SURVEY SIKAP KARYAWAN DAN

DIAGNOSIS PENGEMBANGAN
ORGANISASI

Oleh : Fuad Mas'vd

Organisasi atau perusahaan menghadapi
lingkungan yang selalu berubah. Dengan semakin
banyaknya pesaing, perubahandan perkembangan

teknologi dan lain-lain. Dalam menghadapai
perkembangan baik eksternal maupun internal
organisasi dituntut selalu berindak proaktif.
Keberhasilan organisasi dalan
mencapaitujuannya sangat tergantung pada faktor
sumber daya alam manusia. Qleh karena itu,
pemimpin organisasi harus menyiapkan sumber
daya manusia sebaik baiknya.

Salah satu metode yang paling umum untuk
mengetahui kondisi sumber daya manusia dalam
organisasi yaitu dengan melakukan survai sikap
sumber daya manusia (karyawan). Berdasarkan

hasil survai sikap tersebut, pemimpin dapat

menyusun program-program pengembangan
karyawan. Hal ini sangat penting untuk mengingat
bahwa implementasi strategi organisasi, karyawan
sebagai faktor penting yang menentukan
keberhasilannya. Artikel ini membahas
persyaratan survai sikap yang efektif serta
kekurangan-kekurargan metode survai sikap.

61



B

AT

1
e
I

P e e

Pendahuluan

EMAJUAN dan keberhasilan
K organisasi sangal tegantung

pada para karyawannya.
Sejauhmana karyawan tersebul
mampu dan mau bekerja keras,
kreatif, inovatif, loyal, disiplin, jujur
dan bertanggung jawab akan
menentukan prestasi organisasi.
Oleh karena itu, untuk mengetahui
sejauhmana para karyawan bekerja,
pimpinan organisasi
perlu mengetahui
bagaimana sikap dan ‘
perilaku karyawannya. ‘
Sikap akan mencermin-
kan perilaku seseorang.
Namun untuk mengeta-
hui bagaimana sikap
seseorang, tidak mudah,
karena sikap dipenga-
ruhi oleh banyak faktor |
seperti persepsi, moti-
vasi, lingkungan dan
lain sebagainya (Walgito, 1987) .

Sikap yang ada pada diri
seseorang akan mencerminkan
wama atau corak tingkah laku atau
perbuatan orang tersebut. Dengan
mengetahui sikap seseorang, akan
dapat diduga bagaimana respon
atau tindakan yang akan aiambil
orang tersebut, terhadap suatu
atau keadaan yang
dihadapkan kepadanya (Assael,
1993). Oleh karena itu mengetahui
sikap karyawan dalam or ranisasi
penting bagi
dengan

masalah

mervupakan hal
Karena
sikap karyawan

pimpinan.
mengetahui
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pimpinan organisasi  akan
mengetahui kondisi
organisasi (Myers, 1967).

Di samping, itu, melalui survai

terhadap karyawan akn diketahui

internal

pula masalah-masalah yang terjadi
dalam organisasi dan kebutuhan-
kebutuhan untuk mengembangkan
organisasi (Sehmitt dan Klimoski,
1991). Salah satu teknik untuk
mengetahui sikap karyawan adalah
survai sikap. Survaisikap karyawan

tidak sukar untuk dilakukan.
Namun yang penting adalah tindak
Janjut (follow up) setelah diadakan
survai sikap tersebut. Bila survai
mencakup tentang kebijakan-
kebijakan crganisasi biasanya
karyawan ingin mengetahui hasil
survai tersebut dan bagaimana
tindak lanjut dari pimpinan
organisasi.

Di samping itu, survai sikap
karyawan perlu dilakukan secara
periodik, karena perubahan
lingkungan baik internal maupun
eksternal akan mempengarui sikap

karyawan dalam organisasi.



