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ABSTRAK. Menjadi pemimpin yang handal dalam situasi organisasi yang kondusif dalam melahirkan pemimpin adalah 
impian setiap karyawan. Situasi kondusif itu antara lain keberadaan mentor yang bijaksana, pelatihan kepemimpinan 
yang sistematis, serta sistem kaderisasi pemimpin yang transparan. Situasi kondusif itu banyak terjadi pada organ-
isasi yang kuat. Pada organisasi buruk, situasi kondusif seperti itu adalah utopis. Hal ini karena organisasi buruk bi-
asanya mempunyai kepemimpinan yang buruk pula. Kehancuran organisasi seolah-olah hanya menjadi tanggung jawab 
pemimpin belaka, sedangkan karyawan dianggap sebagai pihak pasif sehingga perilakunya merupakan dampak dari 
kepemimpinan buruk. Padahal sesungguhnya karyawan dapat menjadi pihak aktif bahkan bisa menjadi juru selamat 
organisasi. Karyawan yang aktif tersebut membutuhkan metamorphosis atau perubahan yang mendasar mulai dari 
visi individu sampai dengan perilaku sehari-hari dalam berkarya. Tujuan tulisan ini adalah untuk menjelaskan tentang 
usaha-usaha karyawan dalam organisasi buruk dalam rangka membuat hidupnya menjadi lebih bermakna bagi dirinya 
dan  organisasi tempatnya berkarya. Usaha tersebut meliputi penerimaan diri, penemuan nilai-nilai yang diyakini, 
visioner, cerdas secara emosi, pemahaman dan pengamalan cara-cara berkomunikasi yang asertif, dan memperluas 
jaringan sosial.

Kata kunci: organisasi buruk, karakter, komunikasi, kemampuan kerja. 

Pendahuluan

Menjadi calon pemimpin dalam organisasi yang mempunyai banyak keunggulan dalam pembinaan sum-
ber daya manusia, tentu merupakan hal yang menyenangkan. Keunggulan tersebut antara lain jenjang 
karir jelas sehingga seorang karyawan dapat merencanakan karirnya, tersedianya mentor yang mudah di-
ajak berdiskusi serta inspiratif. Hal ini dapat terjadi karena faktor kepemimpinan dalam organisasi sangat 
diperhatikan. Selain itu pemimpin memang mempunyai motivasi untuk memberdayakan karyawannya, 
bukan memerintah apalagi mengendalikan karyawannya seperti halnya robot (Hakimi, 2010) atau bahkan 
memanipulasi karyawan demi keuntungannya sendiri. Organisasi dengan pemimpin yang memberday-
akan karyawan, lazim pada organisasi yang kuat dan stabil karena pemimpin tidak khawatir akan digeser 
oleh karyawannya. Selain itu, organisasi yang kuat cenderung mempunyai sistem kerja yang bagus. 

Pada organisasi lemah, sebaliknya, segala hal buruk seolah-olah terkumpul. Hal-hal buruk itu an-
tara lain pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan yang tidak mendukung berkembangnya organisasi, 
karyawan yang mempunyai kinerja buruk, sistem seleksi / pengangkatan karyawan yang buruk, serta 
budaya organisasi yang lemah (Padila, Hogan, Kaiser, 2007). Hasilnya adalah organisasi yang tinggal 
menghitung hari untuk tamat riwayatnya. Situasi organisasi yang menyedihkan tersebut tentu saja akan 
semakin memperburuk situasi ketenagakerjaan di Indonesia. Data BPS (2014) menyebutkan bahwa angka 
pengangguran di Indonesia pada Februari 2014 adalah 125,3 juta orang (BPS, 2014). Hal yang menyedi-
hkan adalah 4,31% atau 5,4 juta penganggur berpendidikan universitas. Sangat mungkin para sarjana 
penganggur tesebut adalah tenaga kerja yang tidak tahan bekerja pada organisasi dengan kepemimpinan 
yang buruk. Mungkin mereka berpikir bahwa lebih memilih menganggur daripada kesehatan mentalnya 
terganggu oleh pemimpin yang sewenang-wenang. 

Oleh karena tingkat pengangguran tinggi dan bekerja merupakan salah satu indentitas diri yang 
penting (Ibarra, 2003), maka tidak sedikit karyawan yang memaksa diri tetap bekerja meskipun organisasi 
kerjanya mempunyai kepemimpinan yang buruk. Jajak pendapat yang dikumpulkan oleh organisasi Gal-
lup Amerika pada 230.000 karyawan di 142 negara menemukan bahwa hanya 13% karyawan yang merasa 
bahagia dengan pekerjaannya. Sisanya yaitu 63% karyawan merasa tidak puas dan hanya asal bekerja 
saja, kemudian 24% karyawan melaporkan bahwa mereka sangat membenci pekerjaannya (Adams, 2013). 
Hal ini berarti bahwa orgnisasi (jenis pekerjaan, pemimpin, kebijakan, situasi kerja, sistem kerja) meru-
pakan sumber frustrasi dan mengguncang kesehatan mental karyawan. 
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Titik berat tulisan ini adalah pada karyawan, bukan pada pemimpin. Alasannya ada tiga. Alasan per-
tama, jumlah karyawan lebih banyak daripada jumlah pemimpin, sehingga orang yang terkena dampak 
buruk dari organisasi buruk tentu lebih banyak terjadi di kalangan karyawan daripada pemimpin. Alasan 
kedua, posisi karyawan adalah selalu subordinat dibanding pemimpin yang mempunyai posisi superior. 
Posisi superior memungkinkan seorang pemimpin mempunyai lebih banyak alternatif daripada pihak sub-
ordinat. Posisi subordinat ini sering menghimpit nasib karyawan, sehingga karyawan harus diberdayakan. 
Salah satu cara untuk memberdayakan karyawan adalah belajar untuk menjadi pemimpin. Alasan ketiga, 
pemahaman tentang segala sesuatu yang berhubungan dengan karyawan adalah merupakan tantangan 
terberat bagi manajemen. Karyawan adalah kunci kemajuan organisasi. Bahkan pada masa depan akan 
terjadi erosi kekuasaan dalam manajemen mulai dari tingkat tertinggi sampai terendah, sehingga kary-
awan dituntut untuk mandiri. Karyawan cenderung lebih menunjukkan kesetiaan terhadap profesinya 
daripada organisasi tempatnya berkarya (Abbasi, Hollman & Hayes, 2008). 

