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A.Budaya Organisasi
1. Pengertian Budaya Organisas

Menurut Green Berg dan Baron sebagaimana dikutga®uanto,
mengemukakarwulture theorybahwa budaya organisasi adalah kerangka
kerja kognitif yang terdiri dari sikap-sikap, nHailai, norma perilaku dan
harapan bersama yang dirasakan oleh anggota amganiBudaya
organisasi adalah pandangan hidup organisasi yamasilkan melalui
pergantian generasi pegawai. Budaya mencakup k&pa apa yang kita
percaya, apa yang kita lakukan.

Budaya adalah sistem makna dan keyakinan bersangadranut
oleh para anggota organisasi yang menentukan carake bertindak.
Budaya itu mewakili persepsi bersama yang dianah gdara anggota
organisasi tersebut. seperti halnya budaya-budaka semiliki aturan
dan larangan yang menentukan cara para anggota lsdindak satu
terhadap yang lain dan terhadap orang luar, orgsinisiga memiliki
budaya yang menentukan cara anggota-anggotanys iemerilak.

Budaya yang berlaku dalam organisasi atau perusakapat
terlihat melalui kegiatan ritual, simbol-simbolygan, nilai-nilai, sejarah
perusahaan maupun kode etik yang ditunjukkan aagggrusahaan dalam
perilakunya.  Kemampuan karyawan dalam memahami dan
mengintepretasikan apa yang ada dan berlaku dataosghaan sangat
terbatas sehingga karyawan perlu memahami dan neésysecara tepat.

! SudarmantoKinerja dan Pengembangan Kompetensi S[PMstaka Pelajar, Yogyakarta,
2009, hal. 165.

2 Nana Herdianaylanajemen Bisnis Syariah dan KewirausahaBuostaka Setia, Bandung,
2013, hal. 40.



Hal tersebut dimungkinkan untuk mencari nilai-nifositif yang akan
digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Budaya organisasi suatu pola dari asumsi-asumsdasan yang
dipahami bersama dalam sebuah organisasi, terudatamn memecahkan
masalah -masalah yang dihadapi. Pola-pola tersebnjadi sesuatu yang
pasti dan disosialisasikan kepada anggota barumdateiganisasi.
Sedangkan Susanto dalam Nisa memberikan defindayau organisasi
sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sumberadienanusia untuk
menghadapi permasalahan eksternal dan usaha paiayesategrasi ke
dalam perusahaan sehingga masing-masing anggotmisagi harus
memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana melelkas bertindak
atau berperilaku. Salah satu teori penting mengbnodaya organisasi,
menyatakan bahwa: setiap anggota di dalam orgammaspunyai impian
dan harapan, mempunyai pokok persoalan dan madslaieka ingin
berhasil dalam bekerja dan memberikan kontribuske@ada organisasi.
Pemenuhan harapan, keinginan dan kesesuaian kaéai menciptakan
energi, rasa bangga, kesetiaan dan gairah. Kesgmuanmemberikan
warna yang kuat kepada budaya kerja, juga kepadimyaworganisasi.

Budaya organisasi dapat merubah perilaku karyawarenka
budaya menjadi faktor yang dapat berpengaruh padiéiupun negatif
terhadap perilaku karyawan dan organisasi itu seriglidaya organisasi
yang positif akan mendorong motivasi berprestasryd@an dan
efektivitas perusahaan. Sedangkan, budaya yangiinégasifat kontra
produktif terhadap usaha pencapaian tujuan orgsinsshingga dapat
menghambat aktivitas kerja dan motivasi karyawarelar§utnya
dikatakan, bahwa lingkungan kerja mempengaruhi vasti karena

lingkungan kerja merupakan elemen dalam organigasg memiliki

® Mujiasih dan Ratnaningsih, MeningkatkaWork EngagementMelalui Gaya
Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisdsinal Psikologi Universitas
Diponegoro Semarang, 2014, hal. 10.

* Widya Pangestu, Pengaruh Budaya Organisasi danaéep Kerja Terhadap Keterikatan
Karyawan di PT Sucofindo Cabang Bandurlyrnal Ekonomi. Universitas Komputer
Indonesia, 2014, hal. 2.
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pengaruh kuat dalam pembentukan perilaku individieh sebab itu.

budaya organisasi tidak hanya berperan sebagaiokiataupun filosofi

perusahaan yang bersifat abstrak dan mengawanggawan

Menurut Mc. Clelland mengatakan apabila individiak memiliki
kemampuan atau tidak menemukan cara untuk mentgpan tertentu,
maka kebutuhannya untuk mencapai tujuan yang dikagi tidak akan
terpenuhi. Apabila seorang karyawan kurang mampuahami atau tidak
cocok dengan budaya organisasi yang ada, makaaglikaryawan untuk
bisa mempertahankan dan meningkatkan motivasinygayaivan dapat
maju dan berprestasi karena adanya budaya orgnjaagi kuat karena
budaya organisasi mampu mendorong karyawannya umtrkciptakan
inovasi-inovasi baru sesuai tujuan perusafiaan.

. Fungs Budaya Organisasi

Robbins sebagaimana dikutip Mujiasih dan Ratnamings
mengemukakan bahwa fungsi dari budaya organistaicalain adalah:

1. Budaya organisasi memiliki suatu peran bata@sb@enentu yaitu
budaya menciptakan perbedaan antara satu perusate@gan
perusahaan yang lain.

2. Budaya berfungsi untuk menyampaikan rasa itdenkiepada anggota-
anggota perusahaan sehingga karyawan merasa bangggdi
anggota dari perusahaan tempatnya bekerja

3. Budaya mempermudah penerusan komitmen sampeiap@ batasan
yang lebih luas, melebihi batasan ketertarikan viddi sehingga
mampu mencapai tujuan perusahaan

4. Budaya mendorong stabilitas sistem sosial. Baidaerupakan suatu
ikatan sosial yang membantu mengikat kebersamaansalean
dengan menyediakan standar-standar yang sesuaenaragpa yang
harus dikatakan dan dilakukan karyawan.

