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BAB 1  

Konsep Perilaku 

Organisasi 

 
Salman, SKM., M.Kes. 

A. Pendahuluan 

Perilaku dan organisasi merupakan dua konsep 

yang saling berkaitan dan sangat penting dalam 

memahami dinamika lingkungan kerja. Di satu sisi, 

perilaku individu dan kelompok dalam organisasi 

memainkan peran penting dalam menentukan efektivitas 

dan kinerja organisasi. Perilaku Organisasi merupakan 

bidang studi yang berfokus pada pengamatan, 

pemahaman, dan pengelolaan perilaku manusia dalam 

konteks organisasi yang bertujuan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih efektif, produktif, dan 

harmonis. Perilaku organisasi juga dapat diartikan 

sebagai studi tentang bagaimana memahami perilaku 

unik yang ditunjukkan oleh individu dan kelompok 

dalam organisasi (Ugoani, 2020). Pada tingkat individu, 

perilaku organisasi meneliti faktor-faktor seperti 

pembelajaran, persepsi, kreativitas, motivasi, 

kepribadian, dan kognisi. 
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B. Pentingnya Perilaku Organisasi 

Studi perilaku organisasi adalah bidang penting 

yang mengeksplorasi bagaimana individu, kelompok, 

dan struktur dalam organisasi berinteraksi dan 

memengaruhi perilaku (Azizi et al., 2019). Perilaku 

organisasi merupakan ilmu dan seni yang berusaha 

memahami berbagai aspek perilaku dalam organisasi, 

seperti kemampuan individu, motivasi, dan kendala 

situasional yang dihadapi individu maupun kelompok 

dalam lingkungan kerja. (Xanthakis, 2020). Perilaku 

organisasi penting karena mengacu pada studi tentang 

bagaimana individu berperilaku dalam sebuah organisasi 

dan bagaimana perilaku tersebut mempengaruhi fungsi 

dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Memahami 

dan menganalisis perilaku organisasi sangat penting 

karena beberapa alasan, diantara:  

1. Dinamika Kelompok: Perilaku organisasi membantu 

para manajer dan pemimpin untuk memahami 

dinamika individu dan kelompok dalam organisasi. 

Dinamika yang terjadi digunakan untuk mengelola 

dan memotivasi karyawan secara efektif yang 

berdampak terhadap produktivitas dan kepuasan 

karyawan yang lebih tinggi.  

2. Mengidentifikasi dan mengatasi masalah atau 

tantangan yang dihadapi: Dengan menganalisis dan 

memahami perilaku organisasi, organisasi dapat 

menerapkan strategi dan intervensi untuk 

meningkatkan komunikasi, kerja sama tim, dan 

proses pengambilan keputusan sebagai bentuk 

mengatasi permasalahan yang dihadapi. (Mihai & 
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Creţu, 2019) 
3. Menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

produktif: Perilaku organisasi memberikan wawasan 

tentang dampak budaya organisasi, struktur, dan gaya 

kepemimpinan terhadap perilaku dan kinerja 

karyawan. Pengetahuan ini dapat dimanfaatkan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

produktif yang mendorong inovasi, kolaborasi, dan 

keterlibatan karyawan dalam mencapai visi 

Organisasi. (Mihai & Creţu, 2019).  
4. Efisiensi dan Efektivitas: Memahami bagaimana 

organisasi berfungsi memungkinkan manajer dan 

pemimpin untuk merancang struktur dan proses yang 

lebih efisien dan efektif, sehingga meningkatkan 

produktivitas dan pencapaian tujuan. 

5. Koordinasi dan Kolaborasi: Dengan pemahaman 

yang baik tentang dinamika organisasi, individu dan 

tim dapat bekerja sama lebih baik, mengurangi 

tumpang tindih dan konflik, serta meningkatkan 

kolaborasi. 

6. Adaptasi dan Perubahan: Dalam lingkungan bisnis 

yang dinamis, organisasi perlu dapat beradaptasi 

dengan perubahan. Pemahaman tentang teori dan 

praktik organisasi membantu dalam merancang dan 

mengimplementasikan perubahan yang sukses. 

7. Kesejahteraan Karyawan: Memahami aspek-aspek 

psikologis dan sosial dari kehidupan organisasi 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

sehat dan memuaskan, yang pada gilirannya 

meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 
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mengurangi turnover. 

C. Konsep Dasar Perilaku dan Organisasi 

1. Konsep dasar perilaku: Perilaku adalah aktivitas atau 

tindakan yang dilakukan oleh organisme yang 

bersangkutan. Perilaku manusia mencakup berbagai 

aktivitas yang sangat kompleks, seperti berbicara, 

berpakaian, berjalan, serta persepsi, emosi, pikiran, 

dan motivasi. dapat juga diartikan sebagai respons 

atau reaksi seseorang terhadap rangsangan eksternal. 

Perilaku ini terjadi melalui proses di mana stimulus 

mempengaruhi organisme dan kemudian organisme 

tersebut memberikan respon. Teori ini dikenal 

sebagai "S-O-R" atau Stimulus-Organisme-Respon 

telah digunakan luas dalam berbagai disiplin ilmu, 

termasuk dalam penelitian perilaku konsumen. Model 

S-O-R menekankan bahwa rangsangan dari 

lingkungan atau ekternal (S) dapat mempengaruhi 

kondisi internal individu atau organisme (O), yang 

kemudian menghasilkan respons perilaku (R) 

(Jayanti & Tasrim, 2022).  Perilaku merupakan 

seperangkat tindakan atau perbuatan seseorang dalam 

menghadapi suatu respon yang diterimanya. Skinner 

dalam (Inten, 2018) membedakan dua jenis respon:  

a) Responden (refleksif) adalah respon yang 

ditimbulkan oleh rangsangan tertentu, seperti 

makanan lezat yang menimbulkan keinginan 

makan atau cahaya terang yang menyebabkan 

mata tertutup. Ini juga mencakup respon 
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emosional, seperti menjadi sedih setelah 

mendengar berita musibah.  

b) Operan (instrumental) adalah respon yang 

muncul dan berkembang setelah diikuti oleh 

rangsangan yang memperkuat respon tersebut, 

seperti petugas kesehatan yang bekerja dengan 

baik dan mendapatkan penghargaan sehingga 

termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi. 

Menurut Damayanti (2017), berdasarkan respon 

terhadap stimulus, perilaku dibedakan menjadi dua 

jenis. 

a) Perilaku tertutup (Covert behavior) melibatkan 

respon terhadap stimulus yang tidak terlihat 

secara langsung oleh orang lain, seperti 

perhatian, persepsi, pengetahuan, atau sikap yang 

tersimpan. 

b) Perilaku terbuka (overt behavior), sebaliknya, 

melibatkan respon terhadap stimulus dalam 

bentuk tindakan nyata yang dapat dengan mudah 

diamati atau dilihat oleh orang lain. 

Pada dasarnya, perilaku dapat diamati. Secara 

lebih rasional, perilaku diartikan sebagai respon dari 

organisme atau individu terhadap rangsangan 

eksternal. Respon ini dapat dibagi menjadi dua jenis, 

yaitu pasif dan aktif. Respons pasif dapat mencakup 

pikiran, perasaan, dan reaksi fisiologis, seperti detak 

jantung yang meningkat atau berkeringat. Ini adalah 

proses internal yang tidak dapat diamati secara 

langsung oleh orang lain. sisi lain, respons aktif 

melibatkan perilaku terbuka yang dapat dilihat oleh 
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orang lain, seperti berbicara, gerak tubuh, atau 

ekspresi wajah.  Para peneliti telah mengembangkan 

kerangka kerja untuk membedakan berbagai jenis 

keterlibatan aktif, seperti kerangka kerja ICAP 

(Interaktif, Konstruktif, Aktif, Pasif) (Chi & Wylie, 

2014). Perilaku dalam organisasi merupakan 

fenomena yang kompleks yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor seperti kemampuan individu, 

motivasi, dan kendala situasional (Hermawati & 

Sayroji, 2023). Faktor-faktor ini berinteraksi satu 

sama lain untuk menentukan bagaimana individu 

berperilaku di tempat kerja (Xanthakis, 2020). 