Metode Survai Sikap

URVALI sikap adalah prosedur

untuk mengetahui dan
mengukur perasaan, fikiran,
persepsi, keyakinan dan opini
karyawan terhadap aspek-aspek
penting dalam pekerjaan (Schmitt
dan Klimoski, 1991. p. 326). Ada dua
metode (cara) untuk mensurvai
sikap. Pertama adalah dengan cara
interview (wawancara). Hasil dari
cara wawancara biasanya javang
yang bersifat kuntitatif atau dapat
menjangkau seluruh populasi
dalam organisasi. Metode ini
membutuhkan pewawancara yang
terlatih yang mengetahui dengan
baik pertanyaan-pertanyaan
penting yang harus ditanyakan,
bagaimana menciptakan suasana
agar orang yang diwawancarai mau
dan dapat menjawab dengan bebas
dan jujur. Di samping itu,
pewawancara harus mengetahui
bagaimana menafsirkan apa yang
telah didapatkannnya. Metode ini
juga memerlukan waktu yang

banyak walaupun mungkin
memberikan hasil yang sangat
berharga.

Metode kedua adalah dengan
menggunakan kuesioner. Kuesio-
ner survai sikap merupakan alat
untuk wawancara yang telah
distandardisasi. Keuntunganya
adalah isi kuesioner sama, sehingga
semua responden yang disurvai
akan ditanyai pertanyaan yang
sama. Adminitrasi dan pengolahan
kuesioner tersebut lebih mudah,
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lebih efisien dan lebih cepat. Dengan
kuesioner yang standar, responden
yang dicakup dapat lebih luas, dan
survai lebih mudah dilakukan.
3elain itu, untuk mengetahui

sikap karyawan dapat pula
digunakan diskusi kelompok atau
facus group discussion.

Secara umum ada dua macam
kuesioner yang digunakan untuk
survai. Pertama, kuesioner yang
digunakan untuk tujuan
mengetahui “opini” karyawan
mengenai berbagai masalah, tetapi
tidak menilai dan mengukur sikap
mereka. Kedua, kuesioner yang
digunakan untuk mengetahui,
menilai dan mengukur persepsi,
perasaan dan sikap karyawan
terhadap masalah-masalah penting
dalam organisasi.

Adapyn ditinjau dari jenis
alternatif cara menjawab pertanya-
an (kuesioner). Pada dasarnya ada
tiga jenis pertanyaan yang dapat
digunakan untuk mengumpuian
data sikap karyawan. Pertama,
kuesioner yang obyektif (objective
quetionnaires), yaitu kuesioner
yang memberikan alternatif pilihan
jawaban untuk pertanyaan tertentu.
Kedua, subjective quetionngires
(kuesioner subyektif), yaitu
kuesioner dengan pertanyaan
terbuka. Jenis ini memungkinkan
responden memberikan jawaban
mereka sendiri. Ketiga, projective
quetionnaires (kuesioner proyektif),
yaitu kuesioner yang menam pilkan
gambar, atau garis yang merang-
sang responden untuk memberikan




tanggapannnya. (Davis, 1988. p-86).
Isi Survai Sikap

UATU jenis survai sikap

seringkali digunakan untuk
mengetahui suatu aspek tertentu
dari pekerjaan. Salah satu jenis
survai sikap yang terkenal dan pal-
ing sering digunakan, dikembang-
kan oleh Universitas Chicago,
Amerika Serikat, mengukur
beberapa hal sebagai berikut:

1. Pekerjaan, termasuk kondisi
kerja yang diinginkan karyawan.
Masing-masing faktor dirinci ke
dalam pertanyaar sehingga
karyawan dapat memberikan
tanggapannya secara lengkap.
Aspek ini sangat penting bagi
karyawan.

2. Penghargaan finansial,
termasuk gaji atau upah maupun
tunjangan. Dalam hal ini, upah/ gaji
dan tunjangan dirinci ke dalam
pertanyaan yang berkaitan dengan
keadilan internal maupun keadilan
eksternal. Serta cara/metode
administrasi upah/gaji dan
tunjangan tersebut.

3. Hubungan antar personal.
Dalam hal ini dibagi menjadi tiga

kategori. Pertama, hubungan
karyawan dengan teman sekerja,
meliputi  kerjasama, saling

membantu, dan keakraban. Kedua,
hubungan dengan atasan. Ketiga,
mencakup hubungan secara umum
dengan pihak manajemen.