5. Budaya mendorong stabilitas sosial. Budaya pakan suatu ikatan

sosial yang membantu mengikat kebersamaam perusate&aan

® Ibid., hal. 12.
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menyediakan standar-standar yang sesuai mengeaayasy harus
dikatakan dan dilakukan karyawan.

6. Budaya bertugas sebgai pembentuk rasa dan meel@pengendalian
yang memberikan panduan dan membentuk perilakia sskap
karyawan.

3. Dimens Budaya Organisas
Robbins dalam Rukmana, mengungkapkan aspek-aspmk at
dimensi yang digunakan dalam pengukuran budayanisasgi, yaittf

1) Individual initiative

Individual initiative (inisiatif individu) mempunyamakna seberapa jauh

tingkatan tanggung jawab, kebebasan, dan kemandiaiag dimiliki.

2) Risk Tolerance

Risk Tolerance (toleransi risiko) bermakna seberapa jauh dorongan

karyawan untuk dapat lebih agresif, inovatif, dagrabmi menghadapi

resiko.

3) Direction

Direction (arah) mempunyai makna seberapa jauh organisasnhean
tujuan yang akan dicapai dan kinerja yang dihamapka

4) Integration

Integration (integrasi) bermakna sejauh mana unit-unit di mala
organisasi didorong untuk beroperasi dalam satudkaasi yang baik.

5) Management Support

Management Suppoftiukungan manajemen) mempunyai mana seberapa
jauh para manajer memberikan komunikasi yang jetesjtuan, dan
dukungan terhadap para bawahannya.

6) Control

Control (kontrol) bermakna sejauh mana peraturan dan mesgm
langsung yang digunakan untuk mengawasi dan memjopérilaku

karyawan.

® Sudarmantokinerja dan Pengembangan Kompetensi S[PMstaka Pelajar, Yogyakarta,
20009, hal. 40.
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4. Indikator Budaya Organisas

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

Indikator budaya organisasi menurut Damawiyantiipoi : °
Pimpinan mendorong melakukan inovasi/gagasan baaland
pekerjaan
Pimpinan memberi saya kebebasan dalam bertindak mméngambil
keputusan
Pimpinan mendorong saya untuk meningkatkan kreasiviagar
pekerjaan dapat diselesaikan dengan cepat dan aman.

Pihak perusahaan mensosialisasikan visi dan miginisasi kepada
karyawan.

Pihak manajemen perusahaan menyampaikan tujuansgberan
kepada karyawan.

Pihak manajemen perusahaan menginformasikan derjgkas
mengenai ukuran keberhasilan dalam pekerjaan saya.

Dalam melaksanakan pekerjaan, saya melakukan kasidantar unit
perusahaan yang terkait.

Dalam melaksanakan pekerjaan, saya melakukan kasiddengan
rekan kerja dan pimpinan.

Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya melakukan isemraan

prosedur perusahaan.

10) Pimpinan memberikan arahan dan komunikasi yang jelangenai

pekerjaan yang harus saya lakukan.

11) Perusahaan memberikan fasilitas dalam menunjangefesaian

pekerjaan secara optimal.

12) Pimpinan memberi dorongan kepada saya untuk bekefaimal.

13) Pimpinan dan pihak manajemen memberi solusi datubanika saya

menemukan kendala dalam melakukan pekerjaan.

14) Tanpa kehadiran pimpinan, saya melakukan pekegasnai tugas

yang diberikan.

" Eny Damawiyanti, Pengaruh Budaya Organisasi der¢jaarja Karyawan pada PT
Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Melawai Jakaeteatan,Program Sarjana Ekstensi
llImu Administrasi Niaga, Universitas Indonesia, 800
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15) Dalam bekerja saya berusaha untuk mematuhi peratysag ada
walaupun tidak ada pengawasan.

16) Perusahaan tempat saya bekerja melakukan acardy fgathering
secara rutin.

17) Perusahaan mempunyai nilai-nilai yang menjadi acseya dalam
bekerja.

18) Gaji yang diterima sesuai dengan pekerjaan saya.

19) insentif bila pekerjaan saya mencapai target yategkan.

20) Pihak manajemen memberikan upah yang cukup bila s&kerja
lembur.

21) Pimpinan memperbolehkan adanya perbedaan pendapat

22) kebebasan mengeluarkan saran/kritik yang membankgpada
pimpinan.

23) Jika ada masalah diselesaikan dengemwin solution

24) terjadi komunikasi dua arah antara atasan dan kmwah

25) Dengan pimpinan, tidak dibatasi oleh pembicaraauy yarmal

26) Dalam melaksanakan pekerjaan, terjalin proses kdmsindengan
rekan kerja.

27) menggunakan waktu luang untuk bertukar informasigda rekan

kerja.

. Budaya Organisasi Menurut Islam

Sebagai konsekuensi logis dari pentingnya manajerssns bagi
para karyawan dalam melakukan kegiatan bisnis, npekbu dibangun
budaya organisasi Syariah, agar pebisnis betul-betnjadi pebisnis yang
berbudaya dalam melaksanakan bisni$nfaudaya organisasi menurut
Islam merupakan internalisasi agama dalam kehidupahari-hari,
internalisasi berarti proses penghayatan (pembenekna) bagi motivasi,

pola piker, pola hidup atau tindakan. Dalam kontaffama, internalisasi

8 Ma'ruf Abdullah, Manajemen Bisnis Syariathswaja Pressindo, Yogyakarta, 2014, hal.
17.
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dapat dipahami sebagai proses pemahaman agama dalachupan
seseorang seperti misalnya pola piker atau tindadeseorang dalam
kaitannya dengan kehidupan pribadi, interaksinyagde orang-orang
yang dipimpinnya, dan dengan yang maha Kuasa (AIRNT).

