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PENGANTAR REDAKSI

Sidang Pembaca,

BINA EKONOMI edisi Mei 2000 memuat lima tulisan yang bervariasi.
Tulisan pertama membahas mengenai perbedaan nilai nilai, perilaku, dan
keyakinan yang dianut karyawan suatu institusi seringkali membuat
manajemen tidak dapat bekerja secara efektif Untuk itulah diperlukan
langkah sosialisasi nilai-nilai yang dianut oleh institusi yang bertujuan untuk
menyamakan persepsi karyawan. Proses dan taktik dalam sosialisasi inilah
yang diangkat menjadi tema. Nilai-nilai yang dianut oleh seorang wiraswasta
dapat pula diterapkan oleh mahasiswa dalam kehidupan mereka baik di dalam
maupun di luar kampus. Inilah yang dipilih sebagai topik tulisan berikutnya.
Perbedaan nilai-nilai yang dianut masyarakat biasanya akan membentuk
selera yang juga berbeda sehingga membutuhkan strategi pemasaran yang
Jjuga berbeda.

Kerusakan lingkungan akibat pembangunan suatu proyek dapat berakibat
pada kerugian finansial. Salah satu cara untuk menghindari kerusakan
lingkungan adalah dengan melakukan AMDAL. Sayangnya dalam AMDAL,
pendapat dan nilai-nilai budaya yang dianut oleh masyarakat di sekitar lokasi
proyek seringkali diabaikan. Untuk itulah diperlukan langkah analisis dampak
sosial yang sebaiknya menjadi bagian dari AMDAL. Inilah yang menjadi
topik tulisan berikutnya. Sementara itu artikel terakhir membahas tentang
aplikasi programasi linier di sektor pertanian. Programasi linier, seperti kita
ketahui merupakan alat analisis yang sering digunakan dalam proses optimasi
di bidang ekonomi.

Selamat membaca.

Redaksi







SOSIALISASI: LATAR BELAKANG,
PROSES DAN TAKTIK ‘

 Oleh: Ignatius Roni Setyawan'

Abstract

This article will explain about the socialization of the organization. The first
explanation is conceming with the motivation of the socialization process.
These motivations are occupational stereolypes and ambiguous problem.
Occupational stereotypes makes different perception about organizational
situation foward more applicant while ambiguous problem makes different
importance and expectation between new comer with the old member. Thus,
the presence of socialization is expected to reduce the occupational
stereotypes and ambiguous problem by giving the real preview about the
organization and the uniformity about expectation and importance between new
comer and the organization. By understanding the stage of the process and the
tactics of socialization, it will be expected that the organization could conduct
the socialization process efficiently and effectively.

Key words: socialization, occupational stereotypes, process and tactics.

Pendahuluan

Untuk membangun tim manajemen yang efektif maka diperlukan upaya
pengenalanpengenalan nilai, perilaku dan keyakinan yang diisyaratkan oleh
organisasi yang bersang-kutan kepada setiap anggota baru. Tetapi,
permasalahannya adalah setiap anggota yang baru masuk ke dalam organisasi
akan membawa nilai, perilaku dan keyakinan lama. Nilai, perilaku dan
keyakinan dari anggota baru pada umumnya sering berbeda dengan norma,
nilai, perilaku, tujuan dan aturan dar suatu organisasi atau kelompok
(lvancevich, 1998).

Johns (1996) setidaknya menyebut dua faktor utama yang menjelaskan
terjadinya perbedaan antara nilai, perilaku dan keyakinan individu dengan
organisasi yakni occupational stereotypes dan problema dilematis.
Occupational stereotypes terjadi karena adanya persepsi yang berbeda dari
seoarang calon anggota sebelum dan sesudah menduduki suatu posisi
tertentu. Problema dilematis terjadi karena adanya perbedaan kepentingan
antara calon anggota dan organisasi berkenaan dengan bergabungnya
anggota baru ke dalam organisasi yang bersangkutan.

Untuk dapat mengatasi occupational stereotypes dan problema
dilematis maka diperlukan proses dan taktik sosialisasi yang tepat. Di satu sisi

' Dosen tetap di jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Katolik
Parahyangan,
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organisasi perlu memberikan informasi yang tepat. tentang situasi dan kondisi
yang ril dari organisasi yang bersangkutan,. dan di sisi lain organisasi periu
menerapkan taktik sosialisasi yang mengakomodir kepentingan anggota baru
dan organisasi yang bersangkutan. Namun demikian, proses dan taktik
sosialisasi yang tepat hanya dapat dilakukan bila organisasi memiliki
pengetahuan yang cukup tentang konsep sosialisasi mulai dari definisi
operasional, tahap-tahap atau proses sosialisasi, petunjuk pelaksanaan hingga
~ taktik yang tepat.