4. Hubungan kerja, termasuk
cara karyawan memandang/
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menilai kompetensi atasan,
efektifitas administrasi/ manajemen
dalam departemen/ bagian tertentu.
Keterbukaan dan kecukupan

informasi. Kebebasan untuk
mengeluarkan gagasan dan
memperoleh informasi yang

diperlukan karyawan.

5. Insentif bukan finansial yang
mencakup job security (keamanan
kerja), pensiun, status, pengharga-
an, kesempatan untuk maju, dan
kebanggaan terhadap organisasi.

(Beach, 1975).

Jenis-jenis Analisis dan Temuan
Survai

ECARA umum, ada empat jenis

temuan dan analisis survai yang
bermanfaat bagi manajer, sebagai
berikut:

1. Analisis dan temuan sikap
karyawan secara keseluruhan
terhadap organisasi. Ini mem-
berikan indikasi secara umum
mengenai sikap karyawan, dan
biasanya dirinci berdasarkan
kategori yang telah ditentukan.
Temuan ini memberiken dianosis
secara umum terhadap kebijakan,
program, prosedur dan konsisi
organisasional.

2. Analisis dan temuan dalam
dan antar departemen. Hal ini akan
menunjukkan berbagai masalah
tertentu yang ada dalam depar-
temen atau antara departemen. Dari
analisis ini akan diperoleh beberapa
saran atau rekomndasi yang
bermanfaat bagi organisasi.
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3. Analisis dan
perbandingan antar perusahaan,
antara industri. Temuan survai di
perusahaan dapat dibandingkan
dengan norma umum pada tingkat
industri atau nasional. Dalam halini
berarti temuan perusahaan akan
dibandingkan dengan temuan-
temuan dari perusa-
haan lain.

4. Analisis dan
temuan perbanding-
an antar waktu.
Kecenderungan sikap
karyawan dalam or-
ganisasi dan departe-
men dapat dipelajari
antar waktu, sehing-
ga akan diketahui
problema-problema
yang timbul di masa
datang.

Survai Sikap Seba-
gai Alat Manajerial

ASIL-hasil temuan survai

sikap menunjukkan bahwa
survai sikap merupakan alat untuk
memperbaiki dan meningkatkan
efektivitas, produktivitas dan
efisiensi organisasi. (Schmitt dan
Klimoski, 1991). Survai sikap juga
dapat mencakup sampel yang luas
(besar), namun dengan biaya yang
relatif tidak banyak. Beach (1975)
menyatakan paling tidak ada enam
(6) manfaat penting yang dapat
diperoleh dari survai sikap untuk
mem perbaiki efektivitas manajerial
dan organisasional

SR BRI e
temuan 1. Swroai sikap alat yang
bermanfm?l wintiuk mendiagnosis

0rganisasi.

Dengoan survai sikap dapat
diukur dan dinilai reaksi dan
tanggapan berbagai macam
pertanyaan, problema, kebijakan,
dan praktek manajerial. Selain itu,
kualitas dan realibi-
litas hasil survai
menunjukkan bias
pribadi yang mini-
atau salah
penafsiran. Diagno-
sis dapat difokuskan
pada departemen

mum

atau bagian atau
pada problema ter-
tentu. Dengan cara
ini akan diketahui
apa yang sangat
menganggu atau
tidak disukai oleh
karyawan dan di
mana problem mere-
ka terkonsentrasi.

2. Survai sikap merupakan ekspresi
minat manajer terhadep kesejateraan
karyawan.

Karyawan ftentunya sangat
senang mempunyai kesempatan
untuk menyatakan pendapat,
pikiran dan perasaannya. Setiap or-
ang akan senang ikut berpartisipasi
bila tujuannnya adalah untuk
memperbaiki organisasi dan
keadaan tempat kerja mereka.
Manajer yang mengundang dan
meminta pendapat bawahannya
biasanya akan mendapatkan rasa
hormat dari mereka. Partisipasi




mereka dan kerjasama mereka
dalam survai sikap merupakan
salah satu cara untuk memperbaiki
kondisi kesehatan org..isasi.

