BAB |
PENDAHULUAN

Bab ini merupakan pendahuluan dari penelitian yang dilakukan, meliputi latar
belakang penelitian, pertanyaan penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian
secara praktis dan teoritis, serta struktur organisasi penelitian.

A. Latar Belakang Penelitian

Perusahaan saat ini telah banyak mengadopsi budaya teamwork sebagai
kunci untuk mencapai kesuksesan yang lebih besar (Hanaysha, 2016). Menurut
Ooko (2013) teamwork diartikan sebagai sekelompok orang yang bekerja
bersama untuk mencapai tujuan bersama pula. Beberapa ahli menambahkan
bahwa kerja tim yang berkualitas memungkinkan individu untuk saling
membantu, memperoleh umpan balik positif di antara mereka, dan
meningkatkan keterampilan diri mereka. (Jones dkk., 2007).

Berdasarkan data BPS (2016) Indonesia kini memiliki 26,71 juta
perusahaan resmi dan non resmi, tercatat terdapat peningkatan sebesar 17,51%
dari kondisi pada 2006. Di pasar bisnis dengan persaingan tinggi seperti ini,
manajer organisasi perlu mengenali pentingnya teamwork, karena bekerja
dalam tim dapat memperbesar output karyawan melalui kolaborasi kolektif
(Hanaysha, 2016). Menurut Alie, Beam dan Carey (1998), teamwork yang
berkualitas dapat menjadi strategi pertumbuhan yang paling cerdas, dan
biasanya karyawan yang bekerja dalam tim cenderung menjadi aset utama bagi
organisasi. Organisasi yang lebih menekankan pada tim dapat menikmati hasil
yang menguntungkan, seperti kinerja karyawan yang meningkat, produktivitas
yang lebih tinggi dan keterampilan yang lebih baik dalam pemecahan masalah
(Cohen dan Bailey, 1997).

Namun, jika kita melihat keadaan di lapangan saat ini, bekerja dalam tim
tidak semudah yang diharapkan. Masalahnya, dalam industri dan organisasi saat
ini kita dihadapkan pada berbagai perubahan dan perkembangan. Menurut BPS
(2018) berdasarkan hasil SUPAS 2015 mengenai pola migrasi Indonesia,

migrasi internasional masuk risen jauh lebih besar dari migrasi internasional
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masuk seumur hidup di mana secara absolut nilainya lebih besar dua kali lipat
(353.220 berbanding 180.555 orang). Ini menandakan bahwa mobilitas
permanen antar negara akhir-akhir ini menjadi lebih tinggi serta

perpindahan penduduk semakin mudah. Di sisi lain, dilansir dari CNN
Indonesia (Gumelar, 2018) Bappenas memperkirakan penduduk Indonesia bisa
menembus 321 juta jiwa di tahun 2045, dengan penduduk yang akan semakin
terkonsentrasi di perkotaan dengan angka 63,1% dari jumlah populasi.
Ditambahkan oleh Kepala Bappenas, Bambang Brodjonegoro, salah satu
potensi megapolitan yang paling besar adalah Jakarta-Bandung dengan jumlah
populasi diperkirakan mencapai 80 juta penduduk. Menurut beliau, nantinya,
konsep metro Jakarta yang dikenal dengan Jakarta-Bogor-Depok-Tangerang-
Bekasi (Jabodatebek) sudah tidak relevan lagi. Hal ini memperlihatkan adanya
kemungkinan perubahan demografis pasar tenaga kerja. Selain itu, di sisi lain
Kemenristekdikti telah secara aktif menyuarakan kebijakan, program dan
pandangan dalam menghadapi Globalisasi Pendidikan dan Revolusi Industri 4.0
(Marsudi, 2018). Adanya peningkatan migrasi, perubahan demografis pasar
tenaga kerja, dan globalisasi seperti yang telah dijelaskan di atas, membuat
realitas diversity yang tak terhindarkan untuk organisasi saat ini (Tatli &
Ozbilgin, 2009; Christian, Porter & Moffitt, 2006).

Diversity didefinisikan secara luas sebagai setiap perbedaan signifikan
yang membedakan satu individu dari yang lain (Kreitz, 2008). Dijelaskan oleh
Kundu dan Turan (1999), adanya diversity di lingkungan kerja mengindikasikan
bahwa lingkungan kerja tersebut heterogen, artinya dalam satu tim dapat
muncul perbedaan dalam faktor kultural (seperti suku, gender, usia, warna kulit,
dan lain-lain) juga hal-hal yang lebih luas lagi (seperti agama, disabilitas, gaya
hidup, nilai, pendidikan, status ekonomi dan pernikahan). Seperti dicatat oleh
Guver dan Motschnig (2017) bahwa salah satu masalah paling menantang yang
dihadapi organisasi saat ini adalah berurusan dengan keragaman kelompok
kerja.