 Selanjutnya dengan berdasar pada penjelasan di atas maka tulisan ini
akan diorganisasikan mulai dari perlunya sosialisasi, konsep sosialisasi dan
proses sosialisasi (tahapan sosialisasi) hingga pada taktik-taktik untuk
mengimplementasikan pelaksanaan sosialisasi. -

Perlunya Sosialisasi
o Occupational Stereotypes

Johns (1996) mengartikannya sebagai perbedaan pengharapan
seseorang antara sebelum dan sesudah bekerja terjadi karena adanya
occupational stereotypes. Occupational stereotypes ini sering dibesar-besarkan
oleh media. Media terialu mengekspos suatu posisi pekerjaan tertentu
berdasarkan pengalaman para pelamar sebelumnya. Kecendrungannya yang
diekpos adalah hal-hal positif dari pekerjaan tertentu. Situasi ini membuat
persepsi yang salah di kalangan calon pelamar yang baru. Akibatnya mereka
menjadi terlalu bersemangat dan cenderung hanya memiliki penilaian-penilaian
positif tentang pekerjaan tersebut. Penilaian-penilaian positif ini akan
cenderung membentuk pengharapan positif semata. ,

Dalam jangka panjang, hal tersebut merugikan bagi suatu organisasi
oleh karena para anggota akan mengalami kekecewaan begitu mengetahui
penilaian-penilaian' yang sebenarnya. Kekecewaan tersebut terjadi karena
mereka tidak mendapat apa yang menjadi pengharapan mereka sebelum
masuk menjadi anggota organisasi yang bersangkutan. Kekecewaan para
anggota berarti penurunan produktivitas kerja mereka yang akan menghambat
pencapaian tujuan organisasi. ’ '

Karena itu, upaya untuk membuat penilaian anggota tentang organisasi
menjadi realistis sangat penting. Organisasi dapat menerapkan realistic job
preview yakni informasi realistis yang diperuntukkan pada anggota baru
tentang apa yang menjadi harapan pekerjaan, harapan organisasi tentang
kebiasaan pekerjaan dan lingkungan kerja. Gomez-Meidja, et al. (1995)
menyebut ada beberapa manfaat dari realistic job preview yakni provide
realistic information, give operational support and maintenance, development
coping skill and inducing specific power stressor. '

» Problema Dilematis ;

Individu masuk ke organisasi dengan seperangkat kemampuan, minat
dan atribut yang unik. Kenyataaan ini menempatkan problema dilema yang
menarik antara individu dan organisasi. Pada satu sisi, anggota baru ingin
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mempertahankan identitas individu dan harga diri dengan mempertahankan
dan memperkuat kualitas unik yang dimiliki. Tetapi di sisi lain mereka juga
harus belajar aturan organisasi dan memakai kualitas unik dalam ukuran tepat
pada kolega dan atasan.

Organisasi dan anggota senior juga menghadapi dilema yang sama.
‘Pada satu sisi, anggota baru butuh dukungan untuk memahami norma, model
‘hubungan dan peran yang dibutuhkan dalam organisasi. Tanpa bantuan
anggota senior tersebut, maka tujuan organisasi akan sulit tercapai oleh karena
organisasi akan menjadi tidak terorganisir. Tetapi juga di sisi lain, kesetiaan
total dan utuh dari para anggota baru sangat dituntut melalui pemberlakuan
norma, model hubungan dan peran yang dibutuhkan.

Karena itu, upaya untuk mengatasi problema dilematis antara anggota
baru dan organisasi diperiukan petunjuk pelaksanaan sosialisasi yang tepat.
Ivancevich (1998) memberikan beberapa spesifikasi: informasi yang relevan,
pengetahuan yang cukup, du-kungan kelompok, pengarahan yang cukup,
hemat waktu dan adanya kaji ulang. Petunjuk tersebut akan berguna untuk
menjaga kepentingan dari organisasi karena sosialisasi akan berjalan sesuai
dengan rencana yang disusun. Namun tanpa mengabaikan harapan dan
kepentingan anggota baru maka organisasi perlu mengarahkan sosialisasi
pada pembangunan kepercayaan anggota baru melalui delegation cuilture true,
sandwich culture between person, express welfare in the person abilities,
shares ending job experiment and self direction, acknowledge the work of
previous experience and emphasing power (Straub, 1993).