3. Survai sikap merupakan alat
komuniaksi yang berguua.

Survai sikap secara langsung
dapat mengungkap kelemahan
dalam aspek komunikasi dalam
organisasi. Komunikasi ke atas, dari
karyawan ke manajemen berupa
reaksi atas kebijakan dan program
dalam organisasi, saraf, seita
informasi tentang problem yang
muncul serta pernyataan/ekspresi
perasaan karyawan. Survai sikap
lebih lengkap cakupannya daripada
sistem saran (misalnya kotak saran)
yang disediakan oleh organisasi.
oleh karena itu, survai sikap sangat
bermanfaat bagi organisasi.

4. Survai sikap meripakan teknik
yang penting nunhik mengemba.ngkan
praktek manajemen yang sehat dan
demokratis.

Bukanlah suatu kebetulan bila
survai sikap paling banyak
digunakan oleh organisasi atau
perusahaan—perusa'naan yang besar
dan maju. FPara manajer di
perusahaan atau arganisasi yang
maju mengakui bahwa survai sikap
merupakan ajat untuk berkonsultasi
dan mengembangkan praktek
manajemen yang sehat. Dengan
survaisikap karyawan akan menilai
semua program, kebijakan dan
kondisi organisasi, metreka dapat
menyuaran perasaan dan
pikirannya dan memberi tanggapan
terthadap semua aspek yang
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berkaitan dengan organisasi.
Dengan adanya umpan balik (feed-
back) dari para karyawan, pimpinan

dapat memperbaiki praktek
manajemenmnya.

5. Survai sikap merupakan teknik
yang berguna untuk mendelegasikan
tanggung Jjawab dan melibatkan manajer
tingkat bawah (supervisor) dalam
menangani problema manajemen.

Karena tujuan survai sikap
antara lain untuk menyelesaikan
masalah di tingkat pekerjaan, maka
supervisor (penyelia) merupakan
orang kunci dalam pelaksanaan
program tindak lanjut (follow ap).
Supervisor harus berpartisipasi
dalam menafsirkan hasil dan
memberikan rekomendasi tindakan
berkaitann dengan problema yang
diungkap dengan survai. Dalam
usaha ini supervisor harus dibantu
oleh manajer tingkat menengah.
Pendeknya, supervisor, oleh karena
itu, perlu mendapatkan training
(pelatihan) tentang metode dan
fasilitas untuk mengembangkan
kebijakan  di bagian atau
departemen yang menjadi
tanggung jawabnya. Hubungan
antara manajer dan supervisor
sangat penting. Dengan survai
sikap akan mendorog kerjasama di
antara mereka, dan merupakan
sarana pengembangan organisasi
yang bagus terutama dalam
pelaksanaan tindak lanjut setelah
diadakan survai sikap.

6. Survai sikap merupakan alat
yang bagus untuk pengintegrasian
organisasi.
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Pengintegrasian organisasi
dengan survai sikap dapat
dilakukan dengan beberapa cara
antara lain:

a) dengan mengidentifikasi
tujuan individual dan kelompok
dalam organisasi.

b) dengan membangun saling
pengertiar: dan persetujuan pada
program tindakan yang diperlukan
untuk mencapai tujuan organisasi.

c¢) pembagian
tanggung  jawab
untuk pelaksanaan
tindakan.

d)mengem -
bangkan kesatuan/
kesamaan tujuan
dalam organisasi.

Persyaratan Agar
Survai Sikap Efektif

GAR hasil sur-

vai sikap dapat
bermanfaat secara
optimal, maka dalam
survai sikap perlu dilakukan
beberapa hal penting sebagai
berikut:

1. Tujuan survai sikap harus
dinyatakan dengan jelas dan dapat
dipahami oleh partisipan.

Responden survai harus
mengetahui bahwa tujuan survai
adalah ntuk memperbaiki kondisi
organisasi di mana mereka bekerja.
Perlu dijelaskan pula bahwa survai
tidak dimaksudkan untuk mencari
orang-orang yang bersuara negatif

atau mengancam mereka.

Sebaliknya, tujuan survai adalah
untuk membantu membangun

organisasi yang lebih baik,
menghilangkan atau mengurangi
problema dalam organisasi, dan
membuat kehidupan organisasi
yang sehat. Tanpa tujuan yang jelas,
karyawan akan enggan, takut atau
bahkan mencurigai diadakannnya
survai. Sehingga sukar untuk
diperoleh informasi yang jelas
untuk memecah-
kan masalah dalam
organisasi.