Perilaku diartikan sebagai tindakan, atau respons 

seseorang dalam situasi tertentu .Perilaku mencakup 

tindakan yang dapat diamati dan proses internal 

seperti pikiran dan emosi. Perilaku sendiri 

dipengaruhi oleh berbagai macam faktor mislanya 

proses kognitif, sikap, emosi, motivasi, dan kendala 

situasi. Faktor-faktor ini bekerja sama untuk 

membentuk perilaku individu dan menentukan 

bagaimana seseoarang akan merespons situasi 

tertentu. (Sunyoto & Saksono, 2022). Selain itu, 

dimensi kepribadian seperti ketelitian dan stabilitas 

emosional telah ditemukan memiliki dampak pada 

perilaku di tempat kerja (Rahma, 2021).  

2. Konsep dasar organiasi: Apa itu organisasi dan 

mengapa organisasi merupakan subjek studi yang 

penting? Organisasi bersifat universal oleh sebab itu 

organisasi bisa ditemukan di seluruh Dunia. 

Organisasi adalah entitas kompleks yang melibatkan 
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berbagai struktur, proses, dan individu yang bekerja 

bersama untuk mencapai tujuan bersama. Organisasi 

dapat bervariasi dalam bentuknya, seperti bisnis 

swasta, departemen pemerintah, organisasi nirlaba, 

dan entitas semi-pemerintah. Pada dasarnya, 

organisasi merupakan unit sosial yang disusun dan 

dikelola dengan sengaja untuk memenuhi kebutuhan 

khusus atau mencapai tujuan bersama. (Sutrisno, 

2019). Organisasi mempengaruhi hampir semua 

aspek kehidupan manusia; kelahiran, pertumbuhan, 

perkembangan, pendidikan, pekerjaan, hubungan 

sosial, kesehatan, dan bahkan kematian. (Duha, 

2018). Organisasi merupakan sekumpulan dua orang 

atau lebih yang bekerja sama secara kooperatif dalam 

batas-batas yang dapat diidentifikasi untuk mencapai 

tujuan atau sasaran yang sama. (Wijaya, 2017). Ada 

tiga aspek penting dari organisasi yang muncul dari 

definisi ini: 

1) Organisasi terdiri dari individu-individu, di mana 

komponen manusia menjadi krusial karena 

kompleksitas hubungan sosial, variasi, dan 

keberagaman yang ada. 

2) Saat individu bekerja bersama, aspek-aspek 

penting seperti pembagian kerja dan kebutuhan 

akan pengetahuan khusus menjadi relevan. 

3) Organisasi memiliki batasan-batasan yang dapat 

diidentifikasi, termasuk individu dan 

keanggotaan, serta tempat di mana berbagai 

kegiatan berlangsung. 
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4) Organisasi adalah struktur kerja yang memiliki 

tujuan dan berusaha mencapai tujuan bersama. 

Dengan kata lain, organisasi ada untuk mengejar 

tujuan yang dibagikan. 

D. Dimensi Pokok Teori Organisasi 

Studi tentang organisasi sebagai disiplin 

akademis telah mengalami perkembangan yang 

signifikan selama satu abad terakhir, dengan munculnya 

berbagai aliran pemikiran dan perspektif untuk 

memahami struktur, perilaku, dan dinamika kompleks 

organisasi. Salah satu aspek kunci dalam bidang ini 

adalah pengakuan bahwa organisasi tidak berdiri sendiri, 

tetapi terletak dalam konteks sosial, ekonomi, dan politik 

yang lebih luas. Bidang teori organisasi merupakan salah 

satu area paling dinamis dalam penelitian sosiologi dan 

perilaku. adapun dimensi utama teori organisasi antara 

lain; 

1. Struktur Organisasi: Menyelidiki bagaimana 

organisasi diatur dan bagaimana hubungan antara 

bagian-bagian internalnya terbentuk. Struktur 

organisasi mencakup susunan atau tata letak 

formal dari bagian-bagian, unit, atau divisi dalam 

sebuah organisasi. Ini mencakup elemen-elemen 

seperti hierarki manajemen, pembagian kerja, 

saluran komunikasi, dan hubungan antara berbagai 

unit atau departemen. Struktur organisasi juga 

dapat mencerminkan cara organisasi mengatur 

sumber daya, mengambil keputusan, dan 
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mengelola operasi sehari-hari untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

2. Perilaku Organisasi: Memahami pola-pola 

perilaku kolektif dan individual di dalam 

organisasi, serta faktor-faktor yang 

memengaruhinya. Perilaku organisasi mencakup 

pola-pola perilaku individu dan kolektif di dalam 

sebuah organisasi. Ini mencakup bagaimana 

orang-orang berinteraksi, bekerja sama, dan 

mengelola konflik di dalam konteks kerja mereka. 

Perilaku organisasi juga mempertimbangkan 

motivasi, komunikasi, kepemimpinan, serta 

dinamika tim dan budaya organisasi yang 

mempengaruhi cara organisasi beroperasi dan 

mencapai tujuannya. 

3. Dinamika Organisasi: Mengkaji perubahan dan 

evolusi dalam organisasi seiring waktu, serta 

faktor-faktor yang mempengaruhi proses ini. 

Dinamika organisasi mengacu pada proses 

perubahan, evolusi, dan interaksi di dalam sebuah 

organisasi seiring waktu. Ini mencakup bagaimana 

struktur organisasi berubah, bagaimana individu 

dan kelompok beradaptasi terhadap perubahan, 

serta bagaimana keputusan dibuat dan 

diimplementasikan dalam konteks dinamika 

organisasi. Dinamika organisasi juga melibatkan 

analisis terhadap faktor-faktor yang 

mempengaruhi perubahan organisasi, seperti 

teknologi baru, perubahan dalam kebijakan atau 

regulasi, perubahan pasar atau persaingan, serta 
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dinamika internal seperti kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan motivasi karyawan. 

4. Konteks Eksternal: Mempertimbangkan pengaruh 

dari lingkungan eksternal, seperti faktor sosial, 

ekonomi, politik, dan teknologi, terhadap 

organisasi. Konteks eksternal mengacu pada 

lingkungan di luar organisasi yang mempengaruhi 

operasinya. Ini mencakup faktor-faktor seperti 

kondisi ekonomi, politik, hukum, sosial, dan 

teknologi yang ada di masyarakat atau industri 

tempat organisasi beroperasi. Konteks eksternal 

memainkan peran penting dalam membentuk 

strategi organisasi, risiko yang dihadapi, peluang 

yang tersedia, serta cara organisasi beradaptasi 

terhadap perubahan lingkungan untuk mencapai 

tujuan dan mempertahankan keberlanjutannya. 

5. Tujuan dan Strategi: Menelaah tujuan organisasi 

dan strategi yang digunakan untuk mencapainya, 

serta bagaimana tujuan ini membentuk struktur 

dan perilaku organisasi. Tujuan dan strategi 

merupakan aspek kunci dalam teori organisasi 

yang mengacu pada arah dan cara organisasi 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  

a) Tujuan: Merupakan hasil akhir yang diinginkan 

atau pencapaian yang ingin dicapai oleh 

organisasi. Tujuan organisasi dapat berupa 

pencapaian finansial, pertumbuhan pasar, 

keberlanjutan lingkungan, atau tujuan sosial 

lainnya yang direncanakan untuk 
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meningkatkan kinerja organisasi dan 

memenuhi harapan pemangku kepentingan. 

b) Strategi: Rencana atau pendekatan jangka 

panjang yang dipilih organisasi untuk mencapai 

tujuannya. Strategi organisasi mencakup 

pengaturan sumber daya, alokasi anggaran, 

pemilihan pasar atau segmen, inovasi produk 

atau layanan, serta cara organisasi beradaptasi 

terhadap perubahan lingkungan. Strategi ini 

bertujuan untuk memaksimalkan keuntungan, 

mengurangi risiko, dan memanfaatkan peluang 

yang ada. 