Sosialisasi (Konsep dan Proses)

Definisi tentang sosialisasi akan dibahas dari dua pakar yakni Johns
(1996) Weinhrich and Koontz (1993). Johns (1996) mendefinisikan sosialisasi
sebagai proses dimana orang belajar norma dan peran yang diperlukan dalam
suatu kelompok atau organisasi. Proses ini mungkin terjadi sebelum
keanggotaan formal dimulai. Sosialisasi merupakan proses yang berangsung
terus oleh penyesuaian interaksi terus-menerus dengan sesama lain pada
tempat kerja. Sosialisasi paling potensial selama periode tertentu pada transisi
keanggotaan seperti ketika seorang dipromosikan atau ditugaskan untuk
kelompok: ‘kerja baru dan khususnya bagi orang yang bergabung dalam
organisasi baru. Weinhrich and Koontz (1993) mendefinisikan sosialisasi
dengan cara yang berbeda. Sosialisasi adalah rangkaian proses akuisisi
kemampuan dan ketrampilan kerja, adopsi perilaku peran yang tepat dan
penyesuaian norma dan nilai pada kelompok kerja.

Dari kedua pendapat tadi maka secara umum dapat sosialisasi
didefinisikan sebagai proses sosial dimana organisasi atau kelompok
mentransferkan nilai, norma, tujuan, peran perilaku dan aturan organisasi atau
kelompok kepada anggota baru. Dalam praktek, sosialisasi akan dilakukan
melalui proses mentransferkan sumber-sumber nilai (perusahaan, sistem dan
budaya) yang dibebankan kepada anggota baru. Ivancevich (1998) menyebut
tugas dari organisasi berkaitan dengan sosialisasi adalah membuat anggota
baru menerima dan melaksanakan nilai-nilai yang dilimpahkan dari sumber-
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~-sumber. nilai tersebut serta memberikan gambaran yang realistis agar anggota

baru memiliki pengharapan dan. kepentingan. yang sejalan dengan
pengharapan dan kepentingan organisasi. = o

Selanjutnya Johns (1996) membagi proses sosialisasi menjadi tiga
tahap yakni: (1)sebelum masuk ke dalam suatu organisasi, (2) pada saat
masuk ke dalam suatu organisasi dan (3) setelah menjadi anggota suatu
organisasi pada periode tertentu. Nomor 1 dan 2 disebut sebagai pre-entry
yang terdiri dari. anticipatory socialization dan accommodation. Nomor 3
disebut organizastional member merupakan role management. Proses
sosialisasi berdasar urutan nomor 1, 2 dan 3 dapat dilihat pada gambar 1 di
bawah ini. : :

N ] i
a> ' a
Anticipatory Accommodation Role
Socialization A A Management
Pre-entry Organizational Member

Gambar 1. Tahap-tahap proses sosialisasi dalam organisasi
Sumber: Johns (1996): 281

1. Anficipatory socialization

Tahap pertama ini meliputi:

= Sejumlah pertimbangan tertentu dalam sosialisasi mungkin terjadi
sebelum orang menjadi anggota dari suatu organisasi.

* Orang tersebut akan mencari informasi tentang organisasi dari luar
(contoh: media massa).

* Proses formal: pengalihan kemampuan dan sikap seperti pada masa

, OPSPEK di kampus. : :

* Proses informal: pengalihan kemamapuan dan sikap melalui rangkaian
pekerjaan tertentu atau dengan melihat gambaran kehidupan organisasi
seperti yang digambarkan dalam media massa tertentu. : >

* Proses anticipatory socialization ini bervariasi untuk setiap organisasi
sampai sejauhmana organisasi mendukung tahap tersebut untuk tahap
lebih lanjut yakni accomodation. .