Pentingnya internalisasi ini telah diingatkan ofdlah di dalam Al Qur'an

dalam ayat berikut :

Artinya : “Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepadmatidan
hendaklah Setiap diri memperhatikan apa yang telah
diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan bertakai
kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahai ap
yang kamu kerjakan(Q.S Al Hasyr:18)’

Budaya organisasi memiliki manfaat yang sangategjis dalam
sebuah organisasi ataupun perusahaan. Budaya sagiagyang baik dan
mapan akan berdampak sangat positif terhadap Kedmdusebuah
organisasi dan perusahaan. Bahkan tidak hanya aeketnmanfaat secara
materiil namun juga memiliki dampak spiritual dablrokahan.

Jika seorang muslim bekerja dengan mencurahkan rkpoenya
secara tekun dan optimal maka akan berdampak fptaitiadap nilai
profesionalisme. Disebutkan bahwa makna profesemal bukan
terdefinisikan dari tingginya suatu gaji yang dite. Justru
profesionalisme adalah bekerja dengan maksimah ggmhuh komitmen
dan kesungguhan. Gaji atau bayaran yang tinggi ydipgroleh oleh
seseorang merupakan akibat dari pekerjaan yandkulda dengan
kesungguhan, optimal dan tidak asal-asalan, dikekark bahwa bahwa

° Tim Pelaksanan Pentashihan Mushaf Al Qur'&h, Qur'an Perkata, Transliterasi,
Terjemah PerkataSahabat, Klaten, 2013, hal. 252.
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setiap orang beramal dan berbuat sesuai dengannkmmaya. Artinya,

seseorang harus bekerja dengan penuh ketekunamardemgncurahkan
seluruh keahlianya. Jika seseorang bekerja sesmgad kemampuanya,
maka akan melahirkan hal-hal yang optimal.

Profesionalisme dan keterlibatan kerja akan dagandun jika
tercipta budaya organisasi yang kondusif. Secétta fdapat dibuktikan
adanya korelasi yang sangat kuat positif antadaya kerja yang optimal
dengan profesionalisme. Dimana semakin bagus busizgta organisasi
maka tingkat profesionalisme Sumber Daya Manusi@aken bagus.
Namun demikian, dapat diyakinkan bahwa jika konbigiaya kerja yang
buruk maka tingkat profesionalisme akan semakin umen Jadi
profesionalisme akan sangat tergantung pada budajs sedang budaya
kerja tergantung juga pada kondisi dalam suatu nisgai atau
perusahaaf

Secara spesifik, Islam memerintahkan pada umatngtuku
memelihara budaya kerja. Banyak sekali ayat atawgduhadits yang
menyampaikan keharusan berbudaya kerja. Jadi gramgy mukmin, dia
digambarkan senantiasa mengisi waktu hidupnya segaoduktif,
kapanpun dan dimanapun mereka berada. Demikianyahdtetika di
lingkungan sustu pekerjaan maka mereka diperintahlkatuk selalu
berfikir dan beraktivitas secara produktif. Dengsara demikian maka
akan menjamin suatu target kerja dan kinerja (pgktdtas) akan dijamin
mencapai tujuan. Dengan cara berfikir demikian nmaR& yang bersikap
malas, acuh, cuek dsb. dalam Islam justru dinilantkaproduktif dan
menciptakan organisasi dan perusahaan yang tidbldeeya.

Demikian halnya, karyawan yang memelihara dan nhaman
amanah yang telah disanggupi dipikulnya merupakama dari sebuah
budaya kerja produktif. Hal ini sangat beralasahab jika dicermati
banyak target pekerjaan yang tidak tercapai didebralpara karyawan
tidak amanah. Berapa banyak jobs instruction ataupga Standard

1% Toto TasmaravVlembudayakan Etos Kerja Islanema Insani, Jakarta, 2002, hal. 96.
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Operational Product(SOP) yang tidak dijalankan sama sekali atau
dijalankan tidak optimal sehingga berdampak padaatebatnya kinerja.
Inilah kiranya budaya organisasi sangat memiliknfaat yang demikian

besar dalam sebuah organisasi ataupun perusahaan.

B. Kepemimpinan transfor masional
1. Pengertian Kepemimpinan transfor masional

Kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin  yang
menginspirasi para pengikut untuk melampaui kepgat pribadi mereka
dan mampu membawa dampak mendalam dan luar biagda para
pengikutnya:!

Berkembang tidaknya suatu perusahaan tergantung gakiungan
seluruh komponen yang ada di dalam perusahaarbtgys@itu pemegang
saham, pimpinan perusahaan, dan karyawan. Dukuat@an peran serta
mereka tidak sebatas dalam bentuk peran bekerjamama adanya jalinan
hubungan yang harmonis. Hubungan kerja disebut drdsmapabila
masing-masing pihak menjalankan pekerjaannya selsmgan fungsi yang
telah ditetapkan dengan tetap memperhatikan keygamti pihak lain yang
terkait. Pemahaman akan peran dan fungsi dari grasasing pihak sangat
diperlukan agar masing-masing mengetahui dengas palsisi dirinya.

Veithzal sebagaimana dikutip Agustiningrum berpg@add&®ahwa gaya
Kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakaorag pemimpin,
baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh banmya.

2. Indikator Kepemimpinan transformasional

Indikator kepemimpinan transformasional menurut z&ai Reza
meliputi :*?

a. Pemimpin memberi kepercayaan kepada para bawahan.

b. Pemimpin memberi motivasi untuk meningkatkan oggire

1 Asep RukmanaDp. Cit.,hal. 2.
12 Faisal Reza, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transéiome Terhadap Keberhasilan
Usaha Pada Bengkel BARSPEED MedBArpgram Studi S1 Manajemebniversitas Sumatera
Utara, Medan, 2011.



