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Abstrak. Rasa memiliki dikenal di masyarakat Jawa sebagai handarbeni, sedangkan 

psikologi mengenalnya sebagai sense of belonging. Kedua istilah memiliki peran penting di 

dalam sebuah organisasi yang akan mendukung tercapainya tujuan secara efektif. Dinamika 

psikologis handarbeni dan sense of belonging dibahas dalam konteks permasalahan 

perilaku kewarganegaraan organisasional (organizational citizenship behavior) di 

Universitas Muhammadiyah Surakarta. Menggunakan kajian pustaka, kesimpulan yang 

diperoleh adalah melu handarbeni sejalan dengan prinsip Muhammadiyah sehingga 

menjadi penting bagi warga untuk memiliki nilai ini dalam kehidupan di organisasi 

sehingga mendukung tercapainya tujuan secara lebih efektif. 

 

Pendahuluan 

Efektivitas sebuah organisasi 

memiliki salah satu ukuran yaitu adanya 

pencapaian tujuan organisasi sesuai dengan 

prosedur kerja yang sudah 

ditentukan.Apabila tujuan telah tercapai 

maka dapat dikatakan prosedur yang ada 

sudah efektif. Menurut Budihardjo (2014), 

salah satu faktor yang menentukan 

efektivitas organisasi adalah peran dari 

semua anggota organisasi, baik peran terkait 

dengan tugas (in-role) maupun peran di luar 

tugas (extra-role). Menurut Organ (1988), 

peran di luar tugas ini yang disebut dengan 

organizational citizenship behavior (OCB). 

Secara lengkap OCB didefinisikan sebagai 

suatu perilaku sukarela individu yang tidak 

secara langsung berkaitan dengan sistem 

pengimbalan namun berkontribusi pada 

keefektifan organisasi. 

Peran di luar tugas ini sering 

diabaikan oleh sebagian organisasi maupun 

anggota organisasi, sehingga secara tidak 

disadari ikut menyebabkan proses 

pencapaian tujuan organisasi menjadi 

kurang optimal. Salah satu contoh kurang 

memadainya OCB ini ditemukan di salah 

satu organisasi amal usaha Muhammadiyah. 

Muhammadiyah memiliki visi sebagai 

organisasi gerakan Islam yang bertujuan 

mewujudkan masyarakat berkemajuan 

berdasarkan Al Qu’ran dan As Sunah. Untuk 

itu, Muhammadiyah memposisikan diri 

sebagai gerakan pembaharu yang selalu 

mengembalikan masyarakat Islam kepada 

dua sumber ajaran utama yaitu Al Qu’ran 

dan As Sunah.Sehubungan dengan hal ini, 

maka seluruh anggota organisasi di amal 

usaha Muhammadiyah selalu diharapkan 

ikut menghidupkan organisasi 

Muhammadiyah itu sendiri, terutama yang 

ada di sekitar tempat tinggalnya. 

Upaya menghidupkan ini juga 

sejalan dengan salah satu petuah Kyai 

Ahmad Dahlan yaitu ‘hidup-hidupilah 

Muhammadiyah, janganlah mencari hidup di 

Muhammadiyah’. Petuah ini memiliki 

makna setiap karyawan di amal usaha 

Muhammadiyah (AUM) tidak boleh hanya 

bekerja untuk mendapatkan penghasilan 

semata dari amal usaha tersebut, namun juga 

harus ikut meramaikan kegiatan ranting atau 

cabang Muhammadiyah di tempat 

tinggalnya (Lemlit Uhamka, 2013). 
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Saat ini tidak banyak aktivitas 

karyawan AUM yang meramaikan ranting 

atau cabang ini. Padahal makin hidup 

kegiatan di ranting atau cabang 

Muhammadiyah maka makin kuat juga diri 

karyawan tersebut karena banyak nilai-nilai 

Muhammadiyah yang dipelajari, 

diinternalisasi dan diamalkan. Makin kuat 

diri karyawan tersebut maka secara langsung 

makin baik kinerjanya di AUM terkait, 

sehingga tujuan organisasi akan makin 

mudah tercapai.  

Salah satu contoh makin kuat diri 

karena internalisasi nilai-nilai 

Muhammadiyah, maka karyawan tidak akan 

segan melakukan tugas yang bukan tugas 

pokoknya. Misalnya saling membantu tugas 

teman di divisi lain, menghargai karyawan 

lain, dan berupaya sekuat tenaga untuk 

melebihi target kerja.Apabila tugas ekstra ini 

belum dilakukan, maka berarti OCB pada 

diri karyawan belum mampu membantu 

tercapainya tujuan. Tujuan organisasi akan 

lebih mudah tercapai apabila tugas esktra ini 

dilakukan, karena gerak organisasi makin 

cepat dan target makin mudah dituntaskan. 