2. Hasil survai
sikap harus dibagi-
kan/disebarluaskan.

Ini berarti ti-
dak sekedar cukup
mencetak dan me-
nyebarluaskan
hasil survai dalam
majalah atau terbi-
tan resmi perusa-
haan (organisasi),
(newsletter,
slebaran), atau me-
lalui papan pengumu-man. Hal
penting dalam hal ini adalah
membeagi dan menilai hasil, baik
yang bagus atau jelek, menyenang-
kan dan tidak menye-nangkan,
dengan semua manajer. Hal ini
berarti hasil survai harus disajikan
dengan baik agar mudah dipahami
oleh siapa saja, dari tingkat atas
sampai tingakat bawah. Di samping
itu, perlu diberitahukan pula
penjelasan mengapa problema
dapat muncul pada bagian/
departemen tertentu dan alternatif
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cara-rara menyelesaikan masalah/
problema  tersebut. Dalam
mendiskusikan hasil survai,
partisipasi para peserta sangat
penting, dan suasana yang
demokratis dan kondusif perlu
diciptakan agar diskusi dapat
memberikan hasil yang optimal.

3. Manajer harus meminta sarat
dan tanggapan dari semua tingkatan
organisasi dan bersedia mengambil
tindakan yang sesuai dengarn saran-sa-
ran tersebitt.

Hasil survai sikap dan diskusi
dengan para pihak yang terkait
harus ditindak lanjuti dengan
sungguh-sungguh sesuai dengan
rekomendasi dan saran-saran yang
diberikan. Atau bila tidak mungkin
dijambil tindakan, manajemen harus
memberikan alasan mengapa hal-
hal tertentu tidak dapat diambil
tindakan. Pimpinan harus berusaha
mengam bil tindakan yang dapat
memuaskan kebutuhan organisasi
dan menyelesaikan masalah yang
ada secera tepat.

Apa yang Dapat atau Tidak Dapat
Diungkapkan oleh Survai Sikap

ARA karyawan menanggapi
survai sikap secara umum
tergantung pada dua faktor:
1) kebutuhan, kepentingan dan
harapan mereka;
2) waktu, kondisi/ keadaan dan
situasi kerja mereka.
Tanggapan, sikap dan opini
karyawan yang dinyatakan dalam
pertanyaan

menjawab atau
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kuesioner harus dipandang sebagai
gejala-gejala (symptoms) dari
interaksi antara orang, pekerjaan

mereka dan lingkungannya,
pemahaman atau ketidakpahaman,
penyesuaian, dan tingkat koor-
dinasi yang ada antara karyawan,
dan keberhasilan manajer dalam
membangun serta memelihara
organisasi secara keseluruhan/ to-
tal.
Bila temuan-temuan survai
dianalisis secara tepat akan
menghasilkan atau memberikan
informasi yang penting antara lain:
1. Apa yang difikirkan dan
dikatakan oleh karyawan?

2. Bagaimana mereka merasa dan
bereaksi?

3. Di mana reaksi dan perasaan
terfokuskan dalam organisasi?

4. Sikap dan perasaan siapa (pihak
mana) yang paling kuat
tercerminkan - karyawan, super-
visor (penyelia), staf spesialis,
atau kelompok lain?

Tentv saja masih ada hal-hal
lain yang tidak dapat diungkap
dengan survai sikap. Survai sikap
tidak dapat mengungkapkan
mengapa para karyawan bersikap,
merasa dan bereaksi dengan cara
tertentu. Survai sikap tidak juga
dapat mengungkapkan bagaimana
sikap, dan pandangan karyawan
dapat dirubah atau apa yang perlu
dilakukan untuk mengurangi
ketidakpuasan yang muncul dalam
organisasi. Namun demikian, hasil
survai sikap dapat memberikan
arah dan fokus terhadap tindakan