17

c. Pemimpin memperlakukan bawahan agar merasa dihaagai dengan
yang lainnya
d. Pemimpin memberi perhatian pribadi pada bawahan
e. Pemimpin berpartisipasi pada bawahan untuk mendtajo@in
f. Pemimpin memberi inspirasi untuk menyampaikan g misi dapat
dicapai
g. Pemimpin yang mendorong pengikut agar menjadi itiova
h. Pemimpin memberi semangat kelompok pada bawahan
I. Pemimpin mendapat rasa hormat dari bawahan
J. Pemimpin meperlakukan karyawan satu per satu.
Sedangkan indikator — indikator gaya kepemimpinaenumut
Sudarmanto antara lain :
a. Kejelasan visi dan misi
Visi (vision), yaitu kemampuan untuk merumuskan pandangan atau
gambaran yang tepat untuk masa datang mengenairakiela
perusahaan. Mis{mission), yaitu bahwa pemimpin mempunyai tugas
untuk mempromosikan kualitas, baik di dalam maugiunar organisasi
terutama menyangkut eksistensi dan maksud davit@siperusahaan.
Kepemimpinan merupakan seni, karena pendekataapsetang
dalam memimpin orang dapat berbeda tergantung teaistik
pemimpin, karakteristik tugas maupun karakteristikang yang
dipimpinnya®?
b. Mempunyai intelegensi
Nilai intelegensi(value), yaitu suatu usaha peningkatan kualitas
dengan membangun kepercayaan antar personal, qmtukan dari
setiap orang dalam organisasi terhadap peratunatupan yang berlaku.
Kebijakan(policy), yaitu kemampuan merumuskan pedoman bagi setiap
orang dalam organisasi, bagaimana produk dan mepa ke tangan

pelanggan.

13 SudarmantoQp.cit, him. 132.
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c. Perhatian penuh

Memberikan perhatian pribadi, melayani secara gdrjbaelatih
dan menasehati. Menjalankan pertukaran kontrakio@ra penghargaan
dan usaha, menjanjikan penghargaan untuk kinerfay y@agus dan
mengakui pencapaian yang diperoleh. Melepaskargtempjawab dan
menghindari pengambilan keputusHn.

Kepemimpinan dalam kontek TQM adalah aktivitas\alds yang
dilakukan para manajer dengan penuh tanggung jawakuk
mensukseskan organisasi berdasarkan posisi, wegerabijakan,
alokasi sumber-sumber, dan ambil bagian dalam Seleasar. Para
manajer juga bertanggung jawab terhadap para pgangaryawan dan
para pemegang saham untuk mensukseskan perusahdbaggan
demikian TQM memerlukan dua keterampilan yaitu tekampilan

memimpin dan keterampilan mengelola (kepemimpireamrdanajerial).

3. Kepemimpinan transfor masional Per spektif |slam

Sebagai seorang mujtahid yang dituntut untuk m&nképemiminan,
sudah barang tentu seluruh peranan dirinya meraplkgang-bayang dari
hukum dan kehendak Allalthe shadow of Allghsehingga keputusan dan
kehadiran dirinya mampu mempengaruhi orang langkiingan, dan ruang
serta waktu dengan butiran nilai tauhid. Kepemirapiberarti kemampuan
untuk mengambil posisi dan sekaligus memainkannpéae) sehingga
kehadiran dirinya memberikan pengaruh pada lingaonga. Seorang
pemimpin adalah seorang yang mempunyai personaléag tinggi. Dia
larut dalamkeyakinannya, tetapi tidak segan untekenma kritik, bahkan
mengikuti apa yang terbaik. Integritasnya terhaklyakinan tauhid itulah
yang menyebabkan dia bagaikan batu karang yanf trdadah goncang

4 SudarmantoKinerja dan Pengembangan Kompetensi S[PMstaka Pelajar, Yogyakarta,
2009, him. 6.
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walaupun dia berada di pihak minoritas karena bdignya, ukuran
kebenaran tidak ditentukan oleh jumlah mayoritas.

Dia bukan tipikal pengekor, terima jadi, karena aggh seorang
pemimpin, dia sudah dilatih untuk berpikir kritinaditis karena dia sadar
bahwa seluruh hidupnya akan dimintai pertanggurgeannya di hadapan
Allah, sebagaimana firman-Nya.

dg_i._wdi;\,ubﬂ,ﬂj@.«fj e mq)uwmu.u 3

/}9/

Artinya : “Dan janganlah kamu mengikuti apa-apa yang kamdaki
mempunyai pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya,
pendengaran, penglihatan dan hati, semuanya itunadianinta
pertanggungan jawabny3

Pribadi muslim yang memiliki etos kerja mempunyang@gangan ke
depan. Gagasan pikirannya melampaui zamannya sghimgreka pantas
disebut sebagai pemimpin yang memiliki pandangau atawasan ke
depan Yisionary leadership Pemimpin seperti ini akan tampak dari nilai-
nilai (value) yang diyakininya. Mereka memiliki dayitalitas yang sangat
kuat, menghargai orang lain, dan terbuka terhadm@msan bahkan kritik.
Gaya kepemimpinan seperti ini merupakan salah sgdya yang
diperlihatkan oleh Rasulullah saw., yang memilikinpip-prinsip serta
wawasan ke deparfiu(ure outlook, bahkan gagasan pemikiran beliau jauh
melampaui zamannya. Kepemimpinan Rasulullah di#asapada prinsip
musyawarah, terbuka terhadap gagasan orang lairatk buahnya untuk
mewujudkan visi atau tujuannya. Beliau mampu meyaa orang lain dan
gagasannya menjadi inspirasi para pengikutnya. Yatigg dominan pada
diri kepemimpinan Rasulullah adalah bentuk kepermanp dengan
keteladanan, uswatun hasanah (leadership by examplePada

1> Toto Tasmaraylembudayakan Etos Kerja IslanGema Insani, Jakarta, 2002, him. 102.
' Al Quran Al Israa Ayat 36Qur'an in words versi 1.3created by Mohamad Taufig.
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kepemimpinan beliau, terpadu tiga komponen yandakulibutuhkan oleh

para calon pemimpirvision, value danvitality.’