Organisasi yang beragam dapat terhambat oleh masalah komunikasi
(Chatman & Flynn, 2001; Lu dkk., 2015) dan tingkat konflik yang tinggi
(Mohammed & Angell, 2004) yang dapat menyebabkan penurunan integrasi
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sosial (Hambrick, dkk., 1998; Woehr, Arciniega & Poling, 2013) dan akibatnya
kinerja yang lebih rendah (Kochan et al., 2003). Seperti pada penelitian
Novitasari (2014) bahwa terdapat keluhan dari beberapa pegawai muda
(generasi Y dan Z) pada Bagian Humas Pemerintah Kabupaten Bojonegoro
tentang bagaimana sulitnya berkomunikasi dengan atasan. Mereka sudah
terbiasa dengan penggunaan teknologi baik dalam bekerja maupun dalam
berkomunikasi, di sisi lain generasi yang lebih senior (veteran, baby boomers,
dan X) mengeluh tentang generasi muda yang dirasa sulit diajak berkomunikasi.

Maka, di tengah-tengah keragaman dan perbedaan-perbedaan yang ada
dalam organisasi saat ini, sikap keterbukaan sangatlah krusial. Hal tersebut
dikarenakan ketika kelompok mulai belajar untuk menghargai keragaman dan
mendukung adanya perbedaan perspektif, interaksi tim mereka akan menjadi
lebih adil dan mengurangi bias (Cox, 1991; Larkey, 1996). Hal ini dapat terjadi
karena individu lebih memungkinkan untuk memperoleh informasi pribadi
yang akurat tentang satu sama lain, daripada mengandalkan stereotip (Elsass &
Graves, 1997). Seperti yang ditemukan pada penelitian Maznevski (1994) dan
Lee & Pillutla (2015) bahwa keragaman justru dapat mengarah pada kinerja
yang lebih tinggi ketika anggota tim saling memahami, menggabungkan dan
membangun gagasan satu sama lain.

Sikap sadar dan menerima baik pada persamaan maupun perbedaan yang
ada di antara individu-individu disebut keterbukaan pada diversitas (Sawyerr
dkk., 2005; Shrivastava & Gregory, 2009). Keterbukaan pada diversitas
berbasis kelompok terdiri atas beberapa dimensi, yaitu keterbukaan pada visible
diversity (diversitas yang terlihat), value diversity (diversitas nilai) dan
informational diversity (diversitas informasi). Visible diversity/diversitas yang
terlinat adalah perwakilan dari heterogenitas demografi pada surface-level
(tingkat dangkal) (Hicks-Clarke & lles, 2000). Ketika individu terbuka terhadap
visible diversity, individu tidak menunjukkan sikap diskriminatif terhadap
mereka yang terlihat berbeda, misalnya, dari gender, ras, kelompok usia, atau
cara berpakaian yang berbeda. Selanjutnya, value diversity/diversitas nilai, di
sisi lain, adalah jenis keragaman deep-level (tingkat mendalam) (Tyran &

Gibson, 2008). Keterbukaan terhadap nilai-nilai yang berbeda dari individu
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adalah toleransi untuk perbedaan pendapat, pandangan dunia, dan budaya
perilaku. Terakhir, informational diversity/diversitas informasi
menggambarkan variasi dalam pengetahuan (Ely & Thomas, 2001). Ketika
individu menunjukkan keterbukaan terhadap informational diversity, itu artinya
individu dapat menerima informasi dan sumber pengetahuan yang berbeda yang
tersedia dalam kelompok (Homan, van Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu,
2007). Pada intinya menurut Hobman, Bordia dan Gallois. (2004) iklim
organisasi yang terbuka untuk diversitas adalah lingkungan di mana individu
menghormati pandangan dari mereka yang berbeda dan di mana hal-hal yang
ada atau hal-hal yang dilakukan oleh organisasi tidak diatur hanya berdasarkan
kesamaan demografis di antara anggota kelompok.