2. Accommodation (dalam Gomez-Meidja, et al. (1995) disebut sebagai tahap
encouraging: tahap pengorientasian) )
Tahap kedua ini meliputi: ‘
* Orang-orang baru dibekali dengan beberapa pengharapan tentang
kehidupan organisasional dan akan menjumpai kenyataan sehari-hari
dalam hidup. .. . ‘ : . , :
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= - Proses’ formal. program orientasi, program pelatihan dan rotasi lewat
~~ bagian yang berbeda dalam organisasi. - _

* Proses informal: kemauan untuk mengetahui dan memahami gaya dan
‘kepribadian atasan dan rekan kerja.

* Organisasi dan anggota senior mencari tingkat yang dapat diterima
untuk kesesuaian pada norma organisasi dan pengalihan bertahap
untuk perilaku peran yang tepat.

* Orang-orang yang direkrut pada satu sisi tertarik pada pemenuhan
kebutuhan dan pengharapan pribadi.

* Jika tahap ini dicapai, orang-orang baru akan melaksanakan norma
penting organisasi dan seharusnya mulai mengidentifikasikan dengan
anggota yang lama.

3. Role management (Gomez-Meidja, et al. (1995) menyebutnya sebagai
setting in meliputi employment mentoring program yakni menetapkan nilai-
nilai yang berlaku bagi anggota baru sambil ada pengarahan dari anggota
yang senior).

Tahap ketiga ini meliputi:

* Setelah bertahan dalam proses akomodasi dan pengalihan perilaku
peran dasar, perhatian anggota bergeser pada penguatan dan
pengelolaan secara aktif perannya dalam organisasi.

* Mereka berharap melaksanakan kewajiban khusus dan memodifikasi
peran guna pelayanan lebih baik pada organisasi.

* Perlu membentuk hubungan di luar kelompok kerja dan anggota
organisasi harus membagi peran organisasi dengan peran keluarga di
luar kantor.

* Setiap pengalaman menyediakan sosialisasi tambahan untuk pemilik
peran yang mulai memasukkan norma dan nilai yang tepat dari
organisasi.

Taktik Sosialisasi

Taktik sosialisasi di sini diartikan sebagai cara untuk mengimplementa-
sikan proses sosialisasi sesuai dengan kebutuhan dan keinginan organisasi.
Pada pembahasan ini akan diberikan dua pendapat yakni dari Van Maanen
and Schein (1979) dan Johns (1996). o

Menurut Van Maanen and Schein (1979) dalam George dan Jones -
(1998), taktik sosialisasi merupakan orientasi peran (role orientation) yang
dapat dilakukan secara individual dan secara institusional. Role orientation
merupakan orientasi yang membuat anggota baru pada suatu kelompok atau
organisasi memberikan respon pada situasi yang berbeda. Role -orientation
secara institusional merupakan orientasi peran dimana naggota baru belajar
untuk merespon pada situasi dalam cara yang lazim untuk suatu kelompok
tertentu. Role orientation secara individual merupakan orientasi-peran dimana
anggota baru diterima dan diharapkan menjadi kreatif dan berdaya untuk
melakukan sesuatu yang kelompok atau organisasi tersebut lakukan.
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~ Secara institusional, taktik sosialisasi dapat. dikelompokkan menjadi
enam macam yakni formal, collective, sequentional, fixed, series dan divesture.
Sementara secara individual, taktik sosialisasi dapat dikelompokkan menjadi:

informal, individual, random, variable, disjunctive dan investure. Pembahasan
sepenuhnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini: :

Tabel 1. Taktik-Taktik Sosialisasi

Taktik Sosialisasi Insitusional Individual

Formal-informal | Formal: anggota baru dipisahkan dari | Informat: anggota baru melakukan
anggota  kelompok yang ada | pekerjaan sebagaimana yang
melakukan proses pembelajaran dikehendaki

Collective- Collective: anggota baru mempelajari | Individual: anggota baru dilath untuk

Individual proses pembelajaran bergantung pada | melakukan  sesuatu sebagaimana
peran atasan : ‘ anggota organisasi lain berperilaku

Sequential- Sequential: menyediakan informasi | Random: menyediakan  informasi

Random yang jelas tentang pola pekerjaan | secara tidak jelas polanya untuk suatu

: tertentu. , pekerjaan tertentu

Fixed-Variable Fixed: menyediakan pengalokasian | Variable: kecepatan proses
berbasis wakiu yang berkaitan dengan pembelajaran bergantung sepenuhnya
penyelesaian tahap proses | pada orang baru itu
pembelajaran

Serfes-Disfunctive | Series: berbasis pada pengalaman | Disjunctive: anggota baru harus
sosialisasi kelompok berperilaku seperti  pengalaman

anggota lama

Divesture- Divesture:  memberikan informasi | Investure: memberikan _ informasi

Investure negatif bagi anggota baru (biasanya | positif bagi anggota baru (pelatihan
dipakai dalam konsep militer) keperawatan).