Tabe 2.1
Tiga Komponen Calon Pemimpin
VISION VALUE VITALITY
Mampu menjelaskan arah daMemimpin dengan Memiliki daya vitalitas
tujuan serta  alasannyacinta. Menggerakanatau energi yang sangat

Memiliki kemampuan untukorang lain dengapkuat sehingga mampu
berpikir secara divergenketeladanan. Memiliki menggerakkan orang
(mencari  alternatif)  danpprinsip-prinsip nilai| lain. Memiliki daya
mengartikulasi sesuatu yangintegrity). tahan secara fisik

bersifat abstrak menjadi jela
dan aktual §bstract thinking

S

maupun mental.

Sumber : Toto Tasmara, 2002:102.

Sebelum mendemonstrasikan nilai kepemimpinannykebtb dahulu
dia akan meningkatkan prinsipnya yang utama, yagmbangun citra diri
sebagai seoang yang dapat dipercayadftablg, sebagaimana Nabiyullah
Muhammad SAW. sebelum menerima amanah kerasulantisgabih
dahulu menempatkan diri dalam masyarakat sebagaarsg yang dapat
dipercaya (al-amin). Tanpa kepercayaan atadlibility, niscaya dia tidak
akan mampu memainkan perannya sebagai seorang pemBahkan bila
kita renungkan secara mendalam, tampaklah hikmdaltk nama al-amin
tersebut, seakan-akan memberikan sebuah hikmahab#divapan paling
awal untuk menuju kemuliaan terlebih dahulu harusmimangun citra
sebagai al-amin. Begitu juga dengan citra diri gegmuslim, seharunys al-

amin merupakan aksioma yang melekat pada dirinya.

" Toto Tasmaraylembudayakan Etos Kerja IslanGema Insani, Jakarta, 2002, him. 103.
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Al-amin adalah dasar utama seorang muslim. Tarnlpaatau prinsip
citra diri sebagai seorang al-amin, lantas di mahagrinsip kemusliman
kita? Bagaimana kita menjelaskan seorang muslimg yadak dapat
dipercaya.

Prinsip yang terlahir dari kepribadian amanah ddaglarcaya diri
(confidencg karena apa yang diyakininya adalah benar. Mernatkak
pernah merasa ragu apalagi terpuruk di dalam sikafankolis, penuh
dukacita yang akan melemahkan vitalitas dirinya agab seorang

pemimpin. lulah sebabnya, Allah berfirman,

“Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pulkamu
bersedih hati, padahal kamulah orang-orang yang ingal Tinggi
(derajatnya), jika kamu orang-orang yang berimagAli Imran: 139)

Sikap percaya diri menyebabkan dirinya tampil sebaggorang
pemimpin yang memiliki keberaniasduragg untuk mengambil tanggung
jawab sebagai bagian atau konsekuensi dari tindgkanuntuk
melaksanakan visi yang telah diyakininya. Seoangip@in dalam saat-
saat yang paling kritis justru berada paling dep@ebagaimana hadits
Rasulullah SAW. yang diriwayatkan oleh Ali R.A‘Biasanya jika
peperangan telah sengit dan biji mata manusia tefabmerah, kami
belrindung kepada Rasulullah. Maka tidak ada segramn yang lebihd
ekat dengan musuh selain belfaseorang pemimpin tidak saja berani
dalam mengambil keputusan, tetapi dia tampil seldatgalan dan sekaligus

menjadi penyejuk penenteram anak buahnya.

C. Keberhasilan Organisas
1. Pengertian Keberhasilan Organisas
Keberhasilan organisasi didefinisikan sebagai smbataraf
tercapainya suatu tujuan tertentu, baik ditinjat deagi hasil, maupun segi

usaha yang diukur dengan mutu, jumlah serta ketepataktu sesuai
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dengan prosedur dan ukuran—ukuran tertentu sebagainyang telah
digariskan dalam peraturan yang telah ditetagRan.

Dari kacamata administrasi dan manajemen, dalatu suganisasi
selalu ada seseorang atau beberapa orang yangdoemajawab untuk
mengkoordinasikan sejumlah orang untuk bekerjasalmagan segala
aktivitas dan fasilitasnya, dan organisasi itu gerdrdiri dari individu-
individu dan kelompok karena efektivitas organisagga terdiri dari
individu dan kelompok, tetapi efektivitas organisdebin sekedar
penjumlahan efektivitas individu dan kelompok malakfek sinergi,
organisasi mendapatkan tingkat efektivitas yanghléinggi dibandingkan
penjumlahan bagian-bagiannya.

2. Indikator Keberhasilan Organisasi
Indikator keberhasilan organisasi yang digunakadandagpenelitian
ini meliputi :
a. perkembangan seperti bertambahnya anggota / nasabah
b. Persaingan tidak menggangu aktivitas usaha
c. Jumlah transaksi mengalami penigkatan dari tiaprbatau tahunnya
d. Hasil kegiatan usaha sudah memuaskan
e. Lokasi tempat usaha cukup strategis
f. Perkembangan usaha cukup memuaskan

g. pertumbuhan asset yang memuas¥an.

Katz dan Kahn mengatakan bahwa untuk memastikaarkasilan
akhir suatu organisasi harus dapat memenuhi tigaypeatan perilaku

penting yaitu !

8 Achmad Rofai, Analisis Faktor-Faktor yang Mempanga Efektivitas Organisasi Pada
Badan Kesatuan Bangsa dan Perlindungan Masyarakg@inBi Jawa Tengahjurnal [Imu
Administrasj Universitas Diponegoro, Semarang, 2006, hal.36.

' Ibid, hal.34.

? Faisal Reza, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Trans&omes Terhadap Keberhasilan
Usaha Pada Bengkel BARSPEED MedBArpgram Studi S1 Manajemetniversitas Sumatera
Utara, Medan, 2011.
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a. Organisasi harus mampu membina dan mempertahanikdn armada
kerja yang mantap terdiri dari personil trampil.

b. Organisasi harus dapat menikmati prestasi peranang ydapat
diandalkan dari para personilnya, dalam hal inapgbersonil bukan saja
dituntut untuk bersedia berkarya, tetapi juga hanetaksanakan tugas
khusus yang menjadi tanggung jawab utamanya.

c. Para personil harus mengusahakan bertingkah lakg gaontan dan
inovatif, dengan demikian setiap personil janganyhabertingkah laku

secara pasif saja.

Bila pendapat tersebut diperhatikan, maka syaratap@ yang
diajukan berkisar pada masalah keterikatan padan@asi, sedangkan
persyaratan kedua dan ketiga berhubungan denggkatirdan kualitas
prestasi kerja dalam organisasi. Aspek-aspek tetrseierupakan suatu
proses yang didasarkan pada perilaku dan strukganesasi dan kemudian

diarahkan pada pencapaian hasil yang diinginkan.

. Faktor yang M empengar uhi Keberhasilan Organisasi

Tidak sedikit pendapat yang mengemukakan faktaiefak/ang
mempengaruhi efektivitas organisasi baik secargsiamg maupun tidak
langsung, akan tetapi pada dasarnya pendapat-mndesebut sudah
terangkum dalam hasil penelitian Richard M.Steepesti misalnya teori
mengenai pembinaan organisasi yang menekankan agemybahan yang
berencana dalam organisasi yang bertujuan untukngleatkan efektivitas
organisasi.

Pendiagnosaan organisasi sebagai salah satu mpgrdbinaan
organisasi menekankan pada hal-hal yang dianggamperegaruhi
ketidakstabilan atau ketidakberhasilan organisasilanrd mencapai
tujuannya. Weisbord memberikan model untuk mendisgnorganisasi

yang sering dikenal dengan model enam kotak Weislang terdiri dari

2 |bid, hal.33.
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tujuan; struktur; sistem penghargaan; mekanisnaKatja; tata hubungan
dan kepemimpinan. Hal ini secara tidak langsung yeleutkan bahwa
keberhasilan organisasi dipengaruhi oleh keenamurudmtas, sehingga
keenam unsur tersebut perlu didiagnosa lebih laoptuk mengetahui
penyebab ketidak berhasilan organisasi mencapairoya.

Dydiet Hardjito, mengemukakan bahwa keberhasilagamsasi
mencapai tujuannya dipengaruhi oleh komponen-kompoonrganisasi
meliputi Struktur; Tujuan; Manusia; Hukum; Proseg@engoperasian yang
berlaku Gtandard Operating Procedure Teknologi; Lingkungan;
Kompleksitas; Spesialisasi; Kewenangan; Pembagigast?

Efektivitas setiap organisasi sangat dipengaruteh operilaku
manusia, karena merupakan sumberdaya yang umunsdragia organisasi.
Kinerja organisasi tergantung dari kinerja individlan manajer/pimpinan
harus mempunyai kemampuan lebih dari sekedar pamgmt dalam hal
penentuan kinerja individu. Faktor-faktor yang memgaruhi efisiensi dan
efektivitas kerja adalah motivasi kerja, kemamplkana, suasana kerja,

lingkungan kerja, perlengkapan dan fasilitas dasgdur kerj&®

D. Hasll Penelitian Terdahulu

1. Penelitian Faisal Reza, yang berjudul pengaruh gkgpemimpinan
transformasional terhadap keberhasilan usaha paatkél Barspeed
Medan, hasil penelitian menunjukkan bahwa darilbasalisis deskriptif
dapat dilihat sebaran jawaban dan karakteristikaeden dengan masing-
masing variabel yang diteliti. Sedangkan dari amalkuantitatif dengan
metode regresi linear sederhana, hasil penelitimmumukkan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan dari variabképemimpinan
transformasional terhadap variabel keberhasilamajsengan persamaan

regresi Y = 16,824 + 0.285 Kepemimpinan Transfoiored + e dan nilai

22 pAhsan, Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Efektivi@rgianisasiJurnal Bisnis 2014,
hal. 1.
23 Achmad RofaiQp. Cit, hsl. 37.
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koefisien determinasi sebesar 0,258 dimana kemampuariabel
kepemimpinan transformasional terhadap keberhaggaha adalah sebesar
25,8% sedangkan sisanya 74,2% dijelaskan oleh rfdiato yang tidak
diikutsertakardalam penelitian irfi?

Relevansi penelitian ini dengan penelitian Faisidlah pada penggunaan
variabel kepemimpinantransformasional terhadap keberhasilan organisasi
atau sebuah usaha.

2. Penelitian Asep Rukmana (2014), yang berjudul Peig&epemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadaeri®tan kerja di
BPJS Ketenagakerjaan, hasil analisis menunjukkbw&®anodel memenuhi
kriteria goodness of fidlengan chi-square 38.57. Berdasarkan hasil amalisi
data dapat disimpulkan bahwa model tersebut didykileh data, sehingga
model dapat diterima. Hasil penelitian ini menuk@k bahwa
kepemimpinan transformasional dan budaya organisdsi BPJS
Ketenagakerjaan secara signifikan berpengaruhdephketerlibatan kerja.
Dengan nilai f-hitung sebesar 294,18 lebih besari databel,
menggambarkan bahwa keterlibatan kerja di BPJS nidgtkerjaan
dipengaruhi secara simultan oleh kepemimpinan foamssional dan
budaya organisasi. Hal ini didukung oleh? Rebesar 0.95, yang
menggambarkan bahwa  kontribusi / pengaruh  kepemanpi
transformasional dan budaya organisasi terhadaplikettan kerja di BPJS
Ketenagakerjaan adalah sebesar 95%, sedangkanyssismbesar 5%
dipengaruhi faktor lain. Nilai t-hitung sebesar7® menggambarkan bahwa
kepemimpinan transformasional di BPJS Ketenagakerjatidak
berpengaruh langsung terhadap keterlibatan kegme8tara itu, budaya
organisasi di BPJS Ketenagakerjaan secara signifikeempengaruhi

4 Faisal Reza, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Trans&omes Terhadap Keberhasilan
Usaha Pada Bengkel BARSPEED MedBArpgram Studi S1 Manajemetniversitas Sumatera
Utara, Medan, 2011, hal. 2.
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keterlibatan kerja, terbukti dengan nilai t-hitua@.44, lebih tinggi dari

batas kritis yang ditentukan yaitu +1,96.