yang akan diambil oleh pimpinan
untuk membantu menyelesaikan

masalah-masaleh dalam organisasi.
Beberapa Kelemahan Survai Sikap

URVAI sikap mengandung

beberapa kelemahan. Hasil dari
banyak survai sikap
hanye berupa tabel-
tabel simpel
(sederhana) daripada
suatu upaya untuk
menganalisis
danmemahami
hubungan-hubungan
antara berbagai varia-
bel. Hasil survai yang
diajikan dalam tabel-
tabel dan skoring saja,
tidak akan banyak
bermanfaat. Oleh
karena itu, lebih baik
berusaha melihat atau
mencari hubungan-
hubungan antara
berbagai variabel,
tidak hanya mem-
perhatikan skoring saja. Namun
menfokuskan pada apa yang ingin
dikatakan oleh karyawan dan
menggunakan hasil survai sebagai
alat untuk mengumpulkan
pendapat dan pengalaman dalam
menganalisis problema dalam

organisasi.

Kesalahan analisis dan
penarikan kesimpulan dalam
menafsirkan hasil survai biasanya
meliputi antara lain sebagai berikut:

1. Terlalu menjeneralisasi
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(overgeneralization). Hasil survai
dianggap satu-satunya kesimpulan
yang benar dan digunakan untuk
menjeneralisasi semua keadaan,
tanpa melihat kemungkinan adanya
alternatif lainnya.

2. Terlalu menyederhanakan
(oversimplification). Interpretasi
hasil survai begitu
sederhana, padahal
dalam realitanya
kondisi dalam orga-
nisasi dan ling-
kungannya begitu
komplek.

3. Adanya
distorsi (gangguan)
yang timbul dalam
kuesioner. Apayang

dikatakan atau
diungkapkan oleh
karyawan hanya

terbatas pada apa
yang ditanyakan
atau mungkin di-
minta dalam kuesio-
ner. Bila pertanvaan
terlalu menekankan
aspek lingungan kerja misalnya,
maka hasil survai dapat terdistorsi.
karyawan mungkin saja menjadi
menaruh perhatian pada suatu hal
yang ditanyakan dalam kuesioner.
Walaupun mungkin sebenarnya,
dalam keadaan biasa (sehari-hari),
mereka tidak memperhatikannya.
4. Bias dari periset dan
pewawancara. Dalam hal ini, bias
yang disebabkan peawancara atau
periset dapat sangat mempengaruhi
interpretasi hasil survai sikap.
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Kesimpulan
‘WRVAI sikap mempunyai
Ibanyak jnanfaat antara lain:
pertama, ' hasil survai’ sikap
mentnjukkan secara umum fingkat
moril (morale) kerja di dalam
organisasi.kedua, hasil survai sikap
juga dapat mengungkapkan kepu-
asan atau ketidakpuasaan yang ada
pada 'ibagiahﬁbégim (departemen)
- dalam Organisasi. Identifikasi
‘problema térsebut merupakan
inanfaat ttama dari survai sikap. '
", ‘Dengan menganalisis proble-
ma apada setiap tingkatdn ‘dalam
‘ organisasi, surval sikap dapat
membantu ihenentukan tujuamn; isi;
dan titik ‘berat bagi program

‘pengembangan’ organisasi. - Di.

“samping itu, dengan hasil survai
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gram-program apa yang perlu
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dilakukan dalam organisasi,
bagaimana dan kapan serta siapa
yang akan inelaksanakan program
tersebut -

Penyebarluasan dan diskusi
hasil survai sikap dalam organiasasi
akan mendorong sikap terbuka,
keterbukaan dalam mengungkap-
kan pikiran dan perasaan secara
bebas, tanpa rasa ketakutan. Di
samping itu, karyawan akan merasa
dihargai sehingga mereka tidak
takut untnk berpartisispasi dan
bekerjasama. Sehingga, rasa saling
mempercayai antara sesama
karyawan, karyawan dengan bi}\dk

atasan akan tumbuh lebih baik dhn

komunikasi ‘dalam organisasi

berjalan lebih lancar. Bila hal
tersebut telah berjalan dengan baik,
perbaikan, ’perubahar"\ dan

- pengembangan organisasi dapat

{ilaksanakan dengan lebih ba1k®
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