Sebaliknya, kelompok dengan keterbukaan pada diversitas yang rendah,
mungkin gagal untuk secara efektif memanfaatkan keragaman yang tersedia dan
menunjukkan bias negatif yang terkait dengan kategorisasi sosial (Hobman,
Bordia & Gallois, 2004). Menurut Kunze dkk. (2011) berdasarkan teori
identitas sosial dan kategorisasi diri, dinyatakan bahwa individu cenderung
mengklasifikasikan diri mereka sendiri dan orang lain ke dalam kelompok in-
group dan out-group berdasarkan dimensi yang secara pribadi relevan bagi
mereka. Perbedaan kelompok ini disertai dengan perilaku memberikan
penghargaan tinggi bagi mereka yang berbagi identitas yang sama (in-group)
serta sebaliknya memberi opini negatif pada mereka dengan identitas kelompok
berbeda (out-group) (Tajfel & Turner, 1986; van Knippenberg & Schippers,
2007).

Terdapat beberapa kasus, salah satunya adalah diskriminasi pada visible
diversity yaitu diskriminasi gender yang dilansir pada Republika.co.id (Puspita,
2017) bahwa adanya kesempatan menduduki jabatan lebih besar untuk pria
daripada untuk wanita, dan pembayaran upah pekerja wanita lebih kecil dari
pembayaran upah pria. Dalam kasus tersebut juga Kementerian Tenaga Kerja
menyebutkan tindakan diskriminasi terhadap para tenaga kerja di Indonesia
masih cukup tinggi, yaitu pada kisaran 30%. Hal yang senada diungkapkan
berdasarkan analisa informasi data Korn Ferry Gender Pay Index bahwa tak

sedikit pekerja wanita yang gajinya lebih sedikit dari pria meski mereka dalam
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posisi yang sama (Anjani, 2018). Index itu merupakan hasil analisa gaji
berdasarkan gender dari 14.284 pegawai di 53 negara. Kesenjangan seperti ini
juga sempat terjadi pada 2010, hampir satu dekade lalu, yaitu perbedaan gaji
dan fasilitas antara tenaga kerja asing (TKA), karyawan tetap dan pekerja
honorer, yang memicu kerusuhan antarpekerja Drydocks World Graha di Batam
(Tribunbatam, 2010). Hal ini menunjukkan bahwa isu kesenjangan akibat bias
sejak dahulu sampai saat ini masih ada. Bias ini menyebabkan ketegangan dan
ketidaknyamanan, yang merupakan indikasi adanya konflik dalam kelompok
kerja (Randel, 2002).

Konflik secara luas didefinisikan sebagai situasi di mana pihak yang ada
memandang bahwa tujuan atau minat mereka tidak sesuai atau bertentangan
(Ayoko & Konrad, 2012). Menurut Lee (2008) ketika manusia berinteraksi
dalam organisasi, berbagai nilai dan situasi dapat menciptakan ketegangan.
Konflik dengan demikian dipandang sebagai situasi di mana dua atau lebih
individu yang beroperasi dalam suatu kelompok tampaknya tidak kompatibel
(Lee, 2008). Sementara adanya kelompok memberikan keuntungan dalam
mengumpulkan sumber daya kolektif, sifat saling bergantung para anggota yang
tak terhindarkan dapat menciptakan konflik (Green, Leslie & Marks, 2001).

Konflik secara historis dipandang sebagai sesuatu yang menghasilkan
inefisiensi dan karena itu tidak diinginkan, sesuatu yang harus dihindari,
merugikan organisasi dan harus dihilangkan atau setidaknya diminimalisasi
sejauh mungkin (Esquivel 1997). Konflik mengalihkan perhatian anggota
kelompok dari tugas-tugas teknis dan menyebabkan mereka menjadi sensitif,
pemarah, dan kesal (Cronin & Weingart, 2007; Meier dkk., 2013). Konflik
bukan hanya meningkatkan stres dan kecemasan anggota tim, tapi juga dapat
menyebabkan hilangnya motivasi dan ketidakpuasan kerja, serta membatasi
kemampuan anggota tim dalam pembuatan keputusan (Mohd, Omar & Asri,
2016).

Pada akhir abad 20 pandangan terhadap konflik mulai berubah dengan
munculnya sistem sosial dan teori sistem terbuka. Beberapa peneliti seperti,
Wilson dan Jerrell (1981), Rahim (1986), serta Cosier dan Dalton (1990)

mendukung teori sistem sosial dan sistem terbuka bahwa konflik harus
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dianggap sebagai indikator positif manajemen organisasi yang efektif. Thomas
dan Schmidt (1976) telah melaporkan bahwa manajer menilai cara menangani
konflik menjadi tingkat yang sama atau lebih penting daripada perencanaan,
komunikasi, motivasi atau pengambilan keputusan. Bahkan dalam hal ini, para
manajer menghabiskan rata-rata sekitar 20% dari waktu mereka untuk
memikirkan konflik (De Dreu dkk., 2003). Biasanya mereka mencoba
memahami tipe-tipe konflik dan pengaruh konflik tersebut pada produktivitas
tim karena hal tersebut dapat membantu mereka memutuskan penanganan
konflik yang tepat (Chaudhry & Asif, 2015).