Relevansi penelitian Rukmana dengan penelitianamélah sama-sama
meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional biadaya organisasi
terhadap keterlibatan kerja, sedangkan perbedaaelifgen Rukmana

dengan penelitian ini adalah pada obyek peneld@ansampel penelitian.

3. Penelitian Fransiscus dan Sami'an (2013) yang 6ekju'Hubungan
Employee Engagemeiiengan Perilaku Produktif Karyawan”, penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubureggaraemployee
engagementdengan perilaku produktif karyawan. Tipe peneiitigang
digunakan dalam penelitian ini adalah penelitiaarkitatif. Berdasarkan
analisis statistik peneliti mendapatkan koefisiesrekasi spearman rho
sebesar 0.203 dengan taraf signifikansi sebesaB40ada variabel
employee engagemedéengan perilaku produktif efektif dan mendapatkan
koefisien spearman rho sebesar 0.068 dengan tayaifikansi sebesar
0.693 pada variabeemployee engagemerttengan perilaku produktif
efisien?®
Relevansi penelitian Fransiscus dengan penelittiradalah sama-sama
meneliti tentangemployee engagemergedangkan perbedaan penelitian
Fransiscus dengan penelitian ini adalah pada opgelklitian dan sampel
penelitian.

4. Giovanni dan Hendrika (2014), yang berjudul “Stwhusal Mengenai
Pengaruh Budaya Organisasi dan Komunikasi OrganiJashadap
Employee Engagemedit Hotel Sheraton Surabaya”, penelitian ini berdumju
untuk mengetahui adakah pengaruh dari budaya @agimlan komunikasi
organisasi terhadap employee engagement di Hotetag&im Surabaya.

Penelitian ini melibatkan 180 karyawan tetap H&eératon Surabaya yang

% Asep Rukmana, Pengaruh Kepemimpinan Transformalsidan Budaya Organisasi
Terhadap Employee engagemerdi BPJS Ketenagakerjaadurnal Ekonomi dan Bisnis
Universitas Telkom, 2014al. 1.

% Fransiscus dan Sami'an, Hubungamployee Engagemedengan Perilaku Produktif
Karyawan,Jurnal Psikologi Industri dan Organisadipl. 2 No. 1, April 2013, him. 4.
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diambil secara acak. Jenis penelitian yang digumak@alah kuantitatif
kausal. Penelitian diolah menggunakan model reghidssil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan komunikagjanisasi
mempunyai pengaruh yang parsial, simultan, daniféign terhadap
employee engagementserta komunikasi organisasi berpengaruh lebih
dominan terhadap employee engagement di Hoteh&meBurabay?’
Relevansi penelitian Giovanni dengan penelitian adialah sama-sama
meneliti tentang pengaruh budaya organisasi tephadenployee
engagementsedangkan perbedaan penelitian Giovanni dengagelipan
ini adalah pada obyek penelitian dan sampel pénelit

5. Muhammad Rizza (2013), “Pengaruh Budaya Organisbsrhadap
Employee Engageme(®tudi Pada Karyawan PT. Primatexco Indonesia di
Batang)”, Employee engagemenipengaruhi beberapa faktor, salah satu
diantaranya adalah budaya organisasi. Karyawan @dgaat bekerja dengan
baik di dalam perusahaan apabila mempumeyaployee engagemepang
tinggi. Tujuan dari penelitian ini adalah: untukemgetahui gambaran
secara deskriptif budaya organisasi dan employegagament di PT.
Primatexco Indonesia. Uji pengaruh menggunakaniketagresi dengan
bantuan program SPSS 17.0 for windows. Hasil yotasis menunjukkan
terdapat pengaruh yang signifikan antara budayaanisgsi terhadap
employee engagemeimtengan nilai koefisien regresi 0,623 dan thit, 488
dengan p = 0,000 (p < 0,05) sehingga hipotesigimite Artinya semakin
baik budaya organisasi maka semakin tinggnployee engagement
sebaliknya semakin buruk budaya organisasi makaalsgentendah pula
employee engagemetit
Relevansi penelitian Rizza dengan penelitian ial&d sama-sama meneliti

tentang pengaruh budaya organisasi terhadamployee engagement

2" Giovanni dan Hendrika, Studi Kausal Mengenai PartgaBudaya Organisasi Dan
Komunikasi Organisasi Terhadd&mployee Engagemeti Hotel Sheraton Surabaydurnal
Universitas Kristen PetraSurabaya, 2014, hal. 1.

% Muhammad Rizza, Pengaruh Budaya Organisasi Teptaa@loyee Engageme(studi
Pada Karyawan PT. Primatexco Indonesia di Batadgurnal of Social -and Industrial
PsychologyUniversitas Negeri Semarang, 2013, hal. 10.
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sedangkan perbedaan penelitian Rizza dengan pamneliti adalah pada
obyek penelitian dan sampel penelitian.

. Widya Pangestu (2014), “Pengaruh Budaya OrgangsasiKepuasan Kerja
Terhadap Keterikatan Karyawan di PT Sucofindo Cglizendung”, Secara
parsial dapat disimpulkan bahwa budaya organisasmiliki pengaruh

signifikan terhadap keterikatan karyawan di PT $ndo Cabang

Bandung. Hasil penelitian ini memberikan bukti engpbahwa semakin
baik budaya organisasi akan membuat keterikateyakean menjadi lebih
kuat. Secara parsial dapat disimpulkan bahwa kepu&erjia memiliki

pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawdhTdSucofindo Cabang
Bandung. Hasil penelitian ini memberikan bukti engpbahwa semakin
tinggi kepuasan kerja akan membuat keterikatanakeam menjadi lebih
kuat. Secara parsial budaya organisasi memiliki gaarh terhadap
kepuasan kerja pada PT. Sucofindo Cabang BanduagiulN tingkat

pengaruh berkategori rendah, hal ini disebabkan atlanya pengaruh dari
faktor-faktor lain diluar budaya organisasi yangmmpengaruhi kepuasan
kerja®®

Relevansi penelitian Pangestu dengan penelitianadalah sama-sama
meneliti tentang pengaruh budaya organisasi tephadenployee

engagementsedangkan perbedaan penelitian Pangestu dengalitipa ini

adalah pada obyek penelitian dan sampel penelitian.

. Kerangka Ber pikir

Organisasi atau perusahaan harus mengelola SDMadebgk dan

maksimal agar dapat bersaing. Pengelolaan SDM parigakan berdampak

pada efektivitas kerja organisasi atau perusahBRamingkatan efektivitas,

efisiensi dan kreativitas dalam suatu organisasig&a bergantung pada

9 Widya Pangestu, Pengaruh Budaya Organisasi dandéep Kerja Terhadap Keterikatan

Karyawan di PT Sucofindo Cabang Bandudgrnal EkonomiUniversitas Komputer Indonesia,
2014, hal. 14.
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kesediaan orang-orang dalam organisasi untuk bgikosi secara positif
dalam menyikapi perubahah.

Budaya organisasi adalah sistem makna yang ditesgoara terbuka
dan kolektif, yang berlaku untuk waktu tertentu ibagkelompok orang
tertentu. Sistem makna ini diharapkan bisa mendmmnbaran tentang jati diri
sebuah organisasi kepada anggota organisasi térdeabuorang-orang yang
berada di luar organisasi melalui proses pemakntedradap semua aspek
kehidupan organisasi. Dari paparan di atas, budayanisasi memiliki peran
penting dalam pembentukamployee engagemerBudaya organisasi yang
diterapkan dengan kuat dan konsisten akan mempérnigamployee
engagementkaryawan. Persepsi karyawan yang positif terhatiagaya
organisasi dapat mengarahkan perilakunya padadiagkomitmen karyawan
untuk mengikat dirinya terhadap organisasi secadsik, f kognitif dan
emosional, atau disebut denganployee engagement

Untuk lebih memperjelas arah dan tujuan dari pgaelisecara utuh
maka perlu diuraikan suatu konsep berpikir dalamefsan sehingga peneliti
dapat menguraikan tentang gambaran permasalatsasdiAdapun gambaran
kerangka berpikir teoritis sebagai berikut :

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir

Budaya Organisasi
(X1)

Keberhasilan
organisas(Y)

Kepemimpinan

TransformasionalX2)

_____________ Hs

B ] -

% Fransiscus dan Sami’a@p. Cit him. 2.
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F. Hipotesis

Menurut Suharsimi Arikunto hipotesis dapat diamiksebagai suatu
jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalpénelitian sampai
terbukti melalui data yang terkumptil.

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap lahaseang
kebenarannya masih perlu dibuktikan. Agar p&aaliyang menggunakan
analisa data statistik dapat terarah maka perumbgaotesis sangat perlu
ditempuh. Dengan penelitian lain hipotesis dapafti#ten sebagai dugaan
yang memungkinkan benar atau salah, akan ditolék $alah dan akan
diterima bila fakta-fakta membenarkannya.

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap keberhasilan organisasi

Hal-hal terkait organisasi yang dapat menjadi penrajg
keberhasilan organisasi adalah budaya organigasgan nilai yang dianut,
brand organisasi. Budaya organisasi yang dimaksddlala budaya
organisasi yang memiliki keterbukaan dan sikap eup@ serta
komunikasi yang baik antara rekan kerja. Keadilam kepercayaan sebagai
nilai organisasi juga memberikan dampak positif ibdgrciptanya
keberhasilan organisasi. Hal-hal ini akan membarikzersepsi bagi
karyawan bahwa mereka mendapat dukungan dari samnOleh sebab itu

dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagaikioer

Hiy . budaya organisasi berpengaruh terhadap kebknhasganisasi di
BMT Mubarokah Undaan Kudus.
2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keberhasilan
organisasi
Kepemimpinan transformasional memiliki keungguladengan
memberikan pengaruh tambahan, vyaitu dengan menagerldan
meningkatkan tujuan para bawahan dan membuat bawabeasa percaya

diri untuk melakukan sesuatu melebihi harapan sefr®ya, maupun

¥1Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakt&ineka Cipta,
Jakarta, 2002, him. 67.
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berdasarkan kesepakatan eksplisit dan implisitai®etu, kepemimpinan
transformasional juga berhubungan erat dengan glatian produktivitas,
kinerja, loyalitas karyawan, komitmen organisasgpkasan kerja, dan
penurunan tingkaturnover. Oleh sebab itu dalam penelitian ini diajukan

hipotesis sebagai berikut :

H> : Kepemimpinan transformasional berpengaruh texhpad
keberhasilan organisasi di BMT Mubarokah Undaanusud
3. Pengaruh budaya organisas dan kepemimpinan transformasional

terhadap keberhasilan organisas

Engagement merupakan variabel yang berpengaruh terhadap
produktivitas dan kepuasan pelanggan, dan juga ngkaikanturnover,
sehingga amat penting bagi sebuah organisasi ubgrkokus untuk
meningkatkan engagement karyawan dalam bekerja. Pencapaian
keberhasilan organisasi dapat diupayakan melalya geepemimpinan
transformasional dan memperkuat budaya organi€asia kepemimpinan
transformasional dapat diterapkan oleh pemimpirgra gaya ini memiliki
karakteristik yang khas, yaitu adanya pengaruhl,idgeativasi inspirasional,
stimulasi intelektual, dan perhatian individual. e®Il sebab itu dalam
penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut :

Hs : budaya organisasi dan kepemimpinan transformakio
berpengaruh terhadap keberhasilan organisasi di BMbarokah

Undaan Kudus.