E. Perbedaan Perilaku Organisasi dengan Ilmu 

Perilaku 

Perilaku organisasi adalah cabang ilmu yang 

mempelajari perilaku individu dan kelompok dalam 

konteks organisasi atau lingkungan kerja. Fokus 

utamanya adalah pada pola-pola perilaku kolektif dan 

individual di dalam sebuah organisasi, serta faktor-

faktor yang mempengaruhinya seperti motivasi, 

komunikasi, kepemimpinan, dinamika tim, dan budaya 

organisasi. Perilaku organisasi menganalisis dampak 

individu, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam 

organisasi, dengan tujuan peningkatan efektivitas suatu 

organisasi. Pada tingkat analisis individu, perilaku 

organisasi melibatkan studi tentang pembelajaran, 

persepsi, kreativitas, motivasi, kepribadian, delegasi, 

kinerja, perilaku kooperatif, perilaku menyimpang, 
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etika, dan kognisi yang memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kinerja dan efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. (Ugoani, 2020). Sedangkan ilmu 

perilaku (behavioral science) lebih luas mencakup studi 

tentang perilaku manusia dari berbagai perspektif dan 

disiplin ilmu, termasuk psikologi, sosiologi, antropologi, 

dan ilmu neurosains. Ilmu perilaku mempelajari perilaku 

manusia secara umum, baik di dalam maupun di luar 

konteks organisasi, dan mencakup berbagai aspek 

seperti proses kognitif, emosi, motivasi, interaksi sosial, 

dan adaptasi terhadap lingkungan (Furman, 2016). Ilmu 

perilaku memberikan wawasan berharga yang dapat 

menginformasikan keputusan kebijakan dan intervensi 

yang bertujuan untuk meningkatkan hubungan sosial, 

ekonomi, dan kesehatan. Salah satu aplikasi utama dari 

ilmu perilaku adalah di bidang kesehatan masyarakat 

dan pencegahan penyakit. (Nigg et al., 2017) 

F. Teori dan Model Perilaku Organisasi 

Teori dan model perilaku organisasi mengacu 

pada kerangka konseptual yang digunakan untuk 

memahami dan menjelaskan perilaku individu, 

kelompok, dan struktur organisasi di dalam konteks 

lingkungan kerja. Ini mencakup berbagai pendekatan 

teoritis dan model yang digunakan untuk menganalisis 

faktor-faktor seperti motivasi, kepemimpinan, dinamika 

tim, perubahan organisasi, dan budaya organisasi. Teori-

teori dan model-model ini membantu para peneliti, 

manajer, dan praktisi untuk mengembangkan strategi 
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yang efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi dan 

memahami dinamika yang terjadi di dalamnya.  

Beberapa teori dan model penting dalam studi 

perilaku organisasi meliputi: 

1. Teori Kepemimpinan Situasional: Teori ini 

mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan yang 

efektif tergantung pada situasi tertentu yang 

dihadapi oleh pemimpin. Teori Kepemimpinan 

Situasional adalah kerangka kerja yang 

menekankan pentingnya menyesuaikan 

pendekatan kepemimpinan seseorang dengan 

kebutuhan dan kemampuan spesifik para 

pengikutnya dalam situasi tertentu.  Teori ini 

dikembangkan oleh Paul Hersey dan Ken 

Blanchard pada akhir tahun 1970-an dan awal 

tahun 1980-an, dan sejak saat itu menjadi salah 

satu model kepemimpinan yang paling banyak 

diakui dan digunakan. Premis utama dari Teori 

Kepemimpinan Situasional adalah bahwa tidak 

ada satu cara terbaik untuk memimpin begitupun 

sebaliknya. Kepemimpinan yang efektif 

mengharuskan pemimpin untuk menilai tugas 

yang sedang dihadapi dan tingkat kesiapan para 

pengikutnya, lalu menyesuaikan gaya mereka.  

Teori ini mengusulkan empat gaya kepemimpinan 

yang berbeda yang dapat digunakan oleh seorang 

pemimpin : Telling, Selling, Participating, and 

Delegating. (Sethuraman & Suresh, 2014). 

2. Teori Motivasi: Motivasi adalah aspek 

fundamental dari perilaku manusia yang telah 
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dipelajari secara ekstensif di berbagai bidang, 

termasuk psikologi, manajemen, dan pendidikan.  

Motivasi adalah dorongan internal yang 

mengaktifkan, mengarahkan, dan 

mempertahankan perilaku individu untuk 

mencapai tujuan atau hasil tertentu.  Motivasi 

adalah kekuatan pendorong di balik tindakan 

individu, dan merupakan faktor penting dalam 

menentukan tingkat upaya dan ketekunan yang 

akan mereka investasikan dalam suatu tugas atau 

aktivitas. Beberapa teori-teori seperti Teori Hirarki 

Kebutuhan Maslow, Teori X dan Y dari Mc 

Gregor, Teori Keadilan Organisasi, dan Teori 

Expectancy dari Vroom, yang memfokuskan pada 

faktor-faktor yang memotivasi perilaku karyawan 

di dalam organisasi. Konsep motivasi telah 

dieksplorasi melalui berbagai kerangka teori, 

masing-masing dengan perspektifnya sendiri 

tentang faktor-faktor yang mendasari yang 

mempengaruhi perilaku manusia.  

3. Teori Sistem Sosial: Studi tentang sistem sosial 

telah menjadi aspek mendasar dari penyelidikan 

sosiologis, memberikan wawasan yang berharga 

ke dalam interaksi dan dinamika yang kompleks 

yang membentuk perilaku masyarakat.  Inti dari 

pendekatan ini adalah pengakuan bahwa perilaku 

manusia dan fenomena sosial tidak dapat 

sepenuhnya dipahami secara terpisah, melainkan 

harus diperiksa dalam konteks yang lebih luas dari 
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sistem sosial di mana mereka tinggal. (Thagard, 

2013)   

4. Teori Strukturasi: Teori ini menganalisis struktur 

organisasi dan perilaku individu yang saling 

mempengaruhi dan membentuk struktur satu sama 

lain. Teori strukturasi oleh sosiolog Anthony 

Giddens, menawarkan perspektif tentang interaksi 

antara struktur sosial dan agensi individu. Giddens 

menyatakan bahwa struktur dan agensi bukanlah 

entitas yang dikotomis, melainkan sebuah 

"dualitas" di mana keduanya saling membentuk. 

(Achmad, 2021). Teori strukturasi mencakup 

aturan pembatasan tindakan atau perilaku individu 

dalam Organisasi.  

5. Model Perubahan Kurt Lewin: Terkenal dengan 

konsep "unfreeze-change-refreeze," yang 

menggambarkan proses perubahan organisasi. 

Model ini memiliki kerangka kerja yang diakui 

secara luas dan berpengaruh untuk memahami dan 

menerapkan perubahan organisasi.  Lewin, 

seorang psikolog sosial, mengembangkan model 

ini pada pertengahan abad ke-20, yang 

menunjukkan bahwa perubahan melibatkan proses 

tiga tahap: unfreeze-change-refreeze. Pada tahap 

unfreeze, organisasi menyadari perlunya 

perubahan dan bersiap untuk memperbaiki 

keadaan saat ini. Hal ini membutuhkan kesadaran 

bahwa perubahan perlu dilakukan, dan perlu 

adanya upaya dalam mengatasi resistensi terhadap 

perubahan yang dilakukan, serta menciptakan rasa 
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urgensi yang menjadi alasan perubahan organisasi 

dilakukan. Tahap change, di mana organisasi 

bertransisi ke cara operasi yang baru. Selama fase 

ini, perilaku, proses, dan struktur baru 

diperkenalkan, dan organisasi mulai mengadopsi 

perubahan yang diinginkan. Tahap refreeze 

sebagai tahapa terakhir dari model ini akan 

berfokus stabiltas perubahan dan memastikan 

perubahan tersebutdapat diterima dan 

dimplementasi sebagai budaya baru dalam sebuah 

Organisasi. Tahap ini membutuhkan penguatan 

perilaku baru, melembagakan perubahan, dan 

menyelaraskan sistem dan struktur organisasi 

untuk mendukung perubahan dan kondisi baru 

(Hussain et al., 2018).  

