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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Secara umum organisasi merupakan gabungan dari berbagai macam
individu dengan Kkarakteristik yang berbeda-beda namun memiliki ikatan
berdasarkan visi, misi dan tujuan yang sama. Sobirin (2019) menjelaskan bahwa
organisasi merupakan unit sosial yang memang sengaja didirikan oleh sekelompok
orang dengan jangka waktu yang lama untuk bisa bekerja sama dalam mencapai
satu tujuan yang sama dengan cara menerapkan sistem kerja yang terstruktur
dengan jelas. Berdirinya sebuah organisasi pada dasarnya bukan tanpa alasan,
pendiri organisasi mendirikan sebuah organisasi memang didasari atas dasar
kesepakatan bersama yang dirumuskan dalam bentuk tujuan, visi dan misi dari
organisasi. Setyanto, et al (2024) menjelaskan bahwa tujuan organisasi merupakan
segala hal yang memang harus dicapai oleh seluruh individu yang tergabung dalam
organisasi yang dalam mencapai tujuan tersebut akan dibantu dengan adanya
pelaksanaan program kerja, kebijakan yang dibuat, anggaran dana yang disediakan

dan lain sebagainya.

Organisasi dan manusia pada dasarnya mempunyai keterkaitan satu sama
lain, manusia memiliki pandangan terhadap organisasi dapat menjadi wadah untuk
mendapatkan keuntungan dari ilmu pengetahuan, keterampilan tertentu dan
pengalaman. Sedangkan organisasi memandang bahwa untuk mencapai apa yang
diinginkan sesuai dengan visi maupun misi membutuhkan keberadaan manusia,
oleh sebab itu keberadaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan unsur yang
penting bagi keberlangsungan organisasi. Davis dan Newstrom (2004) menjelaskan
bahwa manusia dapat membantu organisasi mencapai tujuannya dengan
memberikan segala sesuatu sesuai dengan batas kemampuan dari masing-masing
individu dalam segi pikiran, tenaga, waktu dan lainnya. Salah satu tantangan dalam
mencapai tujuan dan tetap menjaga keberlangsungan organisasi yaitu timbulnya

masalah mengenai komitmen organisasi anggota.



17

Permasalahan mengenai komitmen organisasi juga ditemukan di
lingkungan Universitas Muhammadiyah Surakarta (UMS) tempatnya berada di
Unit Kegiatan Mahasiswa (UKM) yang bernama Lembaga Dakwah Mahasiswa dan
Pengabdian Masyarakat (LDM-PM) yang berada pada tingkat universitas yang
letak pusat kegiatannya berada di griya mahasiswa kampus 1, LDM-PM UMS
merupakan salah satu organisasi yang bergerak dalam bidang keislaman dan
dakwah, mempunyai visi igomatuddin yaitu menegakkan agama dan terwujudnya
keilmuan dan keislaman di Universitas Muhammadiyah Surakarta. Adapun misi
dari LDM-PM UMS meliputi : (1) dakwah islam yaitu mengajak manusia kejalan
Allah swt dengan hikmah tauladan dan argumentasi yang baik, (2) menjadikan
LDM-PM UMS sebagai salah satu pusat referensi keislaman keilmuan dan
pelayanan umat, (3) membangun kader yang beriman berilmu maupun beramal

sholeh sesuai dengan tuntunan Rasulullah SAW dan generasi salafus sholeh.

LDM-PM UMS memiliki beberapa departemen yang meliputi (1)
departemen syiar yang bertugas menyebarkan maupun menanamkan nilai-nilai
islam di lingkungan universitas, (2) departemen unit pengembangan media yang
bertugas membangun media kejurnalistikan yang islami, (3) departemen humas
bertugas untuk mengoptimalkan jaringan lembaga dakwah kampus maupun
berperan aktif dalam meningkatkan hubungan dengan lembaga keislaman yang
lain, (4) departemen kaderisasi bertugas mengkoordinir basis massa yang solid
dalam menjaga esensi maupun eksistensi ketika berdakwah, (5) departemen nisa
bertugas mengadakan kegiatan keputrian dan (6) departemen danus bertugas dalam

meningkatkan skill kewirausahaan.

Berdasarkan data yang diperoleh melalui hasil laporan pertanggungjawaban
(LPJ) Lembaga Dakwah Mahaisiswa dan Pengabdian Masyarakat Universitas
Muhammadiyah Surakarta periode 2022 bahwa ditemukan jumlah anggota
sebanyak 112 orang yang tersebar berasal dari departemen kaderisasi, Unit
Pengembangan Media (UPM), Syiar, Kaderisasi, Hubungan Masyarakat, Nisa, dan
Dana Usaha menemukan bahwa 33,94% anggota memiliki tingkat komitmen

organisasi yang rendah dan 11,93% memiliki tingkat komitmen organisasi yang
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sangat rendah, (LDM-PM UMS, 2022). Lebih lanjut, penurun jumlah anggota juga
terjadi pada periode tahun 2023-2024 dengan jumlah 83 orang, hal tentu
memberikan dampak terhadap terbatasnya ketersediaan jumlah Sumber Daya
Manusia pada organisasi sehingga, sehingga ketika masalah komitmen tidak dapat
diselesaikan dengan baik maka akan menimbulkan beban tambahan bagi anggota-
anggota yang masih mempunyai kondisi komitmen organisasi yang baik pada saat

melaksanakan program kerja di organisasi.

Lebih lanjut, anggota yang mengalami penurunan komitmen organisasi
menunjukkan beberapa tanda maupun perilaku sebagai berikut : (1) selalu datang
terlambat dalam mengikuti rapat internal organisasi, (2) anggota yang bersangkutan
jarang terlibat dalam kegiatan-kegiatan yang ada di organisasi, (3) pimpinan
organisasi mengalami kesulitan-kesulitan dalam menghubungi anggota yang
sedang mengalami penurunan komitmen organisasi, dan (4) anggota yang
mengalami penurunan komitmen organisasi akan cenderung menghilang begitu
saja tanpa ada keterangan dan kabar yang jelas kepada pimpinan organisasi. Dari
beberapa perilaku tersebut mengindikasikan bahwa penurunan komitmen
organisasi dapat memberikan dampak terdapat menurunnya keterlibatan anggota
dalam berorganisasi, menurunkan tingkat keaktifan anggota dalam berorganisasi,
menurunnya produktivitas anggota organisasi, tingginya tingkat absensi dan sampai
pada tahap memutuskan untuk keluar dari organisasi sebelum masa jabatannya

selesai.

Penelitian terdahulu yang dilakukan Abror (2021) dengan subjek yang
berasal dari mahasiswa UIN Maliki Malang angkatan 2019 yang mengikuti UKM,
ditemukan bahwa 105 orang atau 70% dari total keseluruhan mahasiswa sebesar
150 orang memiliki tingkat komitmen organisasi yang rendah, sehingga berdampak
terhadap aktivitas dari UKM atau organisasi yang tidak bisa berjalan dengan baik,
selain itu dampak dari tingkat komitmen organisasi yang rendah juga dapat
mempengaruhi mahasiswa untuk mudah dalam meninggalkan organisasi yang
diikuti. Penelitian terdahulu oleh Kern dan Selamat (2021) menemukan bahwa

kondisi komitmen organisasi yang tidak baik dalam diri anggota akan membuat
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program-program yang sudah direncanakan sebelumnya dapat menjadi terhambat.
Sehingga akan membuat organisasi kesulitan dalam mempertahankan anggotanya
dan juga cenderung akan mengalami kekurangan dari Sumber Daya Manusia
(SDM) dan bisa berdampak terhadap terhambatnya produktivitas dalam

berorganisasi.

Berdasarkan penelitian serupa yang dilakukan oleh Giri dan Hardiansyah
(2024) dengan subjek mahasiswa yang berasal dari lkatan Mahasiswa
Muhammadiyah di Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, ditemukan sebanyak
40% mahasiswa memiliki tingkat komitmen organisasi yang rendah, sehingga
berdampak terdapat kurangnya partisipasi mahasiswa secara aktif di dalam
organisasi akan berdampak terhadap ketidakdisiplinan mahasiswa dalam mengikuti

rapat yang diadakan oleh organisasi.

Mahasiswa yang mengikuti organisasi cenderung mengalami penurunan
komitmen organisasi di pertengahan periode berjalannya organisasi, temuan dalam
penelitian serupa oleh Irawan dan Noorrizki (2024) menemukan bahwa sebanyak
4.000 mahasiswa yang tersebar pada 31 organisasi di lingkungan Universitas
Negeri Malang cenderung mengalami penurunan komitmen organisasi pada kuartal
3 dan 4 yang ditandai dengan ketidakhadiran maupun partisipasi di organisasi.
Anggota yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang rendah akan cenderung
tidak memiliki dedikasi dalam menjalankan amanah dan tanggung jawabnya
terhadap organisasi, sehingga program kerja yang akan dilaksanakan oleh

organisasi akan menjadi terhambat.

Organisasi yang dapat menjaga, mengelola dan bahkan meningkatkan
anggota-anggotanya untuk tetap memiliki kondisi komitmen organisasi yang baik
dapat mengindikasikan seberapa baik organisasi tersebut dalam mengelola Sumber
Daya Manusia (SDM) yang ada, sehingga tidak menutup kemungkinan organisasi
dapat memperoleh berbagai macam manfaat, manfaat yang dimaksud tidak hanya
berhubungan dengan ketersediaan dari jumlah Sumber Daya Manusia (SDM) saja,

tetapi dari segi kontribusi yang diberikan anggota terhadap organisasi juga akan
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menghasilkan hasil yang positif bagi organisasi dan kinerja dari organisasi juga
akan mengalami peningkatan dari waktu ke waktu karena didukung oleh orang-
orang yang mempunyai kondisi komitmen organisasi yang baik. Pada penelitian
yang dilakukan oleh Stasko, et al (2023) menemukan bahwa komitmen organisasi
yang baik akan cenderung membuat orang-orang yang berada di dalam organisasi

memiliki ikatan kebersamaan secara emosional satu sama lain.

Manfaat lain yang bisa didapatkan oleh organisasi ketika anggotanya
mempunyai komitmen organisasi yang positif adalah anggota mengidentifikasi
dirinya menjadi bagian dari organisasi yang dapat memberikan dorongan dalam
mencapai tujuan yang didasari atas meningkatnya kinerja kelompok dalam
organisasi berdasarkan visi dan dari organisasinya, (Nurdewi dan Ramadhan,
2024).

Sebuah organisasi tentu memiliki harapan bahwa setiap individu yang
berpartisipasi di dalam organisasi mempunyai tingkat komitmen organisasi yang
baik, akan tetapi tidak menutup kemungkinan bahwa, namun masalah mengenai
komitmen organisasi juga dapat ditemukan pada mahasiswa yang mengikuti

organisasi baik di dalam lingkungan universitas.

Secara umum Allen & Meyer (1997) menjelaskan suatu keadaan yang
menggambarkan keterkaitan antara suatu individu dengan organisasi yang ia ikuti
dan memiliki sikap untuk terus melanjutkan keanggotaan di dalam organisasi.
Sedangkan Colquitt, et al (2019) menjelaskan bahwa komitmen organisasi
merupakan kondisi bagaimana seseorang atau anggota benar-benar menjadi bagian
dalam organisasi khususnya dalam terlibat dari segi kontribusi dalam jangka waktu
yang lama. Selain itu Robbins & Judge (2015) juga menjelaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan gambaran dari individu yang tergabung dalam sebuah
organisasi mampu mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasinya dalam
membantu untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan dan mempertahankan
dirinya demi terus menjadi bagian dari organisasi. Sehingga dapat disimpulkan

bahwa komitmen organisasi merupakan tingkah laku yang diperlihatkan oleh
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individu bahwa organisasinya merupakan salah satu bagian penting dari hidupnya
berdasarkan kebutuhan-kebutuhan yang didapatkan, sehingga hal tersebut
berdampak positif terhadap keinginan untuk tetap bertahan di organisasi dalam

jangka waktu yang lama.

Allen & Meyer (1997) juga menjelaskan bahwa di dalam komitmen
organisasi juga terdapat aspek yang meliputi : (1) komitmen afektif yang berkaitan
dengan keadaan emosional dari anggota organisasi yang juga dapat
menggambarkan keterikatan anggota terhadap organisasinya, (2) komitmen
berkelanjutan yang berkaitan dengan bentuk kompensasi dari segi keuntungan
maupun kerugian yang didapatkan anggota selama bergabung di dalam organisasi,
dan (3) komitmen normatif yang berkaitan dengan perasaan pada saat menjalankan

kewajiban terhadap organisasinya.

Allen & Meyer (1997) menjelaskan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi
komitmen organisasi meliputi : (1) karakteristik organisasi, berkaitan dengan
tingkatan kebijakan dalam organisasi dalam membertimbangkan keadilan bagi
anggota organisasi. (2) karakteristik pribadi, berkaitan dengan usia, jenis kelamin
dan kepribadian individu. (3) pengalaman individu, berkaitan dengan peran selama
bergabung di organisasi dan kondisi hubungan dengan bagaimana seorang
pimpinan memberikan izin dalam mempertimbangkan anggota untuk terlibat
mengambil keputusan di organisasi. dan (4) dukungan, berkaitan dengan bagaimana
perasaan anggota tentang bagaimana organisasi memberikan perilaku suportif
secara konsisten sejak anggota bergabung di organisasi. (5) alternatif pilihan,
berkaitan dengan bagaimana anggota memiliki beberapa pilihan lain di luar
organisasi cenderung memiliki komitmen berkelanjutan yang rendah. (6)
pengakuan, berkaitan dengan bagaimana anggota sudah berkorban untuk
berinvestasi dalam menambah keterampilan tertentu untuk mendukung organisasi,
tetapi dalam suatu waktu organisasi tidak menghargai anggota untuk melakukan
sesuatu dalam program kerja tertentu. (7) hubungan timbal balik, berkaitan dengan
apakah sebuah organisasi sudah berinvestasi kepada anggota baik dalam hal

memberikan pelatihan, pendidikan, keterampilan atau hal lainnya yang sifatnya
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memberikan keuntungan bagi bagi anggota untuk terus berkembang. Sehingga
ketika anggota sudah merasakan hal tersebut merasa memiliki hutang budi dan

kewajiban untuk tetap berada di organisasi.

Lebih lanjut, bagaimana hubungan pimpinan dengan anggota dalam
memberikan kesempatan anggota untuk berpartisipasi secara aktif dalam
mengambil keputusan di organisasi berdasarkan pengalaman selama berada di
organisasi dapat mempengaruhi komitmen organisasi (Allen & Meyer, 1997). Salah
satu gaya kepemimpinan yang mempunyai ciri yaitu memberikan kesempatan
secara aktif untuk berdiskusi dan kesempatan anggota untuk ikut andil dalam

mengambil keputusan di organisasi adalah gaya kepemimpinan demokratis.

Peran gaya kepemimpinan demokratis sebagai variabel bebas pertama
secara khusus berfokus pada diskusi dan keterlibatan anggota selama berada di
organisasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen dalam
berorganisasi sebagai variabel terikat. Komitmen organisasi tidak terbentuk secara
begitu saja, melainkan dapat dibentuk dari gaya kepemimpinan demokratis melalui
seberapa sering interaksi antara pimpinan dengan anggota organisasi dengan cara
memberikan kesempatan bagi anggota untuk berpartisipasi secara aktif dalam

mengambil sebuah keputusan di organisasi.

Penerapan gaya kepemimpinan demokratis dalam sebuah organisasi tidak
hanya sebatas membuat pimpinan memberikan instruksi kepada anggota organisasi,
tetapi pimpinan juga berperan sebagai fasilitator dalam memberikan ruang terbuka
bagi anggota untuk dilibatkan dalam mengambil keputusan di dalam organisasi.
Pengalaman dalam berorganisasi tidak hanya melibatkan anggota dari segi tenaga
saja, melainkan juga melibatkan dan menghargai kontribusi dari segi pemikiran
yang sudah diberikan anggota organisasi. Pada saat anggota dilibatkan dalam
mengambil keputusan di organisasi dapat memunculkan rasa memiliki terhadap
organisasi yang diikuti, meningkatkan ikatan secara emosional (komitmen afektif)
dan perasaan bangga terhadap organisasinya. Hal tersebut sejalan dengan teori dari

dari Allen & Meyer (1997) yang menyatakan bahwa pengalaman selama di
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organisasi berdasarkan perilaku pimpinan organisasi dengan cara mengizinkan
bawahan untuk berpartisipasi dalam mengambil sebuah keputusan mampu

menguatkan komitmen afektif.

Sehingga penerapan gaya kepemimpinan demokratis dengan cara
memberikan kesempatan bagi anggota untuk berpartisipasi secara aktif dalam
mengambil keputusan dapat menjadi faktor penentu kuat atau tidaknya komitmen
anggota dalam berorganisasi. Setiap anggota yang bergabung dalam sebuah
organisasi dengan kondisi komitmen yang baik tentu memiliki keinginan untuk
tetap berada di organisasi dalam jangka waktu yang lama, khususnya dalam

membantu organisasi mencapai tujuannya sesuai dengan visi dan misi organisasi.

Secara umum Kartono (2009) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan
demokratis merupakan tipe gaya kepemimpinan yang berorientasi terhadap
manusia dengan cara menunjukkan sikap, perilaku maupun partisipasi kepada
anggotanya dalam hal memberikan dukungan maupun bimbingan untuk
menciptakan kerjasama yang baik demi organisasi dan tanggung jawab bersama.
Sedangkan Yukl (2018) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan demokratis
merupakan gaya kepemimpinan yang berorientasi bagaimana seorang pimpinan
dalam sebuah organisasi harus memberikan pengaruh terhadap orang lain dengan
cara untuk ikut terlibat secara aktif dalam mengambil sebuah keputusan.. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan demokratis dapat diartikan sebagai
gambaran bagaimana sikap dari seorang pemimpin dalam memberikan pengaruh
terhadap anggota-anggotanya dalam menjalin keterbukaan hubungan untuk bisa

menjalin kerjasama dalam mencapai satu tujuan yang sama bagi organisasi.

Karakteristik gaya kepemimpinan demokratis adalah bagaimana pimpinan
maupun anggota sama-sama berdiskusi dan memiliki tanggung jawab bersama
terhadap apa yang sudah diputuskan di dalam organisasi. Dalam teori gaya
kepemimpinan klasik Lewin et al (1939) membuat 3 konsep gaya kepemimpinan,
yaitu gaya kepemimpinan otoriter, demokratis dan laissez-flaire. Namun fokus

utama dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan demokratis, Lewin et al
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(1939) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan demokratis merupakan gaya
kepemimpinan yang semua kebijakan di dalam organisasi selalu didasari atas hasil
diskusi dan keputusan bersama antara anggota dengan pimpinan. Dalam organisasi
kemahasiswaan penerapan gaya kepemimpinan demokratis lebih mudah untuk
diterima oleh kalangan mahasiswa, hal tersebut disebabkan karena mahasiswa yang
bergabung dalam organisasi di lingkungan universitas cenderung bergabung secara
sukarela. Sehingga ketika gaya kepemimpinan demokratis diterapkan dalam
keorganisasi kemahasiswaan hubungan antara pimpinan dengan anggota cenderung
tidak kaku, adanya komunikasi dua arah antara pimpinan dengan anggota dan
pimpinan secara terbuka menerima pendapat anggota organisasi. Sehingga hal

tersebut dapat memberikan rasa adil bagi semua anggota organisasi.

Penelitian yang dilakukan ole Wasiyem, et al (2025) menemukan bahwa
pada mahasiswa yang mengikuti organisasi di beberapa universitas, menemukan
bahwa 92% mahasiswa lebih menyukai gaya kepemimpinan demokratis jika
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan yang lain. Hal tersebut disebabkan
karena gaya kepemimpinan demokratis dapat memberikan ruang bagi semua
anggota untuk berpendapat dan bertanggung jawab satu sama lain, sehingga dapat
menciptakan rasa kerja sama yang positif maupun mendukung antara pimpinan
dengan anggota. Penerapan gaya kepemimpinan demokratis juga membuat
informasi di dalam organisasi menjadi lebih terbuka, sehingga keikutsertaan
anggota dalam sebuah organisasi menimbulkan kewajiban secara moral khususnya
dalam meningkatkan komitmen normatif yang terlihat memiliki perilaku untuk

membantu organisasi mencapai tujuannya, (Daulay, et al, 2025).

Gaya kepemimpinan demokratis cenderung dapat menerima masukan dan
memberikan kebebasan terhadap anggota dalam hal menyampaikan ide, pendapat,
saran yang mendukung dan sampai pada tahap ikut terlibat dalam mengambil
sebuah keputusan di organisasi. Kartono (2009) juga menjelaskan bahwa dalam
gaya kepemimpinan demokratis terdapat beberapa aspek seperti : (1) membantu,
menuntun dan membangun anggota organisasi yang berkaitan dengan peran dari

pimpinan dalam memberikan arahan dalam membantu anggota untuk dapat
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menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tujuan dari organisasi dapat tercapai,
(2) memberi motivasi yang berkaitan dengan bagaimana seorang pimpinan dalam
memberikan motivasi kepada anggotanya untuk bisa lebih produktif dalam
menjalankan tugas di organisasi, (3) mengemudi organisasi yang berkaitan dengan
bagaimana seorang pimpinan dapat mengatur orang-orang yang terlibat dalam
organisasi yang berhubungan dengan kinerjanya, (4) menjalin jaringan komunikasi
yang baik yang berkaitan dengan bagaimana seorang pimpinan dalam menjalin
komunikasi dengan orang-orang yang ada dalam organisasi demi terciptanya
lingkungan organisasi yang positif, dan (5) memberikan pengawasan yang efisien
yang berkaitan dengan peran pimpinan dalam membantu organisasi mencapai

tujuannya.

Seorang pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan demokratis akan
cenderung membimbing anggota-anggotanya untuk bisa lebih memiliki
kepercayaan untuk berkontribusi bagi organisasi, sehingga hal tersebut akan
menimbulkan rasa nyaman bagi anggota untuk tetap bergabung di organisasi dalam
waktu yang lama, (Zubaida, et al, 2024). Penelitian serupa yang dilakukan oleh
Sari, et al (2024) mendapatkan hasil bahwa organisasi yang menerapkan gaya
kepemimpinan demokratis cenderung lebih disukai anggota, hal tersebut berkaitan
dengan keterlibatan anggota dalam memberikan ide yang bermanfaat bagi
organisasi, sehingga secara positif dapat berpengaruh terhadap komitmen

organisasi.

Dari penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan
demokratis dapat mempengaruhi komitmen organisasi bagi setiap individu yang
tergabung dalam organisasi. Penelitian serupa yang dilakukan oleh Putro, et al
(2023) menemukan bahwa hasil dari dari gaya kepemimpinan demokratis dapat
memberikan pengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi yang
ditandai dengan adanya kesempatan dan kebebasan yang diberikan oleh pimpinan
kepada anggota untuk berpartisipasi secara lebih di organisasi. Penerapan dari gaya
kepemimpinan demokratis membuat komunikasi antara bawahan dengan pimpinan

menjadi transparan, keputusan penting yang ada di organisasi akan membuat



26

anggota merasa lebih dihargai dari setiap pendapat yang diberikan, sehingga hal
tersebut bisa mendorong dalam meningkatkan komitmen dalam berorganisasi
(Cherak, 2024).

Penerapan dari gaya kepemimpinan demokratis dapat terlihat bagaimana
seorang pimpinan organisasi memberikan peluang yang sama untuk setiap orang
dalam bertukar pendapat pikiran ketika menemukan masalah dan mencari solusi
atas masalah tersebut, gaya kepemimpinan demokratis memberikan dukungan
kepada anggota dengan cara pemimpin meluangkan banyak hal demi kepentingan
organisasi, (Pratiwi, et at 2022). Hidayat, et al (2023) dalam penelitiannya
menemukan bahwa gaya kepemimpinan demokratis dapat menciptakan hubungan
keterikatan yang kuat pada setiap individu di dalam organisasi, hal tersebut
disebabkan oleh terjalinnya komunikasi dua arah yang rutin antara anggota dengan
pimpinan dalam berdiskusi dan menciptakan dukungan pada setiap anggota yang

berdampak positif dalam mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan dari gaya kepemimpinan demokratis juga bergantung pada
bagaimana seorang pemimpin dalam membuat lingkungan organisasi mendorong
untuk partisipasi secara aktif dengan anggota dan sikap dalam menghargai sesuatu
yang disampaikan oleh anggota, sehingga hubungan yang baik antara pimpinan
dengan anggota dapat membuat anggota lebih terikat dengan organisasinya, (Safitri
et al., 2025). Lebih lanjut, penelitian lain oleh Siregar et al (2025) juga
menunjukkan bahwa partisipasi anggota merupakan salah satu hal penting untuk
menentukan keberhasilan dari penerapan gaya kepemimpinan demokratis, ketika
pemimpin berhasil menerapkan gaya kepemimpinan demokratis dapat mendorong
anggota menjadi lebih berkomitmen untuk melaksanakan program kerja dan

menjaga organisasi.

Pengalaman anggota yang berorientasi pada hubungan dengan pimpinan
melalui gaya kepemimpinan demokratis bukan hanya satu-satunya yang dapat
mempengaruhi komitmen seseorang, Allen & Meyer (1997) juga menjelaskan

bahwa hal lain yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi adalah dukungan
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yang didasarkan atas pengalaman selama bergabung di organisasi, anggota yang
merasakan bagaimana organisasi memberikan dukungan yang konsisten dalam
beberapa bulan pertama sejak anggota tersebut bergabung di organisasi dapat
menjadi pendorong untuk meningkatkan komitmen melalui ikatan secara emosional
terhadap organisasinya. Peran dukungan sebagai variabel bebas kedua secara
khusus berkaitan dengan perlakuan positif dan suportif yang diberikan oleh orang-
orang yang berasal dari internal organisasi dapat menjadi faktor dalam

mempengaruhi komitmen organisasi.

Dukungan yang diberikan tidak hanya berasal dari pimpinan saja,
melainkan juga dapat berasal dari sesama anggota organisasi. Dukungan yang
berasal dari pimpinan yaitu bagaimana pimpinan menyediakan pelatihan bagi setiap
anggota yang tergabung untuk memberikan dukungan dalam menambah ilmu
pengetahuan maupun keterampilan tertentu yang dapat membantu organisasi dan
juga bagaimana pimpinan memberikan kesempatan bagi anggota organisasi untuk
menjadi bagian dari kepanitiaan dalam melaksanakan program kerja tertentu yang
bertujuan untuk menambah pengalaman selama bergabung di organisasi.
Sedangkan dukungan sesama anggota organisasi yaitu bagaimana anggota memiliki
sikap inisiatif ketika menemukan rekan organisasi yang sedang mengalami
kesulitan dalam melaksanakan program kerja, memiliki kepercayaan satu sama lain
untuk bekerja sama dalam menyelesaikan target program kerja dan lainnya. Hal
tersebut sejalan dengan teori dari Allen & Meyer (1997) yang menyatakan bahwa
kualitas positif pengalaman melalui dukungan yang positif dapat membentuk dan
memperkuat komitmen afektif seseorang selama bergabung di organisasi. Sehingga
ketika anggota mendapatkan dukungan yang positif dari pimpinan maupun sesama
rekan organisasi cenderung memiliki perasaan untuk melakukan balas budi
terhadap organisasi dengan cara berkomitmen dengan tetap bertahan di organisasi

dalam jangka waktu yang lama.

Dukungan merupakan salah satu bagian dari dimensi pada teori iklim

organisasi dikembangkan oleh Stringer (2002) berdasarkan teori utama dari Litwin
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& Stringer (1968). Stringer (2002) menjelaskan bahwa iklim organisasi merupakan
konsep tentang bagaimana menggambarkan keadaan dari lingkungan organisasi
secara subjektif memang dapat dirasakan dirasakan oleh orang-orang yang berada
di organisasi, sehingga dapat mempengaruhi perilaku di dalam organisasi tersebut.
Dalam iklim organisasi yang dikembangkan oleh Stringer (2002) terdapat 6 dimensi
yang meliputi : struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan, dukungan dan
komitmen. Namun secara khusus, penelitian ini berfokus kepada salah satu dimensi
yaitu dukungan yang dapat dijelaskan sebagai sebagai sikap saling percaya satu
sama lain dengan cara memberikan dukungan yang positif dalam berorganisasi
antara orang-orang yang tergabung di organisasi, Stringer (2002). Sedangkan
Litwin dan Stringer (1968) dukungan dapat diartikan sebagai persepsi tentang
kesediaan pimpinan atau dengan sesama anggota organisasi lain untuk membantu
dalam menyelesaikan tugas di organisasi dengan tujuan menciptakan hubungan
timbal balik yang positif antara orang-orang yang terlibat di dalam organisasi.
Dukungan yang tinggi terjadi ketika seseorang merasa bahwa dirinya
memiliki perasaan untuk tetap bergabung dan menjadi bagian dari kelompok
organisasi, ketika benar-benar mendapatkan bantuan dari segi tenaga, pikiran waktu
dan lainnya dari orang-orang yang terlibat di dalam organisasi. Sedangkan
dukungan yang rendah ketika seseorang merasa dirinya terisolasi dan memiliki
perasaan asing terhadap organisasinya. Stringer (2022) juga menjelaskan bahwa
dimensi dukungan merupakan satu satu faktor penting dalam meningkatkan

komitmen organisasi seseorang selain dimensi struktur, standar, tanggung jawab
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dan penghargaan. Seberapa baik kondisi komitmen seseorang dalam berorganisasi

salah satunya dapat terlihat pada perasaan bangga terhadap organisasinya.

Lebih lanjut, Eisenberger dan Rhoades (2002) juga menjelaskan kaitannya
dengan dukungan organisasi, bahwa dukungan organisasi merupakan sikap
organisasi dalam mengapresiasi keterlibatan orang-orang di dalam organisasi
dengan cara memberikan dukungan kepada anggota dalam menyelesaikan tugas
dan tanggung jawab, sehingga mampu memberikan jaminan bagi kesejahteraan
setiap individu yang terlibat. Pada saat dukungan dalam sebuah organisasi dapat
dirasakan secara positif oleh anggota organisasi maka dapat memberikan dampak
terhadap meningkatnya komitmen dalam berorganisasi. Lebih lanjut, hal yang
terdapat dalam dukungan organisasi meliputi (1) organisasi memiliki kewajiban
untuk memberikan jaminan terhadap kesejahteraan terhadap setiap orang, sehingga
hal tersebut menimbulkan hubungan timbal balik terhadap organisasi (2)
kepedulian yang ada dalam dukungan organisasi berhubungan dengan kebutuhan
emosional. (3) dukungan organisasi dapat memperkuat keyakinan anggota karena

terdapat pengakuan dan penghargaan yang diberikan oleh organisasi.

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Putra dan Sofianti (2025),
menghasilkan bahwa dukungan organisasi memberikan sumbangan efektif
terhadap komitmen organisasi sebesar 39,1%. Dukungan yang positif bisa
memberikan dampak yang positif terhadap kemajuan organisasi dan hal tersebut
cenderung dapat menimbulkan perasaan yang nyaman bagi setiap individu yang
terlibat di dalamnya. Pemimpin organisasi yang baik mampu menciptakan
dukungan yang kondusif, sebaliknya jika dukungan tidak tercipta dengan kondusif
maka anggota akan merasa tidak nyaman dalam melaksanakan tugas dan kewajiban
di organisasi. Temuan dalam penelitian serupa yang dilakukan oleh Rosanti &
Satiningsih (2022) bahwa dukungan organisasi yang tinggi dapat menciptakan sisi
positif dalam menguatkan komitmen dalam berorganisasi, contoh bagaimana

organisasi memberikan dukungan kepada anggotanya dalah dengan cara memenuhi
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kebutuhan tertentu, fasilitas dan ketersediaan dari sumber daya manusia pada saat

melakanakan program kerja.

B. Rumusan Masalah

Peneliti menetapkan beberapa rumusan masalah sebagai berikut : (1)
apakah terdapat antara peran gaya kepemimpinan demokratis dan dukungan
terhadap komitmen organisasi pada LDM-PM UMS?, (2) apakah terdapat peran
gaya kepemimpinan demokratis terdapat komitmen organisasi?, (3) apakah

terhadap peran dukungan terhadap komitmen organisasi?.

C. Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini peneliti menetapkan beberapa tujuan yaitu
sebagai berikut : (1) mengetahui peran antara gaya kepemimpinan demokratis dan
dukungan terhadap komitmen organisasi pada LDM-PM UMS, (2) mengetahui
peran gaya kepemimpinan demokratis terhadap komitmen organisasi, dan (3)

mengetahui peran dukungan terhadap komitmen organisasi.

D. Manfaat Penelitian

Manfaat secara teoritis dalam penelitian ini yaitu dapat menghasilkan
manfaat terhadap ilmu psikologi, khususnya pada bidang Psikologi Industri dan
Organisasi (PIO) sebagai kajian ilmiah yang nantinya bisa sebagai bahan
perbandingan dan acuan dalam penelitian serupa yang akan membahas mengenai
peran gaya kepemimpinan demokratis dan dukungan terhadap komitmen organisasi

pada mahasiswa. Sedangkan manfaat praktis memberikan informasi kepada



31

mahasiswa yang menjabat sebagai pengurus LDM-PM UMS mengenai seberapa
pentingnya menjaga, mengelola dan meningkatkan kondisi komitmen organisasi

anggota pada setiap periode berlangsungnya organisasi.