Terlepas dari upaya pencegahan terbaik yang dilakukan, konflik akan tetap
muncul dalam tim maupun organisasi (Lee, 2008; Neck, Houghton & Murray,
2017). Hal yang penting adalah bagaimana individu belajar untuk menangani
konflik secara positif, dan tidak melihatnya sebagai musuh perdamaian, tetapi
sebagai kesempatan untuk pertumbuhan dalam hubungan (Laue, 1981; Blome,
1983; Chaudhry & Asif, 2015). Agar individu dapat berfungsi secara efektif di
tingkat mana pun dalam organisasi, keterampilan menangani konflik menjadi
prasyarat penting (Brewer et al., 2002; Havenga, 2006). Dalam penanganan
konflik terdapat beberapa gaya yang masing-masing memiliki manfaat yang
berbeda terhadap tim, gaya non-confrontation memiliki keuntungan dapat
mempertahankan hubungan antara atasan dan bawahan, gaya solution-
orientation dapat membuat semua pihak senang dengan keputusan akhir dan
gaya control dapat menghasilkan keputusan dengan lebih efektif (Huan &
Yazdanifard, 2012).

Gaya penanganan konflik menggambarkan berbagai strategi yang dapat
digunakan individu dalam berurusan dengan individu lain dalam situasi sosial
atau bisnis yang berpotensi menimbulkan permusuhan (Kleinman dkk., 2003).
Gaya penanganan konflik telah dikaitkan dengan respon terhadap situasi
industri-organisasi tertentu, seperti keadilan organisasi yang dirasakan (Rahim
dkk., 2000), jenis konflik dalam organisasi (Callanan dkk., 2006) dan status
organisasi (Brewer dkk., 2002). Gaya penanganan konflik telah diidentifikasi
sebagai sumber untuk mencapai hasil yang lebih menguntungkan dalam

spektrum luas dari situasi konflik yang berbeda karena dapat menstimulasi
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Kreativitas, persaingan sehat dan cara berpikir kritis (Blake & Mouton, 1964;
Neck, Houghton & Murray, 2017). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
gaya penanganan konflik mempengaruhi hasil pada tingkat individu, seperti
kinerja pekerjaan (Chen, Tjosvold, & Fang, 2005) dan efektivitas pemimpin
(Barbuto, Phipps, & Xu, 2010). Selain itu, penelitian sebelumnya telah
menunjukkan bahwa gaya penanganan konflik juga mengurangi dampak negatif
dari semua jenis konflik dengan mengembalikan keadilan, kepuasan, efektivitas
proses, dan hubungan kerja (Dudija, 2018) serta memengaruhi kesejahteraan
individu, kinerja, dan efektivitas tim (Noraini & Norsyafawani, 2014).
Berdasarkan hal tersebut muncul pertanyaan apakah ketegangan,
ketidaknyamanan dan konflik dalam tim yang muncul akibat keterbukaan pada
diversitas yang rendah dapat diatasi oleh gaya penanganan konflik? Dan
bagaimana gaya penanganan konflik ini berpengaruh pada kualitas teamwork?
Berdasarkan pemaparan di atas, peneliti ingin mengetahui bagaimana gaya
penanganan konflik berinteraksi dengan sikap keterbukaan pada diversitas dan
pengaruhnya pada teamwork. Dengan kata lain, dalam penelitian ini ingin diuji
apakah gaya penanganan konflik mampu memoderasi pengaruh keterbukaan
pada diversitas terhadap teamwork. Variabel moderasi sendiri merupakan
variabel yang dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen (Sugiono, 2004), dalam penelitian ini,
variabel keterbukaan pada diversitas dan variabel perceived teamwork quality.
Variabel moderator merupakan tipe variabel yang mempunyai pengaruh
terhadap arah atau sifat hubungan antar variabel (Sugiono, 2004). Arah
hubungan itu dapat positif atau negatif tergantung pada variabel moderator
tersebut, dalam hal ini variabel gaya penanganan konflik. Oleh karena itu,
dalam penelitian ini dilakukan penelitian mengenai pengaruh keterbukaan pada
diversitas dengan gaya penanganan konflik sebagai moderator pada perceived
teamwork quality karyawan dalam menjalankan pekerjaan mereka sehari-hari

pada setting kelompok/tim.