Sumber: pengoiahan dari George and Jones (1998).

Sedangkan, Johns (1996) membedakan taktik sosialisasi menurut siapa
yang disosialisasi dan mensosialisasi, bagaimana mensosialisasi dan seberapa
jauh sosialisasi dilakukan. Taktik sosialisasi ini ada tiga yakni: (1) Reliance on

external agents (2) Collective versus individual

1. Reliance on extenal agents
Metode ini dilakukan oleh agen atau pihak luar. Contoh: organisasi bisnis

bergantung pada universitas atau a
dapat berpikir dan bertindak dalam

(3) Debasement and hazing.

gen untuk mengirim rekrutan yang
perspektif bisnis. Sosialisasi dilakukan

dengan cara pelatihan dan orientasi formal (on the Job training). Sosialisasi
dilakukan untuk pemeliharaan kontinuitas dan stabilitas perilaku pekerjaan
selama periode tertentu (Warrow, 1992).
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2. Collective versus Individual S o
Metode ini dilakukan secara kolektif atau kelompok dan individu. Untuk
kolektif atau kelompok dilakukan dengan pengalaman sama dan tantangan
sama. Contoh: pelatihan bagi salesman dalam satu kelas. Sosialisasi
dilakukan derigan model-model presentasi dengan pengalaman yang sama
(senior). Sosialisasi dilakukan untuk promosi kesetiaan organisasional dan
keseragaman perilaku. Untuk individu diperuntukkan bagi anggota baru.
Contoh: dua agen real estat baru yang menerima pelatihan lapangan dari
bos mungkin akan berpikir dan bertindak lebih dari bosnya. Sosialisasi
dilakukan dengan on the job training dan apprenticheship. Sosialisasi
dilakukan untuk menunjukkan karakteristik khusus dan gaya sosialisasi
anggota baru (Warrow, 1992). v

3. Debasement and hazing ;

Metode ini dilakukan dengan kelompok kerja secara formal dan informal.
Secara formal dapat dengan perlakuan keras dari anggota baru misal untuk
anggota baru marinir: kepala plontos. Secara informal dapat dengan
kelompok tertentu mungkin menayai anggota baru untuk menjalankan
penugasan yang tidak logis. Sosialisasi dilakukan dengan pembentukan
kelompok-kelompok tertentu dengan disertai instruktur atau anggota senior
sebagai pengawas. Sosialisasi dilakukan untuk menguji komitmen anggota
baru dan mengoreksi kesalahan pada tahap anticipatory sozialization
(Warrow, 1992).

Kesimpulan

Dari pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa sosialisasi perlu
dilakukan oleh karena adanya ocupational stereotypes dan problema dilematis.
Kedua hal ini sering menghambat pencapaian tujuan organisasional. Melalui
proses sosialisasi maka para anggota baru akan mengenal norma, perilaku,
model dan hubungan serta peran dan aturan yang berlaku dalam kehidupan
organisasional langsung dari sumber yang tepat yakni dari organisasi yang
bersangkutan. Sehingga setelah mengalami proses sosialisasi diharapkan
perilaku dan peran para anggota baru akan selaras dengan pencapain tujuan
organisasional. Selain itu dengan adanya sosialisasi maka organisasi akan
dapat mengurangi anxiety, hazing & tumover dan meningkatkan motivasi kerja
dan penghargaan akan realitas.

Untuk dapat menerapkan sosialisasi maka perfu dikenali tahap-tahap
proses sosi-alisasi mulai dari anticipatory socialization, accomodation dan role
management dengan baik. Selain itu untuk menunjang pelaksanaan proses
sosialisasi dengan baik maka peru diidentifikasi informasi yang realistis dan
petunjuk pelaksanaan sosialisasi yang tepat. Informasi yang realistis akan
membentuk gambaran yang tepat tentang kondisi organisasi di ka-langan
anggota baru. Sementara beberapa petunjuk pelaksanaan sosialisasi akan
bermanfaat bagi penerapan taktik-taktik sosialisasi baik secara institusional
ataupun secara individual.
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