1) sumber-
daya manusia, dan (2) sumber-
daya non-manusia. Sumberda-
ya manusia mencakup dua
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kelompok pelaku organisasi,
yaitu unsur pimpinan dan unsur
bawahan; sedangkan sumber-
daya non-manusia mencakup
antara lain: mekanisme kerja or-
ganisasi, peralatan dan mesin-
mesin yang digunakan, produk
yang dihasilkan, dan kemampu-
an beradaptasi dengan ling-
kungan. Salah satu implikasi
pokok dari prinsip sustainability
ialah keharusan organisasi un-
tuk menerapkan sistem rekrut-
men yang solid dan pemutak-
hiran diri, yang berarti setiap
saat harus siap melakukan
perubahan; baik yang sifanya
sengaja (dirancang) maupun
yang terpaksa harus dilakukan
karena tuntutan keadaan.

Pengembangan Organisasi

Di dalam praktik kerjasama,
pengembangan organisasi dilakukan
melalui proses penelitian sehingga
kegiatan ini lebih dikenal dengan
istilah penelitian dan pengembangan
(tbang). Pengembangan organisasi
merupakan proses perubahan buda-
ya, sistem, dan tingkahlaku organi-
sasi yang dilaksanakan secara te-
rencana, terarah, dan sistematik, gu-
na meningkatkan efektivitas organi-
sasi dalam memecahkan problem-
problem yang timbul dan dalam
rangka mencapai tujuan yang telah
ditentukan (Gibson, 1988). Seku-
rang-kurangnya ada dua hal yang
ingin diperoleh dari upaya pengem-

bangan organisasi: (1) meningkatkan
efektivitas organisasi, dan (2) me-
ningkatkan  kepuasan  anggota.
Robbin (1988) mengemukakan bah-
wa pengembangan organisasi dapat
terkait dengan dua hal yaitu struktur
dan manusia. Teknik pengembangan
struktur terkait dengan pengem-
bangan kerangka kerjasama (struk-
tur formal) sebagaimana tergambar
dalam bagan organisasi. Pada gili-
rannya, pengembangan struktur
akan berdampak pada pengaturan
kembali pola hubungan antar bagian
dan antar individu dalam organisasi,
termasuk di dalamnya kegiatan yang
berupa promosi, rotasi, dan mutasi
kerja.

Teknik-teknik yang dapat digu-
nakan untuk mengembangkan orga-
nisasi dari faktor manusianya antara
lain: latihan sensitivitas, kajian um-
pan balik, dan pembentukan tim
yang kompak.

Latihan sensitivitas adalah dis-
kusi kelompok yang diikuti sejumlah
anggota;, dimaksudkan untuk me-
ningkatkan kesadaran anggota akan
tingkahlaku mereka sendii  dan
bagaimana orang lain memandang
diri mereka, meningkatkan sikap ke-
terbukaan, toleransi, dan pemaham-
an tentang proses kelompok. Untuk
mencapai tujuan tersebut para ang-
gota dibawa kepada lingkungan
yang terbuka dan bebas, mereka
dapat mendiskusikan diri mereka
sendiri dan juga proses interaksi di
antara mereka. Para anggota
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memperoleh kebebasan untuk ber-
partisipasi dalam pembicaraan, me-
reka bebas menyatakan pendapat,
ide, maupun sikap. Diskusi ini di-
pandu (tidak teralu ketat) oleh
seorang ahli tingkahlaku yang pro-
fesional. Melalui teknik ini tingkat
sensitivitas seseorang, khususnya
dalam kedudukannya sebagai ang-
gota kelompok, dapat ditingkatkan.
Dampaknya, mereka semakin me-
nyadari perannya dalam kelompok
sehingga produktivitas individu dan
tingkat kekompakan kelompok me-
ningkat.

Kajian umpan balik merupa-
kan teknik yang digunakan untuk
mengetahui sikap anggota, mengi-
dentifikasi perbedaan persepsi ang-
gota, dan sekaligus mengatasi pro-
blem perbedaan persepsi tersebut.
Teknik ini dapat melibatkan seluruh
anggota atau sebagian di antaranya
misalnya salah satu bagian/unit ter-
tentu. Kepada para anggota diedar-
kan daftar pertanyaan berisi se-
jumlah topik yang relevan dengan
praktik berorganisasi misalnya ten-
tang pengambilan keputusan, efek-
tivitas komunikasi, pelaksanaan ko-
ordinasi, kepuasan terhadap teman
kerja, kepuasan terhadap pimpinan,
dan lain-lain. Data yang diperoleh
kemudian disusun dan dari situ
dapat diketahui problem apa saja
yang dihadapi anggota. Problem
tersebut kemudian diangkat menjadi
topik diskusi yang diikuti seluruh
anggota. Yang menjadi fokus diskusi

adalah masalahnya, bukan crang-
nya; misalnya bagaimana mening-
katkan efektivitas pengambilan kepu-
tusan, bukan orang yang mengambil
keputusan. Dari diskusi tersebut
diharapkan diperoleh kesepakatan
dalam memecahkan berbagai pro-
blem yang dihadapi.

Pembentukan tim yang kom-
pak adalah upaya peningkatan se-
mangat kerjasama dan kesadaran
kelompok. Ide dasamya ialah, dalam
suatu organisasi hampir pasti setiap
anggota bekerja dalam kelompok,
baik kelompok komande maupun
kelompok kerja yang bersifat ad-hoc.
Oleh karenanya mutlak diperfukan
adanya kesadaran dan kerjasama
kelompok. Cara yang dapat ditem-
puh antara lain: penentuan tujuan
bersama, analisis peran, dan analisis
proses kelompeok. Penentuan tujuan
misalnya, dapat dilakukan sebagai
berikut. Para anggota dalam satu
kelompok diminta menentukan tuju-
an yang hendak dicapai kelompok
dan selanjutnya membuat skala
prioritas terhadap berbagai tujuan
yang mereka susun tersebut. Sete-
lah itu mereka diminta menilai
penampilan kelompok dalam kaitan-
nya dengan pencapaian tujuan se-
suai dengan skala prioritas, yaitu
seberapa jauh kekuatan kelompok
sanggup mencapai tujuan yang telah
mereka tentukan. Dengan cara se-
perti itu diharapkan pencapaian tu-
juan dapat dilakukan lebih efektif
karena di samping para anggota ikut
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terlibat dalam penyusunannya, me-
reka juga sudah mengenali berbagai
faktor pendukung dan penghambat
yang mungkin dihadapi.

Manajemen

Dalam proses kerjasama yang
sesungguhnya, organisasi tidak da-
pat dipisahkan dari manajemen. Or-
ganisasi merupakan wadah di mana
seluruh anggota ditempatkan/diposi-
sikan sedangkan manajemen meru-
pakan ‘roh' yang menjadikan orga-
nisasi hidup. Manajemen adalah
upaya mencapai suatu tujuan
melalui kegiatan orang lain (Koontz
& Donnell, 1976); atau, kegiatan
yang dilaksanakan seorang atau
beberapa orang dengan cara
mengkoordinasikan kegiatan orang
lain dalam rangka mencapai hasil
tertentu yang tidak dapat dicapai
secara sendirian (Donnelly, 1981).
Manajemen bukanlah semata-mata
iimu tetapi di dalamnya terkandung
seni yang lebih bersifat bawaan
daripada hasil kajian secara ilmiah.
ltulah sebabnya di lapangan kadang-
kadang dijumpai seorang manajer
yang berhasil meskipun pendidikan
formainya dalam bidang manajemen
rendah, sebaliknya ada manajer
yang pendidikan formalnya tinggi
tetapi gagal memimpin suatu orga-
nisasi. Jadi, manajemen adalah ilmu
sekaligus seni yang berkenaan
dengan pencapaian tujuan dalam
suatu usaha kerjasama dengan jalan
memberdayakan sumber-sumber

yang ada khususnya orang-orang
yang terlibat di dalam organisasi.

Hal terpenting dari proses
manajemen adalah kepemimpinan
sebab keberhasilan manajemen se-
cara keseluruhan sangat ditentukan
oleh pemimpinnya. Pemimpin orga-
nisasi dituntut memiliki sekurang-
kurangnya dua jenis kompetensi
yaitu (1) kualitas kepemimpinan, dan
(2) keahlian profesional. Kualitas
kepemimpinan adalah karakteristik
pribadi seorang pemimpin yang
bersifat positif seperti: jujur, ulet,
sabar, berani, teliti cerdas, bijak-
sana, dan sejenisnya. Sifat-sifat
seperti itu, meskipun sampai batas-
batas tertentu dapat diajarkan, lebih
bersifat bawaan atau bakat. Semen-
tara itu keahlian profesional adalah
kemampuan manajerial yang diper-
oleh melalui pendidikan dan/atau
pengalaman.

Agar seorang pemimpin
dapat memberdayakan anggotanya
secara optimal, ia harus memahami
tingkahlaku anggota. Tidak dapat
dipurigkii bahwa di dalam suatu
organisasi, tidak 'semua anggota me-
nunjukkan tingkahlaku positif yang
selalu menguntungkan organisasi.
Sebagian bertingkahlaku positif se-
hingga kinerjanya sangat bagus
tetapi sebagian yang lain berperilaku
negatif sehingga produktivitasnya
rendah bahkan kontra-produktif.
Orang yang samapun tidak dapat
dijamin akan senantiasa menunjuk-
kan perilaku yang konsisten dan
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menguntungkan organisasi. Untuk
memahami mengapa mereka me-
nunjukkan tingkahlaku berbeda-
beda, Reitz (1981) menyarankan
untuk mengenali kondisi orangnya
(baik fisk maupun psikelogis) dan
kondisi lingkungan (dalam arti fuas)
yang berupa lingkungan fisik seperti
peralatan kerja yang digunakan,
suhu udara; dll. serta lingkungan
sosiat berupa orang-orang yang ada
di sekitamya baik teman kerja mau-
pun orang-orang lain yang kebe-
tulan berada di sekitar tempat kerja.

Tingkahlaku seseorang (ba-
gaimana seseorang berbuat dan
seperti apa hasilnya) merupakan
fungsi dari kondisi intem orang yang
bersangkutan dan lingkungan yang
dihadapi. Sebagai contoh, searang
karyawan tba-tba menunjukkan
perilaku negatif sehingga prestasi
kerjanya sangat rendah. Kondisi
seperti itu dapat  ditelusuri
penyebabnya dengan mencoba
melihat kondisi orangnya (kesehatan
fisik & mentalnya), peralatan yang
digunakan, dan lingkungan di mana
karyawan yang bersangkutan
bekerja. Dengan mengenali
penyebabnya, pemimpin  dapat
memberikan jalan keluar dengan
tepat. Danri segi orangnya, banyak
faktor yang dapat mempengaruhi
tingkahlaku seseorang, antara lain:
persepsi terhadap organisasi, sikap
terhadap  pekerjaan, pimpinan,
teman kerja; nilai-nilai yang dianut;

dan motivasi
organisasi.

bergabung dalam

Fungsi Manajemen

Meskipiun banyak versi yang
dapat dijumpai, akan tetapi secara
garis besar dapat dikemukakan bah-
wa fungsi pokok manajemen terdiri
atas empat hal: planning, organizing,
actuating, dan controlling.

Planning adalah kegiatan me-
lihat jauh ke depan, merancang
kebijakan dan berbagai aktivitas
yang hendak dilakukan di masa
mendatang, baik jangka panjang,
menengah, maupun jangka pendek;
yang semuanya diarahkan untuk
mencapai tujuan organisasi. Untuk
menyusun rencana diperiukan infor-
masi yang lengkap, akurat dan tepat
tentang kekuatan dan potensi yang
dimiliki organisasi, kelemahan-kele-
mahan yang ada, peluang yang
terbuka, dan perkiraan tentang kea-
daan masa mendatang. Analisis
SWOT dapat digunakan sebagai
panduan dalam menyusun rencana
tersebut. Meskipun penyusunan ren-
cana merupakan tugas pimpinan,
ada baiknya saat penyusunannya
melibatkan seluruh komponen orga-
nisasi. Hal ini dimaksudkan agar
seluruh anggota merasa ikut memi-
liki dan diharapkan lebih bertang-
gung jawab dalam pelaksanaannya
di lapangan. Untuk mempermudah
pelaksanaan rencana dan sekaligus
mempermudah  monitoring  bagi
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plimpinan, rencana harus disusun
nocara operasional dilengkapi de-
figan anggaran untuk setiap kegiat-
an sehingga merupakan satu paket
Rencana Kegiatan dan Pengang-
garan Terpadu.

Omganizing berkaitan dengan
pengaturan kerjasama berupa: pe-
nyusunan struktur organisasi dan
pelaksanaan prinsip-prinsip organi-
sasi. Secara agak rinci fungsi
pengorganisasian sudah dipaparkan
pada bagian awal dari tulisan ini

Actuating atau sering disebut
staffing, directing, adalah upaya
menggerakkan anggota agar bekerja
sesuai fungsi, tugas, dan tanggung
jawabnya masing-masing. Dalam hal
ini pemimpin hendaknya lebih ba-
nyak menggunakan pendekatan
yang bersifat persuasif. Pemimpin
peru menyadari bahwa bawahan
bukanlah alat semata melainkan
mitra/partner yang harus diperla-
kukan secara wajar dan manusiawi.
Cara-cara instruktif hendaknya baru
digunakan dalam keadaan terpaksa,
yaitu apabila cara persuasif tidak
mampu lagi menggerakkan bawah-
an. Pada kenyataannya, dalam me-
laksanakan fungsi actuating pemim-
pin periu memberikan bimbingan,
arahan, dan dorongan kepada ba-
wahan. Kecuali itu, semua aktivitas
bawahan harus dikoordinasikan se-
hingga benar-benar mengarah kepa-
da tercapainya tujuan yang telah
ditentukan.

Controlling merupakan aktivi-
tas manajer yang bertujuan agar
kegiatan yang sedang berlangsung
atau hasil yang dicapai tidak
menyimpang dari rencana yang telah
disusun. Dalam hal ini rencana
berfungsi sebagai acuan untuk me-
nilai apakah suatu kegiatan atau
hasil yang dicapai memenuhi target
yang ditetapkan sebelumnya. Sekira-
nya terjadi penyimpangan, pimpinan
dapat secepatnya melakukan tinda-
kan perbaikan. Sistem pengawasan
dikatakan baik jika sekurang-kurang-
nya memenuhi kriteria sebagai beri-
kut (Koontz & Donnel, 1978):

* Mampu mendeteksi dengan se-
gera penyimpangan yang terjadi

» Bersifat fleksibel

« Mudah dimengerti

* Ekonomis

» Menjamin dilaksanakannya tin-
dakan perbaikan jika ditemukan
penyimpangan

Kepemimpinan Situasional
Kepemimpinan yang efektif
harus berorientasi pada dua hal;
tugas dan orang (DeVito, 1997). Tu-
gas harus terlaksana dan membe-
rikan hasil optimal sedangkan orang
(anggota) harus memperoleh kepu-
asan. Kedua aspek tersebut hen-
daknya memperoleh perhatian cu-
kup, dengan porsi disésuaikan
situasi yang dihadapi. Ide dasar
kepemimpinan situasional ialah bah-
wa setiap situasi memerukan
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kombinasi yang berbeda antara tu-
gas dan orang. Sedikit atau banyak,
porsi masing-masing aspek tersebut
dipengaruhi oleh gaya kepemim-
pinan yang dianut setiap pemimpin.
Setidaknya ada tiga gaya kepe-
mimpinan pokok yang dapat di-
jumpai yaitu: lepas-kendali, demo-
kratis, dan otoriter (DeVito, 1997,
Bennis & Nanos, 1985, Shaw, 1981).
Setiap situasi menuntut penerapan
gaya kepemimpinan khusus. Pemim-
pin harus mampu mengenali situasi
yang dihadapi dan kemudian me-
nerapkan gaya yang sesuai. Hal ini
tampaknya sederhana dan mudah
dilakukan, akan tetapi dalam kenya-
taannya kadang-kadang sulit dilak-
sanakan. Mengapa? Setiap pemim-
pin sudah memiliki gaya primer, yaitu
gaya yang paling dominan dalam
kepemimpinannya. Tanpa memaha-
mi arti pentingnya situasi, mereka
cenderung menerapkan pola tetap
dalam menghadapi segala jenis si-
tuasi.

Kepemimpinan lepas-kendali
memberikan kebebasan penuh ke-
pada bawahan untuk melaksanakan
pekerjaannya. Pemimpin hanya akan
melakukan intervensi jika ada ba-
wahan yang menyampaikan perso-
alan. Mereka hampir-hampir tidak
melakukan pemantapan dan penga-
wasan kepada bawahannya. Bahkan
bawahan yang berbuat salahpun
tidak dihukum,

Pemimpin demokratis membe-
rnkan kesempatan kepada bawahan

untuk berpartisipasi dalam pengam-
bilan keputusan. Bawahan diijinkan
mengembangkan cara dan prosedur
pelaksanaan pekerjaan yang lebih
efisien. Bawahan didorong untuk
memberikan kontribusi dalam men-
capai tujuan organisasi. Sampai
batas-batas tertentu bawahan diper-
kenankan membuat keputusan sen-
diri.

Pemimpin otonter melaksana-
kan fungsi kepemimpinannya de-
ngan ‘tangan besi'. Pemimpin seperti
ini cenderung main sendiri {one man
show), dalam arti bawahan tidak
dilibatkan dalam proses pengam-
bilan keputusan. la selalu berupaya
memaksakan kehendak dengan ja-
lan meyakinkan bawahan bahwa
keputusan-keputusannya selalu be-
nar. Bawahan tinggal melaksanakan
segala keputusan yang diambil.
Informasi lebih banyak mengalir dari
atas ke bawah dalam bentuk pe-
rintah, petunjuk, dan sejenisnya.
Hubungan antar anggota bersifat
impersonal. Komunikasi antar ang-
gota dibuat seminimum mungkin
sehingga memberikan kesan bahwa
peran pemimpin menjadi sangat
penting.

Menurut Ralph White dan
Ronald Lippert sebagaimana dikutip
DeVite (1997) gaya kepemimpinan
lepas-kendali memberikan kebebas-
an lebih banyak kepada bawahan
untuk beraktivitas akan tetapi pro-
sesnya menjadi tidak efisien. Pada
gaya demokratis, keeratan hubung-
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A antar anggota tinggi, demikian
juga kepuasan anggota. Pekerjaan-
pun dapat diselesaikan akan tetapi
hasiinya lebih rendah dibandingkan
gaya otoriter. Gaya otoriter memberi-
kan hasil tinggi akan tetapi moral
dan kepuasan kerja anggota rendah.
Dari berbagai gaya tersebut tidak
ada gaya yang cocok diterapkan
untuk semua situasi. Setiap gaya
hanya cocok diterapkan pada situasi
tertentu.

Komunikasi Organisasi
Keberhasilan organisasi, salah

satunya ditentukan oleh kelancaran

arus komunikasi antar anggota, baik

yang sifatnya vertikal maupun
lateral. Selain komunikasi formal,
pemimpin periu mengembangkan

komunikasi yang sifatnya informal.
Untuk itu setiap organisasi perlu
menciptakan sejumlah jaringan ko-
munikasi yang beragam vyaitu
saluran yang digunakan untuk me-
neruskan pesan dari satu orang ke
orang lain. Ragam jaringan komu-
nikasi dapat berbentuk: struktur
lingkaran, roda, huruf Y, rantai, dan
struktur  semua saluran  (timbal
balilg)***.

Penutup

Kunci keberhasilan organisasi
terletak pada faktor sumber daya
manusianya. Kelengkapan fisik, fasi-
litas, dan sarana yang memadai
sangat diperiukan. Demikian juga
mekanisme kerja yang efisien. Akan

tetapi semuanya itu tidaklah cukup.
Berbagai faktor tersebut baru mem-
berikan manfaat optimal apabila
didukung oleh sumber daya manu-
sia yang handal. Yang diperlukan
bukan saja kemampuan profesional
sesuai dengan tugas yang menjadi
tanggung jawab masing-masing
orang, tetapi juga kesadaran dan
kemauan bekerjasama dalam suatu
tim yang kompak. Di samping itu,
motivasi untuk senantiasa mengem-
bangkan diri sesuai dengan tuntutan
keadaan, juga sangat diperlukan.
Dengan demikian di satu sisi kinerja
organisasi akan semakin efisien dan
pada sisi yang lain kelangsungan
hidup organisasi juga terjamin.
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