B. Pertanyaan Penelitian
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Berdasarkan pemaparan latar belakang sebelumnya, maka pertanyaan yang
diajukan pada penelitian ini adalah :

1. Apakah terdapat pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung?

2. Apakah terdapat pengaruh gaya penanganan konflik nonconfrontation
terhadap perceived teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung?

3. Apakah terdapat pengaruh gaya penanganan konflik solution-orientation
terhadap perceived teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung?

4. Apakah terdapat pengaruh gaya penanganan konflik control terhadap
perceived teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung?

5. Apakah terdapat pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik
nonconfrontation pada karyawan di Kota Bandung?

6. Apakah terdapat pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik solution-
orientation pada karyawan di Kota Bandung?

7. Apakah terdapat pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik control
pada karyawan di Kota Bandung?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan pertanyaan penelitian yang telah dipaparkan, maka tujuan yang

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :

1. Mengetahui pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung.

2. Mengetahui pengaruh gaya penanganan konflik nonconfrontation terhadap
perceived teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung.

3. Mengetahui pengaruh gaya penanganan konflik solution-orientation
terhadap perceived teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung.

4. Mengetahui pengaruh gaya penanganan konflik control terhadap perceived
teamwork quality pada karyawan di Kota Bandung.
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5. Mengetahui pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik
nonconfrontation pada karyawan di Kota Bandung.

6. Mengetahui pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik solution-
orientation pada karyawan di Kota Bandung.

7. Mengetahui pengaruh keterbukaan pada diversitas terhadap perceived
teamwork quality yang dimoderasi oleh gaya penanganan konflik control

pada karyawan di Kota Bandung.

D. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis maupun
praktis berikut ini:
1. Manfaat Teoritis

a. Secara teoritis, hasil penelitian ini akan memberikan manfaat untuk
membuka wawasan mengenai konsep keterbukaan pada diversitas,
perceived teamwork quality, dan gaya penanganan konflik.

b. Penelitian ini dapat memberi sumbangan bagi ilmu pengetahuan
psikologi, khususnya pada cabang ilmu psikologi industri dan
organisasi, pada konsep mengenai sikap keterbukaan pada
diversitas/keberagaman, gaya penanganan konflik, dan kualitas
teamwork dalam setting industri.

2. Manfaat Praktis

a. Secara praktis, penelitian ini dapat digunakan sebagai rujukan bagi para
peneliti dalam melakukan penelitian selanjutnya dan dapat membantu
untuk mengevaluasi efek dari gaya penanganan konflik yang digunakan
karyawan kepada pengaruh sikap keterbukaan pada diversitas terhadap
kualitas teamwork yang dirasakan.

b. Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi individu dan
perusahaan untuk mengetahui pentingnya sikap keterbukaan terhadap
diversitas dan gaya penanganan konflik bagi karyawan agar mampu

berkolaborasi dengan baik dalam tim untuk mencapai tujuan bersama.
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E. Struktur Organisasi Proposal Penelitian
Untuk memberikan gambaran tentang permasalahan yang akan dibahas
secara keseluruhan dalam penelitian ini, maka skripsi ini disusun dalam
struktur sebagai berikut:
1. BAB | PENDAHULUAN
Bab ini merupakan bab pendahuluan yang menjelaskan mengenai
latar belakang masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan struktur
organisasi penelitian.
2. BAB Il KAJIAN PUSTAKA
Bab ini berisi landasan teoritis yang digunakan dalam penelitian.
Selain itu, terdapat kerangka berpikir dan hipotesis penelitian.
3. BAB Il METODE PENELITIAN
Bab ini berisi penjelasan mengenai metode yang digunakan dalam
penelitian ini. Bab ini menjelaskan tentang desain penelitian, populasi
dan sampel, variabel penelitian dan definisi operasional, teknik
pengambilan data, instrumen penelitian yang digunakan, prosedur
penelitian, teknik analisis data, serta proses pengembangan instrumen.
4. BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi mengenai pengolahan data dan pembahasan hasil
penelitian yang sudah diteliti.
5. BABV PENUTUP
Bab ini berisi mengenai uraian simpulan, implikasi, dan

saran/rekomendasi dari penelitian yang dilakukan.
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