LePine, Erez and Johnson dalam 

Bakhshi, Sharma dan Kumar (2011) 

menyebutkan dua faktor yang 

mempengaruhi OCB adalah motivasi kerja 

dan komitmen organisasi.Komitmen 

organisasi memiliki dimensi kontinuan, 

normatif, dan afektif.Dimensi afektif 

memiliki derajat paling tinggi dari ketiga 

dimensi ini sehingga sering menjadi ukuran 

sebuah komitmen. 

Rhoades, Eisenberger & Armeli 

(2001) menyatakan bahwa sense of 

belonging dan identification membentuk 

komitmen afektif, sehingga karyawan 

meningkat keterlibatannya di kegiatan 

organisasi, kemauan untuk mencapai tujuan 

organisasi meningkat, dan demikian pun 

dengan keinginan untuk bertahan di 

organisasi. Mengutip Hagerty dkk, Zhao, 

Lu, Wang, Chau, Zhang (2012) 

mendefinisikan sense of belonging sebagai 

pengalaman keterlibatan pribadi individu di 

dalam sebuah sistem atau lingkungan 

sehingga individu tersebut merasa sebagai 

bagian yang tidak terpisahkan dari sistem 

atau lingkungan tersebut. 

Artikel ini bertujuan untuk 

membahas dinamika sense of belonging 

yang dapat diasumsikan sebagai salah satu 

faktor yang mempengaruhi OCB ini.Sebagai 

salah satu mata kajian budaya, maka artikel 

ini juga akan membahas handarbeni sebagai 

versi indigenous Jawa dari sense of 

belonging. Nilai ini penting mengingat latar 

belakang masalah yang ada di artikel ini ada 

di lingkungan budaya Jawa. 

Metode 

Mengkaji fenomena dengan dasar 

teori terkait dan hasil peneitian sebelumnya. 

Sistematika penulisan dengan diawali 

pendahuluan, metode, analisis teori dan hasil 

penelitian, kesimpulan. 

Sense of Belongingdan Handarbeni 

Zhao dkk (2012) merujuk kepada 

Hagborg menyamakan sense of 

belongingdengan  having an attachment, 

sense of identification, dan sense of 

membership. Sense of belonging 

didefinisikan sebagai kelekatan emosional 

pengguna kepada objek tertentu, di dalam 

penelitiannya berupa virtual communities. 

Peneliti lain, Fail, Thompson & 

Walker (2004), menyebutkan sense of 

belonging sebagai bagian integral dari 

perasaan di rumah sendiri (at home), yang 

bisa melekat pada sebuah tempat atau 

hubungan yang penting. Objek kelekatan ini 

dapat berupa apa saja dengan tingkat 

kelekatan yang berbeda. Kelekatan terhadap 

‘hubungan’ ditemukan memiliki kekuatan 

yang lebih besar tiga kali lipat kelekatan 

terhadap negara tertentu. 
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Sense of belonging didefinisikan 

oleh Grajczonek (2011) sebagai 

pengetahuan di mana dan dengan siapa kita 

berada. Pengetahuan ini adalah sesuatu yang 

integral pada hidup manusia dan akan selalu 

berkembang. Rasa memiliki yang dimiliki 

pertama kali oleh seorang anak adalah 

kepada keluarga, kelompok budayanya, 

tetangga dan komunitas yang lebih 

luas.Sense of belongingakan makin 

berkembang sejalan dengan makin 

beragamnya lingkungan anak.Phinney, 

Horenczyk, Liebkind & Vedder (2001) 

menyebutkan bahwa sense of belonging 

terhadap objek budaya tertentu akan 

membentuk identitas etnik pada diri 

individu.  

Meyer dan Allen (1991) 

merumuskan dua dimensi utama sense of 

belongingyaitu : (1) perasaan berharga, 

dibutuhkan atau penting dengan menghargai 

orang, kelompok atau lingkungan, (2) 

perasaan cocok di dalam atau menjadi 

serupa dengan orang lain, kelompok atau 

lingkungan melalui karakteristik yang sama. 

Munculnya sense of belonging ini 

menimbulkan beberapa efek pada diri 

individu. Zhou dkk (2012) menyebutkan tiga 

efek yaitu : (1) keterlibatan psikologis, 

sosial, spiritual atau fisik, (2) atribut yang 

penuh makna bagi dirinya atas keterlibatan 

ini, (3) kematangan dalam respon emosi, 

kognitif dan perilaku. Melalui sense of 

belonging ini individu-individu di dalam 

organisasi akan saling memperhatikan 

sehingga mendorong adanya keinginan 

untuk lebih berpartisipasi di dalamnya. 

Sense of belonging yang kuat juga akan 

mendorong kesediaan untuk 

menginternalisasi nilai-nilai organisasi ke 

dalam diri mereka. 

Beberapa faktor yang 

mempengaruhi kuat lemahnya sense of 

belonging adalah familieritas, kepercayaan, 

dan kemiripan yang dimiliki di antara 

anggota organisasi (Zhou dkk, 2012).Di 

dalam setting pendidikan sekolah, sense of 

belonging ditentukan oleh harapan-harapan 

yang dimunculkan oleh sekolah maupun 

guru-gurunya (ODE, 2000).Pola pendidikan 

yang hangat dan rukun diyakini lebih 

menumbuhkan sense of belonging yang kuat 

(Bucholz dan Sheffler, 2009). 

Faktor lain yang mempengaruhi 

sense of belonging adalah usia (Sturts dan 

Ross, 2013) dan masa kerja di organisasi 

terkait (McKenna dan Newton, 2008). Latar 

belakang keluarga dengan pola asuh dan 

dinamika keharmonisannya juga sangat 

menentukan tumbuhnya sense of belonging 

pada anak (Shlomi, 2010). 

 Handarbeni merupakan bagian dari 

prinsip kepemimpinan yang diperkenalkan 

oleh Mangkunegara IV di dalam Serat 

Wedhatama, yang kemudian dikenal sebagai 

Tri Dharma. Ketiga dharma yang dimaksud 

ini menurut Supeni dan Saddhono (2013) 

memiliki makna sebagai: (1) rumangsa melu 

handarbeni (dimaknai sebagai having sense 

of belonging atau rasa memiliki), (2) Wajib 

melu hanggondheli (hangrungkepi) 

(dimaknai sebagai having sense of defence 

atau mempertahankan), (3) Mulat sarira 

hangrasa wani (dimaknai sebagai after self-

awareness have a braveness to actatau 

mawas diri). Rasa memiliki diwujudkan 

dalam perilaku memperhatikan kebersihan 

lingkungan, merawat sarana dan prasarana 

aset lembaga.Mempertahankan berarti 

melakukan sesuatu untuk mempertahankan 

organisasi, termasuk prestasi yang telah 

diraih.Mawas diri diwujudkan dalam 

perilaku selalu berupaya mengembangkan 

organisasi untuk memperbaiki kelemahan-

kelemahan yang ada di segala bidang. 

Pemaknaan yang kurang lebih sama 

dinyatakan juga oleh Azhar (2011).  

Handarbeni yang dimaknai sama 

dengan sense of belonging juga dinyatakan 

oleh Muslim (2007). Namun demikian, 

dibandingkan dengan sense of belonging, 

maka handarbeni memiliki kedalaman 
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makna yang lebih kuat.Handarbeni tidak 

sebatas rasa memiliki, namun ada perasaan 

terlibat di dalam organisasi sehingga muncul 

rasa tanggung jawab atas nasib dan 

keberlanjutan organisasi.Suryani (2014) 

menyebutkan istilah untuk menunjukkan 

tingkat yang lebih kuat dari handarbeni ini 

dengan ungkapan bahwa tri dharma 

Mangkunegara IV ini menjadi unsur 

obligationatau kewajiban sebagai salah satu 

ciri prinsip kepemimpinan di Jawa.Dengan 

demikian handarbeni bukan sekedar rasa, 

namun sudah merasuk ke dalam diri 

individu menjadi karakter pemimpin yang 

ideal. 

Sartini (2009) dan Jauhary (2010) 

menegaskan bahwa melu handarbeni pada 

diri anggota organisasi akan mendorong 

mereka untuk menjaga dengan baik segala 

prestasi yang sudah dicapai karena mereka 

merasa ikut memiliki organisasi. Namun 

demikian, nilai handarbeni tidak berdiri 

sendiri sebagai nilai individu, namun juga 

melibatkan secara utuh tri dharma lainnya 

yaitu melu hangrungkebi yaitu ikut membela 

apabila ada yang merusak kondisi 

organisasi, dan mulat sariro hangrasa wani 

yaitu semuanya berdasarkan penilaian diri 

atas kondisi mana yang benar dan salah. 

Kondisi benar akan mendorong individu 

untuk bertindak membela organisasi yang 

dirasakan sebagai miliknya tersebut. 

Pembahasan 

 Merujuk kepada uraian teori di atas, 

maka masalah OCB yang kurang dimiliki 

pada karyawan AUM lebih dominan pada 

lemahnya rasa memiliki maupun handarbeni 

karyawan atas organisasi AUM.Lebih jauh 

lagi hal ini menunjukkan lemahnya prinsip 

kepemimpinan sebagaimana yang 

dinyatakan di dalam Tri Dharma. 

 Untuk dapat dikatakan memiliki 

sense of belonging maka karyawan harus 

memiliki perasaan cocok dengan organisasi 

dan perasaan berharga serta penting bagi 

organisasi (Meyer dan Allen, 

1991).Perasaan ini dapat muncul bila 

individu yang bersangkutan merasa 

memiliki kesamaan karakteristik dengan 

organisasi. Perasaan dasar inilah yang 

nampaknya belum dimiliki oleh karyawan, 

yang terungkap melalui beberapa ungkapan 

dari hasil wawancara, yaitu : 

“ saya bukan pengurus 

muhammadiyah pak, tidak 

hadir juga tidak apa-apa, 

sudah banyak yang lain” 

“ kalau saya cuma melu-

melu mas, pimpinane nggak 

datang saya juga tidak…” 

Ungkapan pertama menunjukkan 

bahwa karyawan tidak merasa dirinya 

sebagai bagian dari Muhammadiyah, 

sehingga hal ini dapat disimpulkan sebagai 

tidak adanya karakteristik atau ciri 

Muhammadiyah di dalam diri individu yang 

bersangkutan.Perasaan tidak memiliki 

karakteristik ini menyebabkan ia merasa 

berbeda sehingga tidak ada keinginan untuk 

hadir di dalam acara sebagaimana anggota 

yang lain.  

Ungkapan kedua menunjukkan tidak 

adanya keinginan untuk hadir karena 

melihat orang lain juga tidak hadir. Hal ini 

karena di dalam dirinya tidak ada perasaan 

berharga bagi organisasi, tidak ada perasaan 

dirinya penting bagi organisasi. Sehingga 

ketidakhadiran menjadi sesuatu yang ringan 

hanya karena melihat orang lain juga tidak 

hadir. 

Kedua ungkapan tersebut cukup 

menunjukkan adanya rasa memiliki (sense 

of belonging) yang lemah.Sementara apabila 

diulas dari nilai handarbeni, maka lemahnya 

OCB ini memiliki dinamika yang lebih 

dalam.Tri dharma sesungguhnya bukan 

hanya milik pimpinan, namun semua 

anggota organisasi perlu memiliki nilai ini. 

Rumangsa melu handarbeni tidak 

dimiliki oleh karyawan tidak sebatas uraian 
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sense of belonging di atas. Karyawan yang 

memiliki rasa ini akan berupaya untuk selalu 

menjaga organisasi, bahkan mencapai 

prestasi yang lebih baik.  Upaya ini 

diwujudkan melalui sikap mendukung 

semua kegiatan organisasi dengan keyakinan 

bahwa kegiatan tersebut dilakukan dalam 

rangka menjaga organisasi agar tetap 

berprestasi. 

Ketidakhadiran karyawan di dalam 

beberapa kegiatan AUM menunjukkan hal 

yang sebaliknya, yaitu lemahnya perasaan 

melu handarbeni ini.Tidak adanya perasaan 

memiliki membuat karyawan tidak merasa 

rugi apabila prestasi organisasi 

menurun.Mereka merasa tidak terkait 

dengan nasib organisasi ke depannya. 

Dharma pertama ini kemudian akan 

diikuti dengan dharma kedua, yaitu wajib 

melu hangrungkebi, yaitu apabila sudah ada 

perasaan memiliki maka karyawan tentu 

akan merasa wajib membela organisasi 

ketika ada ancaman dari luar yang akan 

merusak organisasi. Melindungi organisasi 

dapat dilakukan dengan bermacam cara, 

antara lain yaitu membentengi ranting atau 

cabang Muhammadiyah melalui penggiatan 

acara pengajian rutin untuk anggotanya. 

Kehadiran di acara pengajian minimal dapat 

mendorong ranting agar terus eksis, apalagi 

kalau mampu ikut menggerakkan 

masyarakat maupun anggota 

Muhammadiyah untuk beramai-ramai 

menghadirinya.Kegiatan pengajian ini 

merupakan salah satu bentuk penguatan 

identitas sebagai warga Muhammadiyah, 

yang sangat penting dalam mendukung 

perubahan organisasi kea rah yang lebih 

efektif dalam mencapai tujuan. Hal ini sama 

dengan yang dilakukan di Arab Saudi 

(Sidani & Showail, 2013) bahwa 

pemahaman agama yang kuat akan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Bentuk melindungi yang lain adalah 

tidak melakukan tindakan yang dapat 

merusak nama baik AUM maupun 

persyarikatan Muhammadiyah. Apabila ada 

masyarakat yang berpotensi melakukan 

kemaksiatan misalnya, maka perlu segera 

diingatkan agar tidak merugikan nama baik 

daerah tersebut. Demikian pun dengan 

anggota Muhammadiyah, perlu saling 

mengingatkan sehingga tidak merugikan 

nama baiknya. 

Dharma terakhir yang menjadi 

penguat dari kedua nilai sebelumnya adalah 

senantiasa mawas diri atas apa yang telah 

dilakukan terhadap organisasi. Hal ini 

berarti ada upaya untuk mau melihat 

kembali ke belakang, mengevaluasi, dan 

kemudian memperbaiki untuk ke 

depannya.Nilai ini tentu sangat baik bagi 

perkembangan organisasi AUM maupun 

Muhammadiyah, karena dapat dipastikan 

apabila perbaikan terus dilakukan maka 

penigkatan pastilah terjadi. 

Kedalaman nilai tri dharma ini juga 

sejalan dengan salah satu prinsip dasar 

Muhammadiyah yaitu amar ma’ruf dan nahi 

munkar. Sebagaimana di dalam Qur’an surat 

Ali Imran ayat 104:

 

                             

Dan hendaklah ada di antara kamu segolongan umat yang menyeru kepada kebajikan, 

menyuruh kepada yang ma'ruf dan mencegah dari yang munkar, merekalah orang-orang 

yang beruntung. 

Ayat ini secara jelas menunjukkan 

bahwa peran saling mengingatkan untuk 

melakukan hal-hal yang ma’ruf (yang baik, 

yang mendekatkan diri kepada Allah SWT), 
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dan mencegah dari hal-hal yang munkar 

(yang menjauhkan kita dari-Nya).Peran ini 

akan berfungsi apabila ada perasaan 

memiliki (sense of belonging) akan Islam 

secara umum atau secara khusus 

persyarikatan Muhammadiyah dan AUM. 

Peran ini juga dapat diwujudkan apabila 

anggota ada keinginan untuk menghidupkan 

ranting atau cabang Muhammadiyah, 

sehingga potensi saling mengingatkan 

menjadi semakin besar. 

Apabila anggota terjaga dari yang 

munkar dan melakukan yang makruf, maka 

organisasi juga akan menjadi lebih mudah 

untuk mencapai tujuan yaitu mewujudkan 

masyarakat berkemajuan yang sebenar-

benarnya berlandaskan Al Qur’an dan As 

Sunah. Hal ini berarti tujuan organisasi 

sudah tercapai dengan efektif. 

Implementasi dari nilai tri dharma 

yang sudah terkandung di dalam prinsip 

‘amar ma’ruf nahi munkar’ ini dapat 

menggunakan pendekatan penanaman 

kembali nilai-nilai/budaya sebagaimana 

dikemukakan oleh Yin, Lu, Yang & Jing 

(2014) terhadap warga Muhammadiyah. 

Forum-forum pengajian atau kegiatan AUM 

lainnya dapat dimanfaatkan untuk 

mengingatkan kembali pentingnya nilai-nilai 

ini. Hal yang sama juga dikemukakan oleh 

Sidani dan Showail (2013). 

Kesimpulan 

Nilai tri dharma sangat sesuai 

dengan prinsip persyarikatan 

Muhammadiyah, sehingga sudah seharusnya 

anggota persyarikatan ini memilikinya.Tri 

dharma maka diharapkan mampu menjadi 

salah satu sarana untuk memperkuat sumber 

daya manusia dalam upaya mewujudkan 

tujuan organisasi Muhammadiyah. 
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