Tujuan tulisan ini adalah untuk menjelaskan tentang karakteristik perilaku buruk pada pemimpin 
dan dampaknya terhadap karyawan. Tujuan kedua tulisan ini adalah untuk menjelaskan tentang langkah-
langkah yang dapat diambil oleh karyawan ketika mereka bekerja dalam organisasi dengan kepemimpinan 
yang buruk. Manfaat tulisan ini adalah untuk menginspirasi karyawan dan juga pemimpin organisasi 
bahwa berkarya dalam suatu organisasi yang buruk adalah bukan suatu kebetulan. Organisasi buruk itu 
justru dapat dijadikan ladang eksperimen untuk belajar tentang kepemimpinan yang baik (Zhou & George, 
2001). Manfaat kedua tulisan ini adalah untuk menginspirasi pembaca tentang sisi gelap dari pemimpin, 
karena pemimpin adalah manusia biasa bukan dewa. Selain itu pembahasan tentang sisi buruk pemimpin 
sering dihindari oleh para penulis (Padila et al., 2007), sehingga pembahasan tentang pemimpin buruk ini 
justru akan melengkapi wawasan tentang kepemimpinan.

Tulisan ini tidak hanya ditujukan pada para sarjana yang baru pertama kali merintis karir, tetapi 
juga karyawan paruh baya yang merasa dirinya ’terpenjara’ dalam organisasi (Huysee-Gaytandjieva, Groot 
& Pavlova, 2013). Bagaimanapun, organisasi buruk ini tetap dapat menarik minat calon karyawan yang 
kurang percaya diri dengan cara memberikan rasa bahwa karyawan adalah anggota suatu komunitas / 
kelompok (Padila et al., 2007). Oleh karena itu bertahan dan berkarya (menjadi anggota) dalam organisasi 
buruk adalah pilihan yang lebih baik daripada menganggur (tidak mempunyai status apa pun). 

Siapa Pemimpin Buruk Itu?

Pemimpin buruk adalah pemimpin yang tidak mempunyai kompetensi, tidak adil, mendewakan kekua-
saan, tidak bermoral, dan perilakunya kriminal (Graham, 2006). Kepemimpinan yang buruk akan ber-
akibat pada buruknya kinerja para karyawan, organisasi menjadi kerdil, bahkan usia organisasi semakin 
pendek. Angka turn over (keluar masuk) karyawan dalam organisasi menjadi tinggi. Masyarakat (kon-
sumen) tentu juga terkena dampaknya yaitu naiknya angka pengangguran dan hilangnya produksi / 
jasa yang bermanfaat bagi masyarakat. Pemimpin yang buruk adalah pemimpin yang tidak mempunyai 
kompetensi, tidak peka terhadap keadilan dan situasi karyawan, mendewakan kekuasaan, dan bermoral 
buruk termasuk korupsi (Graham, 2006). Berikut adalah penjelasan tentang karakteristik pemimpin yang 
buruk. 

Kompetensi yang rendah pada pemimpin (Graham, 2006) akan menyebabkan karyawan kebingungan 
dalam mengembangkan organisasi. Mereka tidak tahu harus bertanya kepada pihak mana saja ketika 
menghadapi berbagai persoalan organisasi. Bahkan pemimpin telah menjadi bagian utama dari perma-
salahan, bukan figur yang mampu menyelesaikan masalah. Dampak pemimpin yang tidak mempunyai 
kompetensi terhadap kinerja karyawan antara lain karyawan menjadi kebingungan, karena pemimpin 
menyerahkan jalannya organisasi kepada karyawan. Fungsi pemimpin adalah sekedar menjadi ’tukang 
stempel’ saja. 

Pada organisasi buruk lainnya, karyawan hanya berfungsi sebagai pemasok prestasi bagi pemimpin, 
sedangkan pemimpin selalu menjadi bintang paling cemerlang dalam organisasi. Bahkan pemimpin akan 
dianggap sebagai orang genius di mata pihak yayasan atau penyandang dana. Semua perkataan dan tin-
dakan pemimpin selalu benar, sedangkan karyawan adalah pihak yang selalu salah. Situasi semacam ini 
juga terjadi pada organisasi keluarga. Karyawan tidak berani mengeluh pada pemimpin tertinggi (pemilik) 
organisasi karena pemilik organisasi cenderung membela anak-anaknya / kerabatnya yang menjadi pe-
mimpin menengah organisasi.
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Sarjana yang baru saja lulus, kurang percaya diri, namun ingin meniti karir pada suatu organisasi 
sering menjadi bulan-bulanan pemimpin yang kurang kompeten ini. Mereka menjadi target kemarahan 
pemimpin, terutama ketika hasil kerjanya tidak sesuai dengan selera pemimpin. Akibatnya karyawan ha-
rus mengulang semenjak awal tugas tersebut, sehingga moral kerja karyawan runtuh karena mengerjakan 
suatu tugas berulang-ulang. Ironinya pemimpin tidak pernah membimbing, memberi petunjuk, apa lagi 
memberi pelatihan kepada karyawannya. Pemimpin yang tidak berkompeten ini juga sering menjadikan 
karyawan sebagai benteng organisasi untuk menghadapi kemarahan konsumen yang dirugikan oleh pe-
mimpin. Demi melestarikan status bekerja, maka karyawan terpaksa merelakan sebagian gajinya untuk 
meredakan ketegangan konsumen. Uang karyawan itu tidak akan mendapat ganti dari organisasi. Bah-
kan pemimpin semakin marah karena menganggap karyawan tidak mempunyai kemampuan bernegosiasi 
dengan pihak eksternal organisasi. 

Seorang pemimpin juga dituntut mempunyai kepekaan yang tinggi terhadap keadilan ketika berha-
dapan dengan karyawan, membuat suatu kebijakan, atau membuat suatu keputusan (Graham, 2006). 
Ketika pemimpin kurang peka terhadap rasa keadilan ini, maka karyawan akan merasa tidak puas. Dam-
pak negatif kurang pekanya pimpinan pada karyawan antara lain karyawan merasa menjadi ’anak tiri’, 
sedangkan teman-teman kerjanya dipersepsikan sebagai ’anak emas’ pemimpin. Rasa iri yang ditimbulkan 
pemimpin pada karyawan ini biasanya berhubungan dengan persepsi tidak imbangnya antara beban kerja 
dan gaji yang diperoleh, serta tidak meratanya kesempatan untuk promosi kerja. 

Kepekaan yang rendah pada pemimpin juga tampak ketika karyawan merasa kurang dihargai karena 
pemimpin tidak membelanya ketika pihak ketiga (masyarakat / konsumen) mengeluh tentang produk 
organisasi. Keluhan konsumen tersebut mungkin saja tidak benar, namun pemimpin lebih mempercayai 
konsumen daripada alasan yang dikemukakan karyawan. Alasan karyawan itu misalnya sakit fisik atau 
musibah keluarga. Kurang pekanya pemimpin juga terjadi karena ia perfeksionis pada hal-hal kecil se-
hingga hal-hal besar dan lebih penting justru terlewatkan. Pemimpin yang tidak peka juga bisa berarti 
sering menjanjikan hal-hal yang muluk (kenaikan gaji, promosi jabatan), namun selalu diingkarinya. Rasa 
percaya karyawan ini juga dapat hancur ketika pemimpin sering mengadu domba antar karyawan. Taktik 
adu domba dilakukan demi mendapatkan karyawan yang paling setia pada pemimpin. Rasa tidak percaya 
karyawan juga bisa muncul ketika pemimpin sering melontarkan pujian sekaligus kritikan yang pedas 
terhadap prestasi yang dicapai oleh karyawan. Karyawan menjadi bingung mengenai reaksi pemimpin 
terhadap prestasinya. 

Seseorang juga tidak layak menjadi pemimpin bila ia mendewakan kekuasaan, sehingga ia tidak per-
nah salah (Graham, 2006). Strategi yang dilakukan pemimpin untuk menunjukkan kekuasaannya yaitu 
dengan membuat prosedur kerja yang sederhana menjadi rumit, mengorbankan karyawannya yaitu den-
gan memaksa karyawan menanggung akibat dari keputusan pemimpin yang keliru, dan memperlakukan 
karyawannya secara berubah-ubah dengan drastis yaitu mendadak marah kemudian mendadak baik hati. 
Perubahan perlakuan itu tidak dapat ditebak waktunya. Situasi seperti itu akan membuat karyawan sep-
erti berada dalam roller coaster, sehingga karyawan rawan terhadap stress. 

Mendewakan kekuasaan juga terjadi ketika pemimpin terbiasa menghina dan mengkritik karyawan 
secara pedas dalam rapat terbuka, serta turut campur dalam kehidupan pribadi karyawan. Perilaku pe-
mimpin selanjutnya adalah memaksa karyawan untuk bekerja di kantor selama 8 jam meskipun bekerja 
di rumah ternyata kualitas kerjanya jauh lebih bagus. Peraturan bekerja di kantor dicanangkan untuk 
memenuhi prinsip keadilan, agar karyawan yang lain juga bekerja di kantor, bukan di rumah. Sistem 
kerja seperti itu memandulkan kreativitas karyawan, karena karyawan merasa seperti dipenjara. Perilaku 
mendewakan kekuasaan juga tercermin dengan jelas ketika pemimpin organisasi berjumlah dua dan mer-
eka sering berbeda pendapat secara ekstrim, sehingga karyawan bingung menentukan pemimpin mana 
yang harus dianut. Dua pemimpin itu mungkin saja suami istri, sehingga mereka saling menutupi kesala-
han pasangannya demi menjaga kewibawaannya di hadapan karyawan. 

Karakteristik pemimpin buruk selanjutnya adalah kebiasaan melanggar moral serta korupsi baik 
uang maupun waktu (Graham, 2006). Seseorang tidak layak menjadi pemimpin bila ia menyalahgunakan 
kekuasannya demi mendapatkan kepuasan seksual dari karyawannya, mengkonsumsi minuman keras 
dan narkoba, serta melakukan korupsi. Ia tidak mau disalahkan, karena ia adalah pemimpin dan pe-
mimpin tidak boleh salah. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa pemimpin yang buruk adalah orang yang mempunyai kekuasaan 
pada suatu organisasi dan ia menentukan nasib karyawan yang dipimpinnya. Oleh karena berkuasa, 
maka pemimpin tersebut merasa berhak untuk berperilaku sewenang-wenang terhadap karyawannya. 
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Sewenang-wenang berarti merugikan karyawan dan organisasi secara keseluruhan namun menguntung-
kan dirinya sendiri. Segala perilaku pemipin tidak dapat menjadi panutan bagi karyawannya. Ibaratnya 
seorang penjudi, pemimpin buruk adalah pemimpin yang berani mempermainkan rasa percaya karyawan 
demi keuntungannya sendiri dalam jangka pendek (Laine, 2008). Pendeknya, pemimpin adalah sumber 
masalah, bukan pihak yang menyelesaikan masalah. Bahkan ketika pemimpin tidak berada di tempat, 
maka karyawan merasa nyaman sehingga semua pekerjaan justru berjalan dengan lancar dan hasilnya 
memuaskan. 

Pemimpin yang berkarater buruk ini tentu saja perilakunya akan merugikan organisasi secara kes-
eluruhan dalam jangka waktu panjang. Hal ini memang agak aneh, karena bila organisasi mati maka pe-
mimpin itu juga akan kehilangan pundi-pundi uangnya. Agak sulit memahami karakter pemimpin buruk 
ini, karena karakter seperti itu cenderung terjadi pada orang-orang dengan kepribadian psikopat (Babiak 
& Hare, 2007). Bagaimanapun pemimpin buruk itu berkuasa terhadap nasib karyawan, sehingga bila 
karyawan tersebut menyerah maka mereka harus keluar dari organisasi. Keluar dari organisasi buruk 
memang suatu pilihan yang sangat menggoda, namun tetap berkarya dalam organisasi tersebut sambil 
menjaga kesehatan mental bahkan meraih prestasi tinggi adalah pilihan yang sangat membanggakan.

Usaha-usaha untuk  Menghadapi Pemimpin Buruk

Berkarya dan harus menghadapi pemimpin buruk di tempat kerja setiap hari, adalah suatu peruntungan 
yang buruk bagi karyawan. Apabila karyawan tidak kuat mentalnya, maka mereka akan rentan terserang 
depresi. Analogi situasi tersebut adalah keharusan untuk mempertahankan lembaga perkawinan yang 
keropos yang mana seseorang harus menghadapi pasangannya yang dipersepsikan buruk setiap hari. 
Mulai dari bangun tidur sampai tidur kembali individu harus mempersiapkan diri untuk bertengkar. Bila 
kehidupan sehari-hari seperti di neraka, haruskah dipertahankan? Kalau keluar dari situasi buruk terse-
but, masih adakah tempat kerja yang menyenangkan padahal angka pengangguran tinggi? 

Berbagai pertanyaan tersebut mencerminkan kecemasan karyawan yang merasa dirinya ’terpojok’ 
dalam organisasi dengan kepemimpinan yang buruk. Ada tiga alternatif tindakan bagi karyawan yang 
merasa tidak nyaman lagi berkarya pada organisasi yang buruk. Alternatif itu adalah keluar (exit), bersu-
ara terhadap manajemen (voice), atau tetap setia terhadap organisasi (loyalty) (Chesang, 2013). 

Keluar artinya karyawan keluar dari organisasi sebagai bentuk protes atau rasa tidak suka terhadap 
manajemen. Pilihan keluar ini sering diartikan sebagai bentuk ’kekalahan’ karyawan terhadap manaje-
men. Pilihan untuk keluar ini juga sering berarti tindakan kriminal yaitu disersi (Chesang, 2013). Contoh 
tindakan disersi telah dilakukan oleh anggota TNI, dan sayangnya disersi itu meningkat dari 865 perkara 
pada 2013 menjadi 927 perkara.pada 2014. Begitu tingginya angka desersi itu, maka telah diusulkan 
bahwa pimpinan di lingkungan TNI harus dibenahi (KR, 14 Januari 2015). 

Bersuara artinya usaha-usaha untuk mengubah manajemen ke arah yang diinginkan oleh karyawan 
(Chesang, 2013). Cara yang dilakukan dalam bersuara ini bergradasi yaitu mulai dari yang lunak seperti 
diskusi sampai dengan agak keras seperti pembuatan petisi baik perseorangan maupun kelompok, memo-
bilisasi pendapat publik, bahkan menyuarakan protes. Strategi bersuara ini juga dapat dilakukan dengan 
cara mengajak karyawan lainnya untuk menyuarakan rasa tidak setuju pada manajemen dan melapor-
kan pada pimpinan yang lebih tinggi / yayasan / penyandang dana (Graham, 2006). Seberapa efektifnya 
strategi bersuara ini? Pada organisasi yang kepemimpinannya buruk, lazim terjadi keluar-masuk (turn 
over) karyawan yang tinggi. Oleh karena itu mengajak karyawan lain untuk membuat petisi pada manaje-
men cenderung gagal. Strategi itu juga cenderung gagal ketika angka pengangguran tinggi sehingga kary-
awan lebih memilih bekerja di tempat buruk daripada menganggur. 

Setia artinya karyawan tetap berada dalam organisasi, meskipun manajemennya buruk (Graham, 
2006). Hal ini cenderung terjadi bila karyawan senang dengan produk organisasi, sehingga keputusannya 
untuk setia merupakan keputusan yang rasional. Situasi manajemen yang buruk menyebabkan kary-
awan berusaha agar ia mendapatkan pengaruh yang besar dari rekan kerja demi memperingatkan kepada 
manajemen agar arah organisasi sesuai dengan visi awal. Memang tidak semua karyawan akan melaku-
kan hal seperti itu, karena mungkin saja ada karyawan yang tetap setia pada organisasi namun ia tidak 
mempunyai kemampuan untuk menggalang pengaruh dari rekan kerja. Ia hanya bisa berharap ada kary-
awan lain yang akan bertindak menyelamatkan organisasi. Kesetiaan karyawan ini akan menghambat 
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teman-temannya untuk keluar dari organisasi. Efektivitas dari tindakan setia ini bergantung pada kekua-
tan karyawan dalam bernegosiasi. Semakin ia mampu bernegosiasi dengan manajemen, maka semakin ia 
setia meskipun alternatif karir di luar organisasi terbuka lebar. 

Dalam tulisan ini mana yang sebaiknya dipilih karyawan, keluar, bersuara, atau setia, ketika pe-
mimpin organisasi berperilaku buruk? Tulisan ini lebih memilih alternatif setia atau tetap berada dalam 
organisasi dan membangun organisasi namun dengan strategi karyawan lebih memberdayakan dirinya. 
Tulisan ini tidak memilih alternatif bersuara, karena perilaku pemimpin yang buruk tersebut sudah ber-
langsung lama dan pimpinan tentu tidak merasa bersalah. Pihak yang dituduh bersalah justru karyawan 
yang tidak mampu memahami perilaku pemimpin. Jadi sangat kecil kemungkinannya mengharapkan 
pemimpin mengubah perilakunya. Oleh karena perilaku buruk pemimpin ini sudah berlangsung lama dan 
tidak ada protes dari karyawan, maka hal ini berarti para karyawan tersebut sulit untuk dimobilisasi atau 
didorong untuk bersatu melawan manajemen. 

Alternatif keluar juga tidak dipilih dalam tulisan ini, karena angka pengangguran tinggi dan di organ-
isasi mana pun pasti seseorang akan menemui persoalan. Ketika seseorang sering memutuskan keluar 
bila menghadapi persoalan, maka keputusan itu tidak akan membuatnya lebih matang. Alasan selanjut-
nya, terjadinya kepemimpinan buruk bukanlah suatu hal yang mendadak terjadinya. Seseorang bersedia 
bekerja pada organisasi dengan kepemimpinan buruk karena hal itu justru memfasilitasi kebutuhan kary-
awan untuk tergantung 

Belajar Menjadi Pemimpin yang Baik

Sangat disarankan karyawan terus rajin memberdayakan dirinya, baik ketika organisasi tempatnya 
berkarya sedang berkembang pesat maupun ketika organisasinya mengalami tanda-tanda kemunduran. 
Pentingnya pemberdayaan diri pada karyawan adalah karyawan akan segera bersiaga ketika mengetahui 
pemimpinnya berperilaku buruk. Sebagai ilustrasi, ratusan karyawan perusahaan PT. Yee Woo di Batam 
baru-baru ini kebingungan tentang nasibnya karena pesangon tidak dibayarkan, bahkan tidak ada pem-
bahasan tentang pemberhentian kerja. Hal ini terjadi karena manajemennya yang terdiri dari beberapa 
orang asing telah melarikan diri. Ternyata situasi seperti ini telah terjadi beberapa kali di Batam (Kompas, 
16 Januari 2015). Karyawan yang mampu memberdayakan dirinya, tentu tidak terkejut dan segera berbe-
nah bila menghadapi masalah seperti PT. Yee Woo ini. 

Usaha yang dapat dilakukan karyawan adalah dengan melatih diri sendiri untuk menjadi pemimpin 
yang baik, meskipun pemimpin untuk skala kecil. Mengapa pemimpin? Belajar menjadi karyawan yang 
baik dalam organisasi yang buruk kepemimpinannya, hanya akan membuat frustrasi. Hal ini karena kary-
awan adalah pengikut (follower) yang mana semua perilakunya akan ditentukan oleh pimpinannya. Alasan 
selanjutnya adalah bahwa para pemimpin buruk yang sekarang sedang berkuasa besar kemungkinannya 
tidak mempelajari secara formal tentang ilmu manajemen organisasi. Mereka menjadi pemimpin bukan 
karena kemampuannya dalam memimpin namun karena faktor lainnya. Gaya kepemimpinannya adalah 
meniru pemimpin yang pernah dilihatnya sepanjang karirnya. Ketika berhadapan dengan karyawan, pe-
mimpin buruk itu lebih mengutamakan faktor kesetiaan daripada faktor kemampuan (Babiak & Hare, 
2007). Karyawan yang berkemampuan tinggi sering berseberangan ide, berpandangan jauh ke depan, dan 
mempunyai lebih banyak informasi daripada pemimpin. Pemimpin menjadi frustrasi dalam menghadapi 
karyawan pandai ini, sehingga perilakunya otoriter dan menekan karyawannya (Abbasi et al., 2008). 

Untuk menjadi pemimpin dalam situasi yang tidak kondusif, maka langkah pertama yang hendaknya 
diambil karyawan adalah adanya penerimaan diri (self-acceptance). Inti dari penerimaan diri adalah sema-
cam pengakuan pada diri sendiri bahwa individu bekerja dalam organisasi buruk itu bukan karena keb-
etulan; ia berada dalam organisasi itu karena memang kompetensinya buruk dan kalah bersaing dalam 
memperebutkan posisi sebagai karyawan dalam organisasi hebat. Penerimaan diri ini merupakan cara 
untuk meredakan rasa sengsara sehingga individu dapat mencapai kebahagiaan. Penerimaan ini juga ti-
dak hanya terhadap kelemahan diri sendiri tetapi juga penerimaan terhadap lingkungannya yang buruk; 
atau ia dapat bertoleransi terhadap organisasi buruk. Penerimaan diri ini pada hakekatnya adalah awal 
dari perubahan diri dan pengembangan diri (Bernard, 2013). 

Dalam proses penerimaan diri itu, juga harus diakui bahwa karyawan tetap bersedia berkarya dalam 
organisasi buruk karena mereka membutuhkan rasa aman, mempunyai status sebagai anggota dari suatu 
organisasi, dan mendapatkan suatu kepastian (meskipun sedikit / kecil) dalam situasi yang tidak me-
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nentu. Untuk mendapatkan ’keuntungan / kenyamanan’ tersebut, maka karyawan bersedia ’diinjak-injak’ 
harga dirinya. Juga harus diakui bahwa karyawan cenderung bersedia mematuhi dan meniru figur pimpi-
nan serta patuh pada norma-norma kelompok. Hal ini disebut kebutuhan untuk bergantung pada suatu 
organisasi / kelompok. Jadi sebenarnya karyawan juga ikut menyumbang (menyuburkan) terjadinya 
perilaku buruk pada pemimpin (Padila et al., 2007). 

Proses penerimaan diri ini sangat sulit, karena kecil kemungkinannya orang-orang bersedia men-
gakui bahwa dirinya mempunyai kelemahan. Tidak ada seorang pun yang ingin terlihat buruk di ling-
kungan sosialnya. Untuk menutupi kelemahannya itu, maka individu membuat mekanisme pertahanan 
diri, misalnya rasionalisasi (Cramer, 2009). Sebagai contoh, individu berkilah bahwa ia ditolak bekerja 
oleh organisasi hebat karena sistem seleksi pegawainya tidak adil sehingga ia terpaksa bekerja dalam or-
ganisasi buruk. Mekanisme pertahanan diri ini sering dikemukakan terutama bila individu dalam situasi 
yang menekan (stress). Bila mekanisme pertahanan diri itu terlalu berlebihan maka individu cenderung 
mengalami penyimpangan psikhis yang patologis. 

Agar individu lebih cepat dapat proses penerimaan dirinya maka dapat digunakan strategi berpikir 
positif (Selye, 1980). Cara berpikir positif itu mungkin menyebutkan bahwa bekerja dalam organisasi bu-
ruk mungkin ada gunanya paling tidak untuk melengkapi daftar riwayat hidup, sehingga individu terhin-
dar dari status pengangguran. Manfaat lainnya individu dapat berkenalan dengan orang-orang baru dan 
berlatih ketrampilan baru dalam pekerjaan. Selain itu, bekerja dalam organisasi buruk masih lebih baik 
daripada menyandang status sebagai pengangguran. Jadi individu tidak perlu menyesali diri terhadap 
keputusannya untuk bekerja dalam organisasi buruk. 

Cara berpikir positif ini akan membuat beban menjadi terasa lebih ringan, badan  lebih sehat, dan 
individu menjadi lebih mudah dalam menemukan penyelesaian bagi permasalahannya. Berpikir positif 
sebenarnya adalah sikap yang sangat menguntungkan kehidupan seseorang. Latihan berpikir positif ini 
akan menuntun individu untuk menjadi lebih cerdik dalam menghadapi stress. Jadi yang penting bukan-
lah jumlah stress (kesedihan) yang dialami individu, tetapi jenis reaksi yang diperlihatkan individu dalam 
menghadapi stress (Selye, 1980). 

Langkah selanjutnya setelah proses penerimaan diri adalah menemukan nilai-nilai yang diyakini (core 
values), visioner (berpandangan jauh ke depan), cerdas secara emosi, mengetahui dan mengamalkan cara-
cara berkomunikasi yang asertif, dan selalu memperluas jaringan sosial (O’Brien, 2006). Lima strategi 
tersebut hendaknya diterapkan tidak hanya terhadap diri sendiri tetapi juga terhadap lingkungan sosial. 
Hal ini penting karena jaringan sosial yang kuat akan memperkokoh individu yang menghadapi tantangan 
di dalam organisasinya, dan juga akan mengembangkan potensi-potensinya. 

Pemahaman tentang nilai-nilai yang diyakini individu penting bila individu ingin belajar manjadi 
pemimpin. Nilai-nilai itu misalnya prestasi, kesetiaan, kreativitas, kebahagiaan, kerja keras, kesehatan, 
tanggung jawab, dan sebagainya (O’Brien, 2006). Nilai-nilai itu akan menjaga individu untuk tidak terce-
mar oleh nilai-nilai dari pemimpin buruk atau rekan-rekan kerjanya yang hanya berani menjadi pengikut 
(follower) saja. Nilai-nilai tersebut juga akan menjadi semacam lentera bagi individu yang akan menerangi 
jalan individu pada lorong yang gelap sehingga ia tetap kuat pada niatnya menjadi pemimpin. 

Setelah meyakini nilai-nilai panduan hidup, maka individu harus menemukan visinya. Bila nilai-nilai 
itu ibaratnya lentera, maka visi adalah peta yang menunjukkan jalan kemana individu harus melangkah 
dalam lorong yang gelap. Dalam visi juga terkandung tujuan yang hendak dicapai individu bila men-
jadi pemimpin yang baik dalam organisasi buruk. Pertanyaan terpenting yang dapat diajukan pada diri 
sendiri adalah ’Apa tujuan saya belajar menjadi pemimpin yang baik dalam organisasi yang buruk ini?’. 
Pertanyaan itu sederhana, namun sulit menjawabnya karena individu harus jujur pada niat awal. Untuk 
memudahkan menjawab pertanyaan itu, maka tujuan dapat dibagi dua yaitu tujuan jangka panjang dan 
pendek. Contoh tujuan jangka pendek yaitu memelihara kesehatan mental dalam organisasi yang buruk. 
Contoh tujuan jangka panjang yaitu menaikkan daya jual individu dalam dunia ketenagakerjaan secara 
lebih luas. 

Pada visi yang sudah diyakini individu itu juga terkandung tentang apa saja tujuan individu, cara-
cara untuk mencapai tujuan, pemahaman tentang potensi dan keterbatasan apa saja yang dimiliki indivi-
du, strategi untuk mengatasi keterbatasan tersebut, kemungkinan paling buruk yang akan terjadi dengan 
perencanaan itu, serta perkiraan tingkat efektivitas individu dan kelompok dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan (O’Brian, 2006). Untuk merealisasikan visi ini, fondasi yang paling penting dari individu 
adalah gairah dan semangat (passion) individu. Gairah dan semangat itulah yang akan menyelamatkan 
individu dalam menterjemahkan visi dalam kehidupan sehari-hari. 
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Cerdas secara emosi juga penting bagi individu sebagai bekal untuk belajar menjadi pemimpin yang 
baik (O’Brian, 2006). Hal ini karena menjadi pemimpin berarti individu harus mampu bergaul atau mam-
pu ’membangun jembatan’ dengan orang banyak seperti karyawan, rekan kerja, atasan, bahkan pelang-
gan. Membangun jembatan itu sangat penting untuk mempengaruhi orang lain, demi tercapainya tujuan 
organisasi. Mendapatkan kecerdasan emosi ini sungguh sulit terutama dalam lingkungan organisasi yang 
buruk, karena mayoritas anggota organisasi – termasuk pemimpinnya - juga berperilaku buruk. Sungguh 
suatu perjuangan yang sulit ketika individu yang belajar menjadi pemimpin itu, ternyata harus meng-
hadapi rekan kerja yang suka mengadu, anak buah yang tidak dapat dipercaya, pemimpin yang kejam, 
dan pelanggan yang sering mengeluh. Strategi untuk cerdas emosi adalah dengan memahami emosi diri 
sendiri terlebih dahulu, kenali keterbatasannya termasuk cara-cara yang bias dalam menilai. Waspada 
terhadap keterbatasan diri sendiri akan membuat individu efektif untuk mendapatkan kecerdasan emosi. 

Kemampuan berkomunikasi yang asertif (jujur, langsung, terus terang namun tidak menyakitkan 
hati dan dilakukan dengan cara yang tepat) juga harus dimiliki oleh individu yang ingin belajar menjadi 
pemimpin yang baik (O’Brian, 2006). Kemampuan berkomunikasi asertif tersebut merupakan hasil dari 
kecerdasan emosi. Orang yang mampu berkomunikasi secara asertif menandakan ia merasa nyaman 
dengan keadaan dirinya sehingga ia tidak merasa lebih rendah atau lebih tinggi daripada orang lain serta 
mampu menghargai dirinya dan orang lain secara wajar. Ketika berkomunikasi dengan orang lain, maka 
hasil komunikasinya tidak menyebabkan orang lain merasa dikalahkan / dimenangkan. Sangat tidak mu-
dah berkomunikasi secara asertif, terutama dalam budaya kolektif yang selalu menolak konflik terbuka 
(Rachman, 2014). 

Strategi yang dapat dilakukan untuk mampu berkomunikasi asertif yaitu aktif mendengarkan. Aktif 
mendengarkan berarti individu berusaha mendapatkan informasi yang tidak bias serta fokus pada orang 
lain bukan pada kepentingan sendiri. Aktif mendengar akan menyebabkan individu mampu memahami 
kebutuhan dan keinginan orang lain. Idealnya, pemahaman tentang kebutuhan karyawan akan memu-
dahkan pemimpin dalam membimbing mereka ke arah yang sesuai tujuan mulia organisasi. 

Dalam organisasi yang buruk kepemimpinannya, keinginan mayoritas karyawan cenderung tidak 
sejalan dengan visi mulia organisasi (Padilla et al., 2007). Jadi membimbing karyawan berdasarkan ke-
butuhannya, tentu akan menghabiskan energi. Apalagi bila jumlah karyawan yang ingin belajar menjadi 
pemimpin yang baik hanya segelintir. Oleh karena itu, strategi komunikasi yang disarankan adalah komu-
nikasi aktif digunakan untuk mengetahui kelemahan rekan kerja. Setelah itu individu berusaha (member-
dayakan diri) untuk menutupi kelemahan rekan kerjanya. Strategi ini berdasarkan konsep bahwa organ-
isasi yang buruk merupakan lahan subur untuk munculnya kreativitas (Zhou & George, 2001). Hasilnya 
adalah individu yang ingin belajar menjadi pemimpin cenderung terlatih kreativitasnya dan selalu berpikir 
positif demi kebaikan diri sendiri maupun keberlangsungan hidup organisasinya. 

Resep terakhir untuk belajar menjadi pemimpin yang baik dalam organisasi yang buruk kepemimp-
inannya adalah memperluas jaringan sosial (O’Brien, 2006). Sukses diperoleh dengan cara berkelom-
pok, bukan bekerja seorang diri. Mempunyai jaringan sosial yang luas akan membantu individu dalam 
memberdayakan dirinya sebagai pemimpin, dan juga memaksa individu untuk keluar dari zona nyaman. 
Untuk itu ia harus menseleksi orang-orang yang dapat dipercaya dan kemampuannya bermanfaat un-
tuk pemberdayaannya. Mungkin saja jaringan sosial itu berupa mentor atau orang yang dihormati dan 
dikagumi yang berada di dalam maupun luar organisasi, atau justru bekas anak buah yang mempunyai 
kemampuan yang diincar oleh individu. Dalam membina jaringan sosial ini satu hal yang sangat pent-
ing adalah hubungan sosial tersebut harus menguntungkan kedua belah pihak. Menguntungkan tidak 
berarti harus bernuansa uang saja, tetapi juga bisa penghargaan, pertemanan, koneksi pekerjaan, atau 
kesempatan berharga lainnya. Jaringan sosial itu juga harus berdasarkan prinsip saling mempercayai. 
Setelah individu merasa lebih berdaya, maka ia harus menjadi mentor bagi lingkungan sosialnya. Apabila 
kebaikan ini terus berkesinambungan maka organisasi akan menjadi lestari dan kesehatan mental para 
karyawan akan menjadi lebih baik. 

Penutup

Mengubah diri sendiri sangatlah tidak mudah, apalagi ketika ia bekerja dalam organisasi dengan kepe-
mimpinan yang buruk. Mengubah diri secara positif adalah seperti mengubah sebongkah batu bara men-
jadi intan. Seseorang bersedia mengubah diri ketika ia merasa terancam (Bos & Ellemers, 2006), baik 
secara fisik maupun psikhis. Semakin ia merasa terancam dan ia tidak mengetahui tempat lain untuk 
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mengamankan diri, maka ia akan semakin memprioritaskan perubahan. Pertama kali perubahan dilaku-
kan pada lingkungannya, karena ia merasa tidak berkontribusi terhadap buruknya organisasi. Semakin 
individu cerdas dalam pengelolaan emosi serta kuat kehidupan spiritualnya maka ia akan  berusaha 
menerima dirinya apa adanya. Penerimaan diri inilah titik kritis terjadinya proses pengubahan diri sendiri 
ke arah yang lebih positif (Bernard, 2013; Yasuno, 2008 ). 

Proses pengubahan diri inilah yang akan menyebabkan individu mampu melihat organisasi yang bu-
ruk sebagai lahan subur untuk bertindak secara kreatif (Zhou & George, 2001). Salah satu cara yang dian-
jurkan dalam tulisan ini untuk mengubah diri adalah menjadi pemimpin, paling tidak untuk diri sendiri. 
Proses penempaan diri menjadi pemimpin akan menyebabkan individu menjadi model bagi lingkungan 
sekitar, sehingga ia sering diberi kepercayaan menjadi pemimpin rekan kerja, bahkan sangat mungkin 
individu pada masa yang akan datang menjadi pemimpin organisasi. Sebagai penutup tulisan ini adalah 
nasehat dari Jalaludin Rumi, seorang penyair, ”yesterday I was clever, so I wanted to change the world. 
Today I am wise, so I am changing myself” (Kemarin saya merasa pandai sehingga saya ingin mengubah 
seluruh dunia. Sekarang saya merasa lebih bijaksana, sehingga saya bersedia mengubah diri sendiri). 
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