6. Teori Budaya Organisasi: Budaya organisasi 

mencakup nilai-nilai, kepercayaan, dan perilaku 

bersama yang memandu tindakan dan 

pengambilan keputusan karyawan dalam suatu 

organisasi.  Teori ini mempelajari bagaimana 

nilai-nilai, norma, dan keyakinan bersama 

membentuk budaya organisasi yang 

mempengaruhi perilaku anggota organisasi. 

Budaya organisasi adalah komponen penting dari 

setiap bisnis yang sukses. Penelitian telah 

menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat 

memiliki dampak yang signifikan terhadap faktor-

faktor seperti kreativitas, inovasi, dan kepuasan 

karyawan (Tsai, 2011) 
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7. Teori Pengambilan Keputusan: Teori pengambilan 

keputusan adalah bidang studi multifaset yang 

mengeksplorasi proses kompleks yang melibatkan 

individu, kelompok, dan organisasi dalam 

membuat pilihan pilihan dalam pengambilan 

keputusan. Beberapa model yang digunakan dalam 

pengambilan keputusan seperti Model Satisficing, 

dan model incremental, yang menguraikan proses 

dan faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengambilan keputusan di dalam organisasi. Inti 

dari bidang ini adalah pengakuan bahwa 

pengambilan keputusan adalah elemen penting 

dari keberhasilan organisasi, karena para 

pemimpin memiliki kesempatan dan kemampuan 

dalam menavigasi tantangan, memanfaatkan 

peluang, dan mengarahkan entitas  menuju hasil 

yang diinginkan (Gul et al., 2023). 

8. Teori Pertukaran: Teori pertukaran adalah konsep 

dasar dalam sosiologi yang menjelaskan perilaku 

manusia dalam pertukaran sumber daya antara 

individu dan kelompok.  Teori ini menyatakan 

bahwa individu terlibat dalam interaksi dan 

hubungan sosial untuk memaksimalkan 

keuntungan dan meminimalkan biaya. Teori 

pertukaran menekankan bahwa perilaku sosial 

adalah hasil dari proses pertukaran, di mana 

individu menimbang potensi biaya dan manfaat 

dari hubungan sosial. Salah satu aspek kunci dari 

teori pertukaran adalah konsep kekuasaan 

(Stafford, 2017). Kekuasaan dipandang sebagai 
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kemampuan individu atau kelompok untuk 

mengontrol perilaku orang lain, baik melalui 

penggunaan imbalan atau ancaman hukuman. 

Keberlangsungan dan perluasan hubungan 

pertukaran sosial didasarkan pada interaksi antara 

kekuasaan dan kepercayaan di antara para aktor 

yang terlibat.  Kepercayaan merupakan komponen 

penting, karena memungkinkan individu untuk 

terlibat dalam hubungan pertukaran tanpa rasa 

takut akan eksploitasi. (Cropanzano & Mitchell, 

2005) 

9. Model Komunikasi Organisasi: Model 

komunikasi organisasi merupakan aspek penting 

dalam organisasi, karena memfasilitasi pertukaran 

informasi, ide, dan pengambilan keputusan 

strategis dalam organisasi.  Bidang komunikasi 

organisasi telah berkembang secara signifikan, 

didorong oleh kemajuan teknologi yang pesat, 

persaingan global, dan kebutuhan akan struktur 

organisasi yang lincah (Mitrofan & Bulborea, 

2013). Beberapa model yang biasa dilakukan 

dalam komunikasi organisasi seperti model 

shannon-weaver dan model transaksional, yang 

menggambarkan bagaimana komunikasi 

berlangsung di dalam organisasi. 
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BAB 2  

Perilaku Individu dalam 

Organisasi 

 
Dr. I Wayan Thariqy Kawakibi Pristiwasa, M.M.Par 

A. Pengertian Perilaku 

Perilaku imerupakan isebagian iperangkat 

iperbuatan iatau itindakan iindividu iseseorang idalam 

imelalukan irespon iterhadap isesuatu idan ikemudian 

idijadikan ikebiasaan ikarena iadanya inilai iyang idiyakini. 

iPerilaku ipada ihakekatnya iadalah itindakan iatau iaktivitas 

idari imanusia ibaik iyang idiamati imaupun itidak idapat 

idiamati ioleh iinteraksi imanusia idengan ilingkungannya 

iyang iterwujud idalam ibentuk ipengetahuan, isikap, idan 

itindakan. iPerilaku iterbentuk iterdiri idari idua imacam 

iyakni ibentuk ipasif idan ibentuk iaktif idimana ibentuk ipasif 

iadalah irespon iinternal iyaitu iyang iterjadi idalam idiri 

imanusia idan itidak isecara ilangsung idapat idilihat idari 

iorang ilain isedangkan ibentuk iaktif iyaitu iapabila iperilaku 

iitu idapat idiobservasi isecara ilangsung. iBeberapa ipenulis 

imeberikan ipendapat iyang iberbeda itentang iperilaku 

inamun ibersifat isaling imelengkapi iantara isatu idengan 

ilainnya iyaitu iberkaitan idengan ibagaimana ibertindak idan 

iberaksi idalam isebuah iorganisasi. 
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Perilaku iindividu imanusia isangat ikompleks idan 

imempunyai iruang ilingkup iyang isangat iluas iterbagi 

idalam itiga idomain iperilaku iyaitu i: 

1. Pengetahuan i(knowledge) imerupakan ihasil itahu, idan 

iini iterjadi isetelah iseseorang imelakukan 

ipenginderaan iterhadap isuatu iobjek itertentu. 

iPenginderaan iterjadi imelalui ipanca iindera imanusia, 

iyakni: iindera ipengelihatan, ipendengaran, i 

ipenciuman, irasa, idan iraba. iMencakup idalam idomain 

ikognitif imempunyai i6 i(enam) itingkatan iyakni i: 

a) Tahu i(know), itahu iartinya isebagai imengingat 

isesuatu imateri iyang itelah idipelajari 

isebelumnya. iTermasuk idalam ipengetahuan iini 

iadalah imengingat ikembali i(recall) iterhadap 

isesuatu iyang ispesifik idari iseluruh ibahan iyang 

idipelajari iatau irangsangan iyang itelah iditerima. 

iOleh isebab iitu i“tahu” imerupakan itingkat 

ipengetahuan iyang ipaling irendah. 

b) Memahami i(comprehension), imemahami 

idiartikan isebagai isuatu ikemampuan 

imenjelaskan isecara ibenar itentang iobjek iyang 

idiketahui, idan idapat imenginterpretasi imateri 

itersebut isecara ibenar. 

c) Aplikasi i(application), iaplikasi idiartikan 

isebagai ikemampuan iuntuk imenggunakan 

imateri iyang itelah idipelajari ipada isituasi iatau 

ikondisi isebenernya. 

d)  iAnalisis i(analysis), isuatu ikemampuan iuntuk 

imenjabarkan imateri iatau i i isuatu iobjek ikedalam 

ikomponen-komponen, itetapi imasih ididalam 
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isuatu istruktur iorganisasi itesebut, idan imasih iada 

ikaitannya isatu isama ilain. 

e) Sintesis i(syhthesis), isintesis imenunjuk ikepada 

isuatu ikemampuan iuntuk imeletakkan iatau 

imenghubungkan ibagian-bagian ididalam isuatu 

ibentuk ikeseluruhan iyang ibaru. 

f) Evaluasi i(evaluation), ievaluasi iini iberkaitan 

idengan ikemampuan iuntuk imelakukan 

ijustifikasi iatau ipenilaian iterhadap isuatu imateri 

iatau iobjek 

2. Sikap i(Attitude) imerupakan ireaksi iatau irespon 

iseseorang iyang imasih itertutup iterhadap isuatu 

istimulus iatau iobjek. iDalam ikehidupan isehari-hari, 

isikap imerupakan ireaksi iyang ibersifat iemosional 

iterhadap istimulus isosial idan imerupakan ikesiapan 

iatau ikesediaan iuntuk ibertindak, idan ibukan 

imerupakan ipelaksanaan imotif itertentu idengan itiga 

ikomponen ipokok iyaitu i: 

a) Keperayaan i(keyakinan), iide idan ikonsep i i i i 

iterhadap isuatu iobjek 

b) Kehidupan iemosional iatau ievaluasi iemosional 

iterhadap isuatu iobjek 

c) Kecenderungan iuntuk ibertindak i(trend ito 

ibehave) iyang iterdiri idari iberbagai iTindakan 

iyakni i: 

 i1). iMenerima i(receiving), imenerima 

idiartikan ibahwa iorang i(subjek) imau 

idan imemperhatikan istimulus iyang 

idiberikan i(objek). iMisalnya isikap 

iorang iterhadap igizi, idapat idilihat idari 
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ikesediaan idan iperhatian iseseorang 

iterhadap iceramahceramah. 

2). i i iMerespon i(responding), imemberikan 

ijawaban iapabila iditanya, 

imengerjakan, idan imenyelesaikan 

itugas iyang idiberikan iadalah isuatu 

iindikasi idari isikap. iSuatu iusaha 

iuntuk imenjawab isuatu ipertanyaan 

iatau imengerjakan itugas iyang 

idiberikan iberarti iorang idapat 

imenerima iide itersebut. 

3). Menghargai i(valuing), imengajak 

iorang ilain iuntuk imengerjakan iatau 

imendiskusikan idengan iorang ilain 

iterhadap isuatu imasalah iadalah isuatu 

iindikasi isikap itingkatan iyang iketiga. 

4). Bertanggung ijawab i(responsible), 

ibertanggu ijawab iatas isegala isesuatu 

iyang idipilihnya idengan isegala irisiko 

imerupakan isikap iyang ipaling itinggi. 

B. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Perilaku 

Berikut iadalah ibeberapa ifactor iyang idapat 

imempengarhi iperilaku, iyaitu: 

1. Faktor iPredisposisi 

Merupakan ifaktor ipositif iyang imempermudah 

iterwujudnya ipraktek, imaka isering idisebut isebagai 

ifaktor ipemudah. iAdapun iyang itermasuk ifaktor 
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ipredisposisi, iyaitu: ikepercayaan, ikeyakinan, 

ipendidikan, imotivasi, ipersepsi, ipengetahuan. 

2. Faktor ipendukung 

Terwujud idalam ilingkungan ifisik, iteredia iatau 

itidaknya ifasilitas-fasilitas iatau isarana-sarana 

ikesehatan. iFasilitas iini ipada ihakikatnya imendukung 

iatau imemungkinkan iterwujudnya iperilaku, 

isehingga idisebut ifaktor ipendukung iatau ipemungkin. 

3. Faktor ipendorong 

Terwujud idalam isikap idan iperilaku ipetugas 

ikesehatan iatau ipetugas ilainnya, iyang imerukapan 

ikelompok ireferensi idari iperilaku imasyarakat. 

iPerilaku iorang ilebih ibanyak idipengaruhi ioleh iorang-

orang ipenting. 

C. Pengertian Organisasi 

Organisasi iadalah isebuah iwadah iuntuk 

isekelumpulan iorang iyang ibekerjasama isecara irasional 

idan isistematis iyang iterpimpin iatau iterkendali iuntuk 

imencapai itujuan itertentu idengan imemanfaatkan isumber 

idaya iyang iada idi idalamnya. iOrganisasi ijuga imerupakan 

isekelompok iorang iyang imelakukan ikolaborasi iuntuk 

imencapai isebuah itujuan isecara ikomersial idengan 

istruktur iyang ijelas iserta imemiliki ibudaya ikerja ikhusus 

iserta imerupakan ikesatuan isosial iyang idapat idi 

ikoordinasikan idengan ibatasan-batasan iyang irelatif idapat 

idi iidentifikasi idan ibekerja isecara iterus-menerus iuntuk 

imencapai itujuan ibersama idalam ibentuk iperserikatan 

iorang iatau isekelompok imanusia iuntuk imencapai itujuan 

ibersama iyang itelah idi isepakati. 
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1. iTujuan iOrganisasi 

Secara iumum ibanyak idijadikan isebagai iacuan 

idalam ipembangunan isebuah iorganisasi, iyaitu: 

a) Meningkatkan ikemandirian iserta i i 

ikemampuan idari isumber idaya iyang idimiliki. 

b) Menjadi iwadah iyang imembantu imencari 

ikeuntungan ibersama-sama idengan ikerja isama 

iyang isudah iterbagi idengan ibaik. 

c) Menjadi iwadah iyang idigunakan iuntuk 

iindividu iyang imemang iingin imemiliki 

ijabatan, ipenghargaan iserta ipembagian ikerja 

iyang ijelas. i 

d) Menjadi iwadah iuntuk imemiliki ipengawasan 

idan ikekuasaan. i 

e) Membantu iuntuk ipengelolaan ilingkungan 

ibersama-sama, i 

f) Mencapai itujuan isecara iefektif idan iefisien 

isesuai idengan iyang itelah imenjadi imaksud 

iawal isebuah iorganisasi. 

2. Prinsip iOrganisasi 

Ada i14 iprinsip iyang idikemukakan ioleh iHenry iFayol, 

iseperti iyang idikutip ioleh iHuse idan iBowditch i(1977). 

iBerikut iini i14 iprinsip iorganisasi iyaitu i: 

a) Pembagian ikerja iatau idivision iof iwork 

b) Wewenang idan itanggung ijawab iatau i i 

iauthority iand iresponsibility 

c) Kesatuan iperintah iatau iunity iof icommand 

d) Disiplin iatau idiscipline 

e) Kesatuan iarah iatau iunity iof idirection 
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f) Kepentingan iindividu idi ibawah ikepentingan 

iumum iatau isubordination iof iindividual 

iinterest ito igeneral iinterest 

g) Gaji ipegawai iatau iremuneration iof ipersonnel 

h) Sentralisasi iatau icentralization 

i) Saluran ijenjang iatau iscalar ichain 

j) Ketertiban iatau iorder 

k) Keadilan iatau iequity 

l) Kestabilan imasa ikerja ipegawai iatau istability iof 

itenure iof ipersonnel 

m) Inisiatif iatau iinitiative 

n) Kesatuan ijiwa ikorps iatau iesprit ide icorp 

D. Perilaku Individu dalam Organisasi 

Perilaku iindividu idalam iorganisasi iadalah ibentuk 

iinteraksi iantara ikarakteristik iindividu idan iorganisasi. 

iPerilaku iindividu isangat imeiliki ipengaruh ipenting idi 

idalam isebuah iorganisasi idan isebagai ikunci iutama idalam 

ifungsi ipengarahan idan iimplementasi iatas ikarakteristik 

idan iperan iindividu idalam isebuah ioraganisasi. iPada 

idasarnya iperilaku iindividu idalam iorganisasi imemiliki 

iciri-ciri iyang iberbeda. iIndividu iyang idi imaksud iberasal 

idari ikata ilatin i“individuum” iyang iartinya itak iterbagi. 

iDalam iberorganisasi isetiap iindividu idapat iberinteraksi 

idengan isemua istruktur iyang iterkait ibaik iitu isecara 

ilangsung imaupun isecara itidak ilangsung ikepada 

iorganisasi iyang imereka ipilih. iIndividu imembawa ike 

idalam itatanan iorganisasi ikemampuan, ikepercayaan 

ipribadi, ipengharapan ikebutuhan idan ipengalaman imasa 

ilalunya. iOrganisasi ijuga imerupakan isuatu ilingkungan 
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iyang imempunyai ikarakteristik iseperti iketeraturan iyang 

idiwujudkan idalam isusunan ihirarki, ipekerjaan, itugas, 

iwewenang, itanggung ijawab, isistem ipenggajian, isistem 

ipengendalian idan isebagainya. 

Nimran idalam iSopiah i(2008) imenjelaskan 

ikarakteristik iyang imelekat ipada iindividu iterdiri idari iciri-

ciri ibiografis, ikepribadian, ipersepsi idan isikap. iBerikut 

iadalah ipenjelasan idari imasing-masing ikarakteristik 

itersebut iantara ilain: 

1. Umur, idijelaskan isecara iempiris ibahwa iumur 

iberpengaruh iterhadap ibagaimana iperilaku 

iseorang iindividu, itermasuk ibagaimana 

ikemampuannya iuntuk ibekerja, imerespon 

istimulus iyang idilancarkan ioleh iindividu ilainnya. 

iSetidaknya iada itiga ialasan iyang imenjadikan 

iumur ipenting iuntuk idikaji. 

2. Jenis iKelamin, ipenelitian imembuktikan i ibahwa 

isebenarnya ikinerja ipria idan iwanita idalam 

imenangani ipekerjaan irelatif isama. i iKeduanya 

ihampir isama ikonsistensinya idalam 

imemecahkan imasalah, iketerampilan ianalitis 

idorongan ikompetitif, imotivasi, isosiabilitas, idan 

ikemampuan ibelajar. 

3. Status iPerkawinan, ipemaknaan itentang 

ipekerjaan iakan iberbeda iantara ikaryawan iyang 

isingle idengan ikaryawan iyang isudah imenikah. 

iOrang iyang itelah iberumah itangga irelatif ilebih 

ibaik idalam imemaknai ipekerjaan idibandingkan 

idengan ikaryawan iyang imasih isingle. 
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4. Jumlah iatau iBanyaknya iTanggungan, isemakin 

ibanyak ijumlah itanggungan idalam ikeluarga 

iberpengaruh iterhadap iproduktivitas ikerja 

ikaryawan. 

5. Masa iKerja, irelevansi imasa ikerja iadalah 

iberkaitan ilangsung idengan isenioritas idalam 

ipekerjaan. iArtinya itidak irelevan 

imembandingkan ipria-wanita-tua-muda idan 

iseterusnya ikarena ibelum itentu iyang ilebih ilama 

ipada ipekerjaan imemiliki iproduktifitas iyang 

ilebih itinggi. 

E. Pendekatan-pendekatan untuk Memahami 

Perilaku Individu dalam Organisasi 

Individu iyang ibekerjasama idi idalam isebuah 

iorganisasi imemiliki ikeunikan imasing-masing ikarena 

imereka idatang idengan ilatar ibelakang iyang iberbeda 

iseperti ibudaya, iumur, ipendidikan, ipengalaman, 

ikebutuhan, imotivasi idan ilain-lain. iOleh ikarena iitu ipara 

ipimpinan idi isebuah iorganisasi idalam imemahami, 

imengarahkan idan imengelola iperilaku iorang-orang iyang 

iada idalam iorganisasi, ibaik isecara iindividual imaupun 

ikelompok idapat imemanfaatkan iteori, imetode idan iprinsip 

iberbagai iilmu iperilaku idan iilmu isosial iseperti iPsikologi, 

iPsikologi iSosial, iSosiologi, iAntropologi, iIlmu iPolitik, 

iIlmu iEkonomi idan iIlmu iManajemen i(Greenberg i& 

iBaron, i2008: i6-7; iRobbins i& iJudge, i2013: i13-14, 

iGibson, i2012:7). 
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Memahami iperilaku iindividu idapat 

imenggunakan ipendekatan iyang idikelompokan imenjadi 

itiga iyaitu isebagai iberikut: 

1. Pendekatan ikognitif iadalah iperilaku ioleh isuatu 

irangsangan, idimana iperilaku iindividu iterjadi iatau 

itimbul idikarenakan iadanya irangsangan isehingga 

itimbul irespon iatas irangsangan itersebut. 

iContohnya ijika ikita ibertemu idengan iteman idan 

ikemudian idia ibersikap ibaik iterhadap ikita, itentu 

isaja isebaliknya ikitapun iakan ibersikap ibaik ipula. 

2. Pendekatan ipenguatan iadalah iperilaku iyang 

idipengaruhi ioleh igerakan irefleks iyang idigerakan 

ioleh isistem isyaraf imotorik iyang iada idi iotak. 

iContohnya ijika itangan ikita iterkena iapi, imaka 

isecara iotomatis ikita iakan imenjauhkan iatau 

imenarik itangan idari iapi itersebut. 

3. Pendekatan ipsikoanalitis iadalah iperilaku iyang 

idipengaruhi ioleh ikepribadian, isedangkan 

iindividu iyang imemiliki ipribadi iyang ibaik iadalah 

iindividu iyang itelah imatang iyaitu iorang iyang 

idapat imembedakan imana iyang ibaik idan itidak 

ibaik ibagi idirinya idan ilingkungannya. iOrang iyang 

itidak isemata-mata imementingkan ikepentingan 

ipribadi isaja, imelainkan ijuga ikepentingan 

ilingkungan. 
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BAB 3  

Motivasi dalam Organisasi 

 
Marheni Fadillah Harun, SKM., M.M.R.S. 

A. Memahami Konsep Dasar Motivasi dalam 

Organisasi 

Motivasi dalam organisasi adalah konsep yang 

mengacu pada faktor-faktor yang mendorong, 

mengarahkan, dan mempertahankan perilaku karyawan 

dalam mencapai tujuan organisasi. Motivasi adalah 

elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia 

karena berkaitan langsung dengan produktivitas, 

kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Secara umum, 

motivasi dapat dibagi menjadi dua kategori utama: 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik 

berasal dari dalam diri individu, seperti rasa puas, 

kebanggaan, atau pengembangan pribadi. Sebaliknya, 

motivasi ekstrinsik berasal dari faktor eksternal, seperti 

gaji, bonus, atau pengakuan dari atasan (Lee & Raschke, 

2016) 

Teori-teori motivasi klasik seperti teori 

kebutuhan Maslow dan teori dua faktor Herzberg telah 

lama digunakan untuk memahami bagaimana motivasi 

bekerja dalam konteks organisasi. Teori kebutuhan 

Maslow mengusulkan bahwa kebutuhan manusia 

disusun dalam hierarki, mulai dari kebutuhan fisiologis 
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dasar hingga kebutuhan aktualisasi diri. Dalam konteks 

organisasi, teori ini menyarankan bahwa manajer perlu 

memastikan bahwa kebutuhan dasar karyawan terpenuhi 

sebelum mereka dapat termotivasi untuk mencapai 

tingkat yang lebih tinggi dari pencapaian pribadi dan 

profesional. 

Teori dua faktor Herzberg membedakan antara 

faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja 

(motivators) dan faktor-faktor yang menyebabkan 

ketidakpuasan kerja (hygiene factors). Motivators 

termasuk pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab, 

sementara hygiene factors meliputi gaji, kondisi kerja, 

dan hubungan antar pribadi. Menurut Herzberg, 

kehadiran motivators dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, tetapi ketidakhadiran hygiene factors dapat 

menyebabkan ketidakpuasan. Oleh karena itu, penting 

bagi organisasi untuk mengelola kedua jenis faktor ini 

secara efektif. Selain teori klasik, ada juga teori 

kontemporer yang berfokus pada aspek kognitif dan 

sosial dari motivasi. Salah satunya adalah teori 

ekspektansi Vroom, yang menyatakan bahwa motivasi 

karyawan bergantung pada harapan mereka bahwa usaha 

mereka akan menghasilkan kinerja yang baik dan bahwa 

kinerja yang baik akan menghasilkan hasil yang 

diinginkan. Teori ini menekankan pentingnya kejelasan 

tujuan dan hubungan yang jelas antara kinerja dan 

imbalan dalam memotivasi karyawan. 

Teori penetapan tujuan Locke dan Latham juga 

memberikan kontribusi penting dalam memahami 

motivasi dalam organisasi. Teori ini menekankan bahwa 
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tujuan yang spesifik dan menantang, tetapi dapat 

dicapai, dapat meningkatkan kinerja karyawan. Proses 

penetapan tujuan yang melibatkan karyawan juga dapat 

meningkatkan komitmen mereka terhadap tujuan 

tersebut, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi 

dan kinerja. Teori penguatan B.F. Skinner mengusulkan 

bahwa perilaku karyawan dapat dimodifikasi melalui 

penggunaan penguatan positif dan negatif. Penguatan 

positif, seperti penghargaan dan pengakuan, dapat 

mendorong perilaku yang diinginkan, sementara 

penguatan negatif, seperti pengurangan tanggung jawab 

atau penarikan penghargaan, dapat mengurangi perilaku 

yang tidak diinginkan. Pendekatan ini sering digunakan 

dalam program insentif dan skema penghargaan di 

tempat kerja. 

Dalam organisasi modern, motivasi juga terkait 

erat dengan konsep kepemimpinan. Gaya kepemimpinan 

yang partisipatif, yang melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan dan mendorong umpan balik, 

dapat meningkatkan motivasi intrinsik. Pemimpin yang 

mampu menginspirasi dan memberikan visi yang jelas 

kepada karyawan mereka sering kali berhasil 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih termotivasi 

dan produktif. Budaya organisasi memainkan peran 

penting dalam mempengaruhi motivasi karyawan. 

Budaya yang menghargai inovasi, kolaborasi, dan 

kesejahteraan karyawan cenderung menciptakan 

lingkungan yang lebih mendukung bagi motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik. Program pengembangan 

karyawan, keseimbangan kerja-kehidupan, dan 
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pengakuan atas pencapaian individu adalah beberapa 

contoh bagaimana budaya organisasi dapat dibentuk 

untuk meningkatkan motivasi (Gagné et al., 2020) 

Manajer perlu mengadopsi pendekatan holistik 

untuk memotivasi karyawan. Ini berarti memahami dan 

memenuhi kebutuhan individu, memberikan peluang 

untuk pengembangan dan pertumbuhan, mengakui dan 

menghargai kontribusi karyawan, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Dengan 

pendekatan ini, organisasi dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan, produktivitas, dan pada akhirnya, 

kinerja keseluruhan. Dengan demikian, motivasi bukan 

hanya tentang mendapatkan yang terbaik dari karyawan, 

tetapi juga tentang menciptakan tempat kerja di mana 

karyawan merasa dihargai, terlibat, dan termotivasi 

untuk mencapai tujuan bersama. 

B. Faktor-faktor yang Memengaruhi Motivasi 

Karyawan 

Motivasi karyawan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor yang kompleks dan saling berinteraksi. 

Pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor ini 

penting bagi manajer dan pemimpin organisasi untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

produktivitas dan kepuasan kerja. Secara umum, faktor-

faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan dapat 

dibagi menjadi faktor intrinsik dan ekstrinsik. Faktor 

intrinsik berasal dari dalam diri karyawan dan mencakup 

elemen-elemen seperti kepuasan pribadi, rasa 
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pencapaian, dan pengembangan profesional. Salah satu 

teori yang menekankan faktor intrinsik adalah teori 

kebutuhan Maslow. Menurut Maslow, karyawan akan 

lebih termotivasi ketika kebutuhan dasar mereka, seperti 

keamanan kerja dan kondisi kerja yang baik, terpenuhi. 

Setelah kebutuhan dasar ini terpenuhi, mereka akan 

mencari kepuasan yang lebih tinggi seperti rasa dihargai 

dan peluang untuk aktualisasi diri. 

Faktor ekstrinsik, berasal dari luar diri karyawan 

dan mencakup gaji, tunjangan, penghargaan, dan 

pengakuan. Kompensasi finansial adalah motivator 

penting, terutama di lingkungan kerja di mana kebutuhan 

dasar dan keamanan finansial menjadi perhatian utama. 

Insentif seperti bonus, kenaikan gaji, dan program 

penghargaan dapat meningkatkan motivasi karyawan 

dengan memberikan dorongan tambahan untuk 

mencapai target yang ditetapkan oleh organisasi 

(Manzoor et al., 2021) 

Kondisi kerja memainkan peran penting dalam 

motivasi karyawan. Lingkungan kerja yang aman, 

nyaman, dan mendukung dapat meningkatkan semangat 

dan produktivitas karyawan. Faktor-faktor seperti 

pencahayaan, kebisingan, ergonomi, dan kebersihan 

tempat kerja dapat mempengaruhi kenyamanan dan 

kesehatan karyawan, yang pada gilirannya 

mempengaruhi motivasi mereka untuk bekerja dengan 

baik. Hubungan antar pribadi di tempat kerja juga 

merupakan faktor penting yang mempengaruhi motivasi 

karyawan. Hubungan yang positif dengan rekan kerja 

dan atasan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 
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harmonis dan mendukung. Sebaliknya, konflik dan 

hubungan yang buruk dapat menurunkan semangat kerja 

dan motivasi. Komunikasi yang terbuka dan efektif, 

serta dukungan dari tim dan manajemen, sangat penting 

untuk membangun hubungan kerja yang baik (Zhenjing 

et al., 2022) 

Gaya kepemimpinan dalam organisasi memiliki 

dampak signifikan terhadap motivasi karyawan. 

Pemimpin yang mampu menginspirasi, memberikan visi 

yang jelas, dan mendukung karyawan dalam mencapai 

tujuan mereka cenderung lebih berhasil dalam 

memotivasi tim mereka. Gaya kepemimpinan yang 

partisipatif dan inklusif, yang melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan dan menghargai masukan 

mereka, dapat meningkatkan rasa kepemilikan dan 

komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Pengembangan karier dan peluang belajar juga 

merupakan faktor kunci dalam motivasi karyawan. 

Karyawan yang merasa memiliki kesempatan untuk 

berkembang dan maju dalam karier mereka cenderung 

lebih termotivasi. Program pelatihan, mentoring, dan 

pendidikan lanjutan dapat membantu karyawan 

meningkatkan keterampilan mereka dan merasa lebih 

percaya diri dalam peran mereka, yang pada akhirnya 

meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. 

Pengakuan atas kerja keras dan pencapaian 

karyawan dapat memberikan dorongan moral yang 

signifikan. Ini bisa berupa penghargaan formal, seperti 

penghargaan karyawan bulanan, atau pengakuan 

informal, seperti pujian dari atasan atau rekan kerja. 
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Penghargaan yang tepat waktu dan tulus dapat 

meningkatkan rasa harga diri dan motivasi karyawan. 

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi merupakan faktor penting dalam motivasi 

karyawan. Karyawan yang merasa bahwa mereka 

memiliki keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka cenderung lebih bahagia dan 

lebih termotivasi. Organisasi dapat mendukung 

keseimbangan ini dengan menawarkan fleksibilitas 

kerja, seperti opsi kerja jarak jauh, jam kerja fleksibel, 

dan program kesejahteraan karyawan. 

Budaya organisasi yang mendukung inovasi, 

kolaborasi, dan kesejahteraan karyawan cenderung 

menciptakan lingkungan yang lebih positif dan 

memotivasi. Nilai-nilai dan norma yang dianut oleh 

organisasi, serta perilaku yang diharapkan dari 

karyawan, dapat membentuk sikap dan perilaku mereka. 

Organisasi dengan budaya yang kuat dan positif 

seringkali memiliki karyawan yang lebih termotivasi 

dan berkomitmen.  Banyak faktor yang mempengaruhi 

motivasi karyawan, dan penting bagi organisasi untuk 

mengenali dan mengelola faktor-faktor ini secara efektif. 

Pendekatan holistik yang memperhitungkan kebutuhan 

dan preferensi individu karyawan, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, dapat membantu 

meningkatkan motivasi dan produktivitas (Tadesse 

Bogale & Debela, 2024) 
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C. Menerapkan Teori Motivasi dalam Pengelolaan 

Sumber Daya Manusia 

Menerapkan teori motivasi dalam pengelolaan 

sumber daya manusia (SDM) adalah langkah krusial 

untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja 

karyawan. Pemahaman yang mendalam tentang teori-

teori motivasi memungkinkan manajer untuk merancang 

strategi dan kebijakan yang efektif dalam memotivasi 

karyawan. Terdapat berbagai teori motivasi yang dapat 

diterapkan dalam konteks pengelolaan SDM, seperti 

teori kebutuhan Maslow, teori dua faktor Herzberg, teori 

ekspektansi Vroom, dan teori penetapan tujuan Locke 

dan Latham. 

1. Teori kebutuhan Maslow menyarankan bahwa 

kebutuhan manusia disusun dalam hierarki, mulai 

dari kebutuhan fisiologis hingga kebutuhan 

aktualisasi diri. Dalam pengelolaan SDM, manajer 

harus memastikan bahwa kebutuhan dasar 

karyawan, seperti gaji yang memadai dan kondisi 

kerja yang aman, terpenuhi. Setelah itu, manajer 

dapat fokus pada memenuhi kebutuhan yang lebih 

tinggi, seperti memberikan peluang untuk 

pengembangan karier dan pengakuan atas prestasi 

karyawan. Dengan memenuhi berbagai tingkatan 

kebutuhan ini, manajer dapat meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan. 

2. Teori dua faktor Herzberg membedakan antara 

faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja 

(motivators) dan faktor-faktor yang menyebabkan 
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ketidakpuasan kerja (hygiene factors). Untuk 

menerapkan teori ini, manajer harus memastikan 

bahwa faktor-faktor hygiene, seperti gaji, kondisi 

kerja, dan kebijakan perusahaan, berada pada 

tingkat yang memadai untuk menghindari 

ketidakpuasan. Selain itu, manajer perlu fokus pada 

faktor-faktor motivator, seperti memberikan 

tanggung jawab yang lebih besar, peluang 

pengembangan, dan pengakuan atas prestasi, untuk 

meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja. 

3. Teori ekspektansi Vroom menekankan bahwa 

motivasi karyawan tergantung pada harapan mereka 

bahwa usaha mereka akan menghasilkan kinerja 

yang baik dan bahwa kinerja yang baik akan 

menghasilkan imbalan yang diinginkan. Dalam 

penerapannya, manajer harus memastikan bahwa 

tujuan kerja yang diberikan jelas dan dapat dicapai, 

serta bahwa ada hubungan yang jelas antara kinerja 

dan imbalan. Hal ini dapat dilakukan melalui sistem 

penilaian kinerja yang transparan dan adil, serta 

program insentif yang efektif. 

4. Teori penetapan tujuan Locke dan Latham 

menunjukkan bahwa tujuan yang spesifik dan 

menantang, tetapi realistis, dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Manajer dapat menerapkan teori 

ini dengan menetapkan tujuan yang jelas dan 

terukur untuk karyawan, serta melibatkan mereka 

dalam proses penetapan tujuan tersebut. Selain itu, 

memberikan umpan balik yang teratur mengenai 

kemajuan karyawan dalam mencapai tujuan mereka 
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juga penting untuk mempertahankan motivasi dan 

komitmen mereka terhadap tujuan tersebut. 

Selain teori di atas, teori penguatan B.F. Skinner 

juga relevan dalam pengelolaan SDM. Teori ini 

menyarankan bahwa perilaku dapat dimodifikasi melalui 

penggunaan penguatan positif dan negatif. Manajer 

dapat menerapkan teori ini dengan memberikan 

penghargaan atau pengakuan kepada karyawan yang 

menunjukkan kinerja yang baik, serta memberikan 

konsekuensi yang tepat untuk perilaku yang tidak 

diinginkan. Program penghargaan dan pengakuan, 

seperti penghargaan karyawan bulanan atau bonus 

kinerja, dapat membantu memperkuat perilaku yang 

diinginkan dan meningkatkan motivasi. 

Gaya kepemimpinan juga berperan penting 

dalam penerapan teori motivasi. Gaya kepemimpinan 

yang partisipatif dan mendukung dapat meningkatkan 

motivasi intrinsik karyawan. Pemimpin yang mampu 

memberikan visi yang jelas, mendengarkan masukan 

karyawan, dan mendukung pengembangan mereka akan 

lebih berhasil dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

motivatif. Pelatihan kepemimpinan dan pengembangan 

manajerial dapat membantu pemimpin dalam 

mengadopsi gaya kepemimpinan yang efektif (Bwalya, 

2023). Budaya organisasi juga harus mendukung 

penerapan teori motivasi. Budaya yang menghargai 

inovasi, kolaborasi, dan kesejahteraan karyawan akan 

menciptakan lingkungan yang mendukung motivasi. 

Manajer dapat berperan dalam membentuk budaya ini 

dengan mempromosikan nilai-nilai yang positif dan 
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mengimplementasikan kebijakan yang mendukung 

kesejahteraan karyawan, seperti program keseimbangan 

kerja-kehidupan dan kesempatan pengembangan 

professional (Radu, 2023) 

Pengembangan karier dan pelatihan adalah aspek 

lain yang penting dalam penerapan teori motivasi. 

Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka 

melalui pelatihan dan pengembangan karier dapat 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Program 

mentoring dan coaching juga dapat membantu karyawan 

merasa lebih didukung dan termotivasi dalam mengejar 

tujuan karier mereka (Hosen et al., 2024) 

Organisasi yang menawarkan fleksibilitas kerja, 

seperti jam kerja fleksibel atau opsi kerja jarak jauh, 

dapat membantu karyawan mencapai keseimbangan 

yang lebih baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

mereka. Hal ini tidak hanya eningkatkan kesejahteraan 

karyawan, tetapi juga dapat meningkatkan loyalitas dan 

motivasi mereka terhadap organisasi. Manajer harus 

memahami dan mengimplementasikan berbagai teori 

motivasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan memotivasi karyawan. Dengan 

pendekatan ini, organisasi dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, produktivitas, dan retensi karyawan, serta 

mencapai tujuan bisnis mereka dengan lebih efektif. 
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D. Menganalisis Studi Kasus Tentang Motivasi di 

Rumah Sakit 

Menganalisis motivasi kerja dalam konteks 

rumah sakit perlu memahami berbagai faktor yang 

mempengaruhi semangat dan kinerja staf medis dan non-

medis. Rumah sakit adalah lingkungan kerja yang 

kompleks dengan tekanan tinggi, di mana karyawan 

diharapkan untuk memberikan pelayanan kesehatan 

berkualitas tinggi sambil mengelola stres dan beban 

kerja yang signifikan. Berikut adalah analisis studi kasus 

tentang motivasi kerja dalam rumah sakit: 

1. Studi Kasus 

Rumah Sakit Harapan Masyarakat adalah rumah 

sakit besar di kota Kendari dengan kapