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' BUDAYA PERUSAHAAN

{ -
L
"

Penerapan pengelolaan perusahaan di Indonesia umumnya saat ini
menggunakan prinsip-prinsip manajemen modern seperti pendekatan
struktur, sistem, strategi, dan manajemen berdasarkan tujuan atau
istilahnya MBO (Manajement by Objective) dan lainnya. Tak dapat
dipungkiri masih ada saja perusahaan yang menerapkan prinsip
tradisional. Faktanya banyak sekali pakar maupun praktisi yang kurang
memperhatikan yang namanya budaya perusahaan. Padahal budaya
perusahaan sendiri dapat menjadikan perusahaan mencapai efisiensi,
efektivitas, etos kerja, dan produktivitas. Konsep budaya perusahaan
sudah diterapkan oleh perusahaan di Jepang, Amerika, hingga beberapa
negara Eropa. Konsep ini berhasil menjadikan perusahaan efektif.

Pengertian Budaya Perusahaan

Budaya perusahaan merupakan pola asumsi dasar yang dapat ditemukan
dan dikembangkan oleh kelompok tertentu agar mampu mempelajari
dan menguasai masalah adaptasi secara eksternal maupun internal,
diajarkan kepada para anggota baru sebagai cara mengeskpresikan,
berfikir yang dilakukan dengan benar dalam sebuah hubungan
(Schein:1997).

Definisi Jain dari Geert Hofstede yang menyebutkan bahwa
budaya merupakan mental program bersama dengan mensyaratkan

1
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respons individu terhadap lingkungannyfl. K.J'ta dapat nlwelihat budaya
di dalam kehidupan sehari-hari namu'n blsa. juga baru disadarj setelah
berganti tempat pekerjaan dengan dltandmnya.budaya yang berbe,
dari pekerjaan sebelumnya. Budaya dapat d!k.ontrol oleh mengy
program yang ditanamkan sangat dalam. Bt{daya uda'k‘hanya berlaky di
permukaan saja namun juga ditanamkan di dalam diri masing-masing

(Thomas, Inkson: 2004).

Budaya merupakan cara hidup yang dipindahkan dari generas; ke
generasi dengan adanya proses pembelajaran agar mampu menciptakap,
cara hidup tertentu yang cocok dengan lingkungannya. Budaya juga
merupakan pola asumsi dasar bersama yang dipelajari kelompok dar
adanya pemecahan masalah dari adaptasi secara eksternal maupup
internal. Kelompok yang memiliki nilai yang sama dapat diukur mela]y;
pengaruhnya pada motivasi (Zwell:2000).

Dari pendapat berbagai ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa pola
kegiatan manusia secara sistematis diturunkan dari suatu generasi ke
generasi lainnya dengan adanya proses pembelajaran agar menciptakan
cara hidup tertentu yang dirasa cocok dengan lingkungan.

Penerapan budaya di dalam perusahaan menjadi sebuah budaya
perusahaan, Para ahli juga memberikan pengertian yang beragam
seputar budaya perusahaan karena mereka memiliki sudut pandang yang
berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan hal yang wajar saat kita
melihat suatu objek dari sudut yang berbeda sebagai wujud deskripsi
dari apa yang telah dilihat atau dirasakan.

Menurut Edgar Schein budaya perusahaan merupakan filosofi
yang mendasari kebijakan organisasi, aturan main untuk bergaul,
serta perasaan yang berupa persiapan fisik organisasi. Ada juga yang
mengartikan budaya perusahaan adalah pola asumsi dasar sehingga
cukup bekerja baik agar dipertimbangkan kelayakannya sehingga perlu
diajarkan ke anggota baru dengan benar untuk mempersepsikan, berfikit,
dan merasakan hubungannya dengan masalah tersebut. (Gibson, et al.:
2000). Budaya perusahaan merupakan presepsi umum yang dipegang
oleh para anggota organisasi. Pendapat ini berasal dari Robbins (2003)
di mana terdapat sistem tentang kebersamaan. Dengan adanya budaya
organisasi yang merupakan kepentingan bagaimana pekerja merasakan
karakeeristik budaya perusahaan.

2 Budaya Perusahaan
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Remudian menurut Keeltner, et al, (2001) budaya perusahaan
merupakan nilai keyakinan bersama yang mendasarl fdentitas
perusahaan, Terdapay tiga karakier pentng darl budaya perusahaan,
vattu: 1) budaya perusahaan diteruskan kepada para pekerja baru dengan
adanya proses soslalisasi, 2) budaya perusahaan dapat memengaruhi
petilaku bekerja, dan 3) budaya perusahaan bekerja pada tingkatan yang
berbeda yang terdirl atas dua. Kemudian, Want (2006) menyatakan
bahwa budaya perusahaan adalah sebuah sistem keyakinan secara
kolektif bagi para anggota perusahaan sebagal nilal tambah produk atau
jasa di pasar dan merupakan imbalan atas penghargaan finansial, Budaya
perusahaan terdiri atas sikap, sistem keyakinan, impian, perilaku, nilai-
nilai, serta tata cara perusahaan.

Pendapat dari para ahli sebelumnya sebenarnya hampir sama
mengartikan budaya perusahaan sebagai filosofi dan ada pula yang
bersifat operasional. Dapat diambil kesimpulan bahwa budaya
perusahaan merupakan filosofi dasar organisasi yang menjadi keyakinan,
norma-norma, dan adanya nilai-nilai kebersamaan sebagai karakteristik
cara melakukan sesuatu dalam perusahaan. Keyakinan/norma/nilai
menjadi pegangan semua sumber daya manusia dalam perusahaan
untuk melaksanakan kinerja.

Budaya perusahaan yang kuat dapat mendukung tujuan-tujuan,
sedangkan yang lemah atau negatif dapat menghambat perusahaan
sehingga bertentangan dengan tujuan-tujuan perusahaan. Dalam
perusahaan budaya organisasi yang kuat maka nilai-nilai bersama akan
dianut secara mendalam lalu diperjuangkan oleh sebagian besar anggota
organisasi seperti karyawan perusahaan. Budaya yang kuat serta positif
mampu memengaruhi perilaku dan efektivitas kinerja perusahaan
seperti pendapat dari Deal & Kennedy (1982), Miner (1990), Robbins
(1990), hal-hal yang menyebabkannya adalah sebagai berikut.

1. Nilai-nilai yang terjalin, terinternalisasi, menjiwai bagi pada
anggota, serta menjadi kekuatan yang tidak tampak;

2. Perilaku-perilaku karyawan terkoordinasi oleh kekuatan yang
informal, yang tidak tampak secara tanpa disadari.

Para anggota merasakan komitmen dan loyal pada organisasi.

4. Adanya musyawarah dan kebersamaan sebagai partisipasi,
pengakuan terhadap karyawan.

Bab 1 | Budaya Perusahaan 3
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Setiap kegiatan diarahkan kepada misi atau tujuan organisyg;

Para karyawan menjadi senang karena adanya Penﬂﬂkuan.
penghargaan, serta kontribusi yang bermanl'azft; |

7. Terdapat koordinasi, integrasi, dan konsistensi di dalam kegiatan.
kegiatan perusahaan;
Berpengaruh kuat terhadap organisasi daya;
Budaya memberikan pengaruh terhadap perilaku individu Maupyp
ke kelompok.

Terdapat delapan butir nilai budaya sebagai asas-asas dan sebagai
butir nilai-nilai primer yang harus ada pada perusahaan agar menjadj
budaya organisasi yang positif, efektivitas, produktivitas, dan loyalitas,
Butir-butir tersebut sesuai dengan pendapat Miller (1984), yaitu terdiri
atas asas tujuan, asas prestasi, asas persatuan, asas konvensi, asas
keunggulan, asas keakraban, asas empiris, dan asas integritas.

Asas tujuan secara ringkas berfungsi agar menyediakan produk
dan jasa yang berkualitas serta bermanfaat bagi konsumen, menjadi
inspirasi dan motivasi bagi karyawan. Asas keunggulan, yaitu agar
menciptakan kreativitas bagi para karyawan sehingga perubahan dapat
mencapai keunggulan. Asas konvensi, merupakan sebuah kebersamaan
dengan cita-cita dan diwujudkan dalam musyawarah mufakat. Kemudian
asas kesatuan (unity), merupakan perusahaan yang muncul antara para
karyawan menjadi satu kesamaan, Asas prestasi (performance), untuk
memberikan penghargaan yang layak atas prestasi karyawan.

Asas empiris (empirisisme), menggunakan data nyata atau statistik
sebagai dasar pertimbangan pengambilan keputusan. Asas keakraban
(intimacy), merupakan saling memberikan pikiran, perasaan, dan
kebutuhan emosional serta spiritual bagi para anggota perusahaan.
Asas kedelapan adalah asas integritas, merupakan kejujuran, adil, dapat
dipercaya, mampu, dan juga dapat diandalkan, Delapan asas tersebut
adalah nilai-nilai primer perusahaan yang harus dibudayakan menjadi

budaya perusahaan (corporate culture), terutama pada era globalisasi
sekarang ini,

4 Budaya Perusahaan
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Aktivitas Pembelajaran

Diharapkan mahasiswa mampu mengulas studi kasus yang berkaitan
dengan materi sebelumnya. Pembelajaran di Universitas tidak hanya
sebaras kepada pemahaman terhadap teoretikal saja namun juga
dibutuhkan kedalaman analisis dari praktikal materi yang ada untuk
dilakukan analisis dan ditemukan solusinya. Bacalah studi kasus di
bawah ini dan diskusikan dan teman-teman sekelompokmu. Di akhir
kasus jawablah pertanyaan yang sudah ada dengan menggunakan teori
vang ada dan solusi yang tepat dari Saudara. Selamat bekerja.

Case 1:

Gambar 1.1 Penerapan Budaya Organisasi, Studi Kasus pada PT. Bank Rakyat
Indonesia
fsumber gambar chomomyokezone com)

Penerapan Budaya Organisasi, Studi Kasus pada PT. Bank
Rakyat Indonesia

(Persero) Tbk Cabang Dago Bandung)

Integritas para pekerja di Bank BRI Cabang Dago pada dasamnya
sudah cukup baik ditandai dengan perilaku jujur dan kedisiplinan
vang baik, tetapi dedikasi para pekerja untuk pekerja kontrak dinilai
sangat kurang karena masa kerja yang hanya beberapa tahun saja.
Profesionalisme menurut para pekerja di Bank BRI Cabang Dago ialah
melaksanakan tugas sesuai dengan tugas pokok dan fungsi masing-
masing. Adapun jumlah pekerja di Bank BRI Cabang Dago ialah 54
orang dengan pekerja tetap sebanyak 16 orang (29,3%) sedangkan
untuk pekerja kontrak sebanyak 38 orang (70.7%).

B8ab 1 | Budaya Perusahaan 5
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Dengan jumlah pekerja kontrak yang lebih b'anyak daripada jumiay
pekerja tetap menunjukkan adanya regenerasi yang lambat, hg inj
juga memengaruhi sisi profesionalisme kfi'rf':na posisi yang merupakg,
ujung tombak pelayanan sebagian besar diisi ole!a Pekerja kontrak Yang
notabene masih memiliki pengalaman yang minim karena pelatihap,
yang singkat. Kepuasan nasabah merupakan fokus dari pelayanan yang
dilakukan oleh Bank BRI Cabang Dago sehingga seluruh manajemen,
dan pekerja berupaya untuk memberikan pelayanan setulus hati,

Dalam nilai kepuasan nasabah baik dari sisi nasabah eksternal maupyp
nasabah eksternal dinilai sudah cukup baik. Nilai keteladanan di Bank BRj
Cabang Dago sangat baik, karena tidak adanya perilaku menyimpang darj
seluruh pekerja yang ada. Penghargaan yang diberikan terhadap sumber
daya manusia di Bank BRI Cabang Dago berdasarkan prestasi dan masa
kerja yang dapat memengaruhi bonus, gaji, promosi, dan insentif. Selain ity
bagi pekerja yang melakukan tindakan indisipliner akan dikenakan sanks;.

Pertanyaan
1. Apa yang harus dilakukan oleh PT. BRI terhadap untuk
profesionalisme karyawannya?

2. Dari uraian di atas apakah budaya organisasi PT. BRI Dago apakah
sudah baik? Kalau sudah kenapa masih ada karyawan yang memiliki
kinerja buruk? Jika masih buruk, kenapa hal tersebut dapat terjadi
sedangkan disisi lain ada karyawan yang berkelakukan baik?

3. Uraikan menurut pendapat kamu, bagaimanakah dari uraian di atas
yang mendeskripsikan ciri khas budaya perusahaan PT. BRI Dago
Bandung yang membedakan dari bank-bank lainnya? Jelaskanlah
pendapat Anda secara rinci dan gunakan teori di dalamnya.

Tugas
Case 2:

Ketika Ego di Kedepankan, Tanggung Jawab Hilang, Tetapi
Cuan Tetap Diterima pada Acara Kampus

~ Bagi kamu yang aktif menjadi mahasiswa di kampus dan bergabung
di banyak organisasi baik itu Badan Eksekutif Mahasiswa (BEM),
Himpunan Mahasiswa (HIMA), hingga tergabung ke dalam kepanitiaan

6 Budaya Perusahaan
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acara-acara kampus pasti sering menemukan hal-hal di luar dari rencana

awal. Biasanya sesuatu vang direncanakan dengan sangat baik akan
berbeda saat kita terjun di lapangan.

Jadi kasus yang diangkat saat ini adalah bagaimana individu
maupun kelompok memiliki integritas terhadap tanggung jawab yang
di dapatkan. Dari awal ketika individu maupun kelompok diberikan
tanggung jawab pasti sudah dijelaskan job desknipsinya apa saja. Nah,
tetapi tidak semua orang memiliki karakter vang bagus akan adanya
tanggung jawab tersebut. Sistem birokrasi yang kuat terkadang juga bisa
membuat suasana menjadi lebih keruh disebabkan satu atau beberapa
individu melenceng dari tanggung jawabnya.

Sebut saja Universitas XYZ, suatu hari akan mengadakan acara
tingkat fakultas dengan tema peresmian jurusan baru serta perayaan
terhadap akreditasi intemnasional yang diterima. Acara fakultas tergolong
besar karena yang mengadakan adalah pihak universitas, tepatnya pada
tingkat fakultas. Acara yang besar ini dimulai dengan pembentukan
panitia pelaksanaannya, di mana panitia pelaksananya didominasi
oleh dosen tetap dan dimintai bantuan kepada 1 orang gubernur BEM
Fakultas dan 2 orang alumni yang berstatus asisten dosen. Ya mungkin
agar acaranya bisa terlihat lebih sempurna.

Ada hal yang mengganjal dari awal pembentukan kepanitiaan ini,
yaitu tema acara yang hanya dipikirkan oleh beberapa pihak saja, sebut
saja panita intinya. Dan yang lain sifatnya mengikuti alur tersebat.
para petinggi hanya dimintai pendapat dan persetujuan dari alur acara.

Adanya perubahan kepemimpinan organisasi di Fakultas membuat
budaya organisasi Fakultas tersebut menjadi sedikit bergeser. Di
mana yang awalnya banyak melibatkan mahasiswa untuk acara kini
hanva melibatkan para dosen tetap saja dengan sedikit bantuan dar
gubernur BEM Fakultas dan 2 orang asisten dosen. Sebenamya formasi
kepanitiaan seperti itu bisa membuat acara menjadi kurang mulus
karena kepanitiaan di lapangan itu berbeda dengan yang hanya bisa
merancang saja.

Nah di sini kita bisa menemukan sifat egoisme manusia. Bagi
para atasan sifatnya hanya memerintahkan apa yang perlu dilakukan.
Kemudian dilanjutkan dengan perancangan susunan acara oleh para

Bab 1 | Budaya Perusahaan 7
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dosen namun mereka tidak ingin mengerjakan sesuatu dengan begity
rinci lagi karena status mereka yang sudah menjadi orang yang memilik;
jabatan bagus dan mapan.

H-1 acara, masalah-masalah kecil di lapangan pun bennunculan.
Penjaga gedung vang sebelumnya sudah dibayar untuk memasangk,,
spanduk dan menyusun peralatan malah mangkir dari kerjanya. pey,,
dicatat, atasan yang saat itu menyuruhnya sudah pergi, jadi bﬂW&hannﬂ
seenaknya saja mangkir dari kerjaan. Alhasil, pekerjaan terseby;
terbengkalai hingga malam hari.

Dengan penuh harapan, akhirnya asisten dosen yang tidak punya
dava apa-apa itu mencari dalam kegelapan malam mahasiswa yang bis,
membantunya memasang spanduk dan penyusunan peralatan dengan
rapi. Akhimya, bertemulah ia dengan 3 orang mahasiswa dengan latar
belakang fakultas yang berbeda dari fakultas acara tersebut. Dan melaly;
ketiga mahasiswa baik tersebut semuanya bisa teratasi. Duh terhany
ga tuh, keegoan para panitia inti serta staf yang mangkir dari keegoan
mampu ditangkis oleh 3 orang mahasiswa baik tersebut. Semoga saja
mereka beruntung ya di masa depan. Terima kasih orang baik.

Pertanyaan:

1. Bagaimanakah pendapat kamu dari deskripsi di atas?

2. Budaya organisais seperti apa yang ditampilkan pada kasus di atas?
3. Apakah atasan yang berperan sebagai manager sudah melakukan

perannya dengan baik?
4. Bisakah budaya memangkas ego manusia dari segi status dan
jabatannya. Jelaskan jawaban Anda dengan menggunakan teori.
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KEYAKINAN (KEPERCAYAAN)
SEBAGAI SALAH SATU KOMPONEN
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A. Kepercayaan

Kinerja suatu organisasi dapat meningkat apabila terdapat sikap saling
memercayai untuk sumber daya manusia dalam organisasi, baik antara
pimpinan dengan bawahan maupun di antara sesama rekan kerja.
Seorang pemimpin tidak bisa mengharapkan anak buahnya memercayai
pemimpin sehingga tidak dapat memercayai anak buahnya. Dengan
demikian, diharapkan untuk terjadi sifat saling memercayai dari kedua
belah pihak.

Manfaat dari kepercayaan tinggi (Joe Healey) adalah:
1. Meningkatnya transfer kreativitas dan pengetahuan.
2. Meningkatnya kolaborasi internal yang menurunkan departemental.

3. Meningkatnya kemampuan merekrut dan menguasai berbagai
bakat.

4. Meningkatkan kapasitas orang menggerakkan generasi yang lalu

masalah keberagaman agar menciptakan hubungan produktif dan
komunikasi .

3. Meningkatkan kompetensi pekerja supaya memperbaiki pelayanan,
menerima perubahan, dan mengelola konflik.
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6. Meningkatnya kemitraan dengan penjual untuk menciptakan sy,
yang cost-effective outsourcing.

Kepercayaan atau trust adalah senjata penting dalam persaing,,,
yaitu sesuatu yang bisa dibangun agar memperbaiki produktivitz,
Joe Healey (2007) menyatakan lebih lanjut tentang arti pentingny,
kepercayaan karena:

1. Radical trust creates radical success (kepercayaan radikal menciptakay,
keberhasilan radikal),

. Trustis becoming a necessity (kepercayaan menjadi suatu kebutuhan},

3. Employees are more likely to quit low-trust bosses (pekerja lebih suka
meninggalkan pemimpin yang kurang dapat dipercaya),

4. High trust spurs innovation and profits (kepercayaan tinggi memacuy
inovasi dan keuntungan),

5. Employee partnership and collaboration (kemitraan dan kolaborasi
pekerja),

6.  Cultural case for trust (kasus budaya bisnis pada tingkat kepercayaan
tinggi lemah baik daripada tingkat kepercayaan rendah).

Tipe kepercayaan dapat diklasifikasikan dalam beberapa jenis yang
membuat seseorang percaya kepada orang lain. Lamy Greenberg dan
Robert A. Baron (2003) mengklasifikasikan tipe kepercayaan sebagai
berikut:

1. Calculus-based trust

Merupakan suatu bentuk kepercayaan yang berdasar kepada
pencegahan, yaitu ketika orang percaya bahwa orang lain
berperilaku seperti dijanjikan karena ketakutan mendapatkan
hukuman jika melakukan sebaliknya. Dengan demikian, orang akan
menaruh kepercayaan karena takut mendapatkan hukuman.

2. Identification-based trust
Merupakan suatu bentuk kepercayaan didasarkan pada penerimaan
terhadap adanya kebutuhan dan keinginan orang lain. Di sini
orang lebih memperhatikan kesejahteraan orang lain. Sehingga

orang dapat dipercaya karena keyakinan bahwa orang tersebut
memperhatikan kepentingan orang lainnya.
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Adapun Stephen P Robbins (2003) membagi tipe kepercayaan

dalam tiga kategori, yang dinamakan: deterrence-based trust, knowledge-
based trust, dan identification-based trust.

1. Deterrence-based trust, merupakan kepercayaan berdasar pada

ketakutan atas pembalasan apabila kepercayaan dipaksakan. Ini
merupakan hubungan yang paling mudah pecah. Satu pelanggaran
atau ketidakkonsistenan dapat menghancurkan hubungan individu
yang berada dalam tipe hubungan ini melakukan apa yang mereka

katakan karena mereka takut konsekuensi dari tidak mengikuti
kewajiban mereka.

2. Knowledge-based trust, merupakan kepercayaan berdasarkan pada
prediksi perilaku yang berasal dari sejarah interaksi. Kebanyakan
hubungan organisasi berakar pada knowledge-based trust. Hal ini
muncul ketika mendapatkan informasi cukup tentang seseorang
untuk memahami mereka cukup baik untuk dapat secara akurat
memprediksi perilakunya. Dengan demikian, orang mempunyai
kepercayaan karena memiliki informasi tentang perilaku sebelumnya
dari orang lain tersebut.

3. Identification-based trust, merupakan kepercayaan yang berdasarkan
saling pemahaman atas niat dan juga apresiasi masing-masing
terhadap kebutuhan dan keinginan orang lain. Tingkat kepercayaan
paling tinggi dapat dicapai ketika terdapat hubungan emosi antara
pihak-pihak. Hal ini memberi kesempatan bagi satu pihak sebagai
agen untuk lainnya dan sebagai pengganti orang tersebut dalam
transaksi antarpribadi.

B. Dimensi Kepercayaan

Selanjutnya Stephen P. Robbins (2003) mengidentifikasi bahwa terdapat
lima dimensi kepercayaan, yaitu integritas, kompetensi, konsistensi,
loyalitas, dan keterbukaan.
1. Integritas
Integritas menunjuk pada kejujuran dan kebenaran. Dari kelima
dimensi, integritas kelihatan paling kritis ketika seseorang menilai
sifat layak dipercaya orang lain. Tanpa persepsi karakter moral dan
kejujuran dasar orang lain, dimensi kepercayaan lainnya tidak berarti.
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Kompetensi .
Kompetensi meliputi pengetflhuan .da.n keterampilan teknj,
dan antarpribadi individu. Sering Kali kita terpaksa, may tidag
mau, menyimak pada atau tergantung pz‘ada seseorang y,,
kemampuannya tidak kita hargai. Untuk itu, kita perlu ?akm bahy,
orang mempunyai keterampilan dan kemampuan menjalankap, apa
yang mereka katakan akan mereka lakukan.

3. Konsistensi
Konsistensi berhubungan dengan reliabilitas, prediktabilitag
dan pertimbangan baik individu dalam menangani sjtugg;
Ketidakkonsistenan antara kata dan tindakan akan menurunka,
kepercayaan. Dimensi ini terutama relevan untuk para mangjer.
Tidak ada yang diperhatikan lebih cepat daripada perbedaan antary
apa yang dibicarakan eksekutif dan apa yang mereka praktikkan,

4. Loyalitas.

Loyalitas adalah keinginan untuk melindungi dan menyelamatkan
orang lain. Kepercayaan memerlukan bahwa kita tergantung pada
seseorang untuk tidak bertindak secara oportunistis.

5. Keterbukaan

Keterbukaan merupakan upaya memercayai bahwa orang
memberikan kebenaran seutuhnya sehingga diharapkan
meningkatkan perasaan saling memercayai antara dua pihak.

C. Kompetensi Kepercayaan

Kepercayaan merupakan sesuatu yang dapat dikembangkan dan perlu
dilakukan secara radikal. Membangun radical trust atau kepercayaan
radikal memerlukan empat kompetensi (Joe Healey, 2007)

1. Character trust

Character trust menunjukkan pada cara kita secara konsisten
memungkinkan nilai-nilaj kita ungyk mendorong pelaksanaan dan
melakukan komunikasj sehingga orang lain cukup memercayai kita
u'ntu.k memberikan loyalitas. Sifat kepemimpinan yang kritis dalam
bisnis ?c,ekarang ini seperti transparency, directness, decisiveness, energ):
perceptiveness (transparans;, keterusterangan, ketegangan, energi.
kecerdikan), dan banyak lainnya memerlukan kedalaman karakter
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Pengembangan karakter kadang-kadang menunjuk pada Emotional
Quotient (EQ). Karena EQ atau karakter berdampak pada kinerja,
organisasi mulai mengenal manfaat membuat karakter tumbuh
sebagai bagian pengembangan yang terjadi di tempat kerja.
Execution trust

Execution trust berkaitan dengan apa yang kita lakukan dan dapat
membuat orang lain melakukan. Hal ini berkaitan dengan orang
memercayai janji manajer menyampaikan tugas dan tindakan atau
barang dan jasa pada waktu nya. Manajer baru sering dengan cepat
mengidentifikasi hal ini sebagai perjuangan serius karena sulit
bagi mereka belajar menyulap permintaan yang saling bersaing.
Manajer menengah dan senior menemukan bahwa pelaksanaan
menjadi menakutkan terutama selama waktu perubahan. Apabila
kita dapat membangun execution trust, kita menciptakan kolaborasi,
yang mendorong pengiriman tepat waktu. Ketika manajer perlu
menjalankan misi organisasi, terdapat dua hal fundamental yang
harus mereka kuasai, yaitu: aspek strategis dan sisi manusia. Bagi
banyak manajer, kesenjangan sering timbul dalam kompetensi ini
karena mereka tahu apa strategi yang benar dan atau prioritasnya,

tetapi mereka gagal mengikat orang untuk melaksanakan secara
efektif.

Communication trust

Communication trust memungkinkan orang memercayai apa yang
kita katakan dan apa yang mereka pelajari dari kita. Ungkapan
yang sering diulang dalam organisasi adalah 90% dari masalah
terletak pada komunikasi. Terdapat hubungan antara komunikasi
dan karakter. Adalah sangat mudah menjadi pemimpin efektif
atau komunikator apabila kita mengizinkan karakter kita
mengarahkan pesan kita. Orang lebih responsif kepada pemimpin
yang berkomunikasi dalam cara autentik. Orang yang berbakat
memiliki sedikit toleransi, teknik komunikasi berdasar perasaan
yang berjalan pada tengah kedua dari abad ke-21.

. Loyalty trust

Loyalty trust berarti orang yakin bahwa kita akan melihat mereka dan
kepentingan mereka. Hal ini mendorong orang mengambil risiko,
bekerja keras menuju tujuan bersama dengan setia karena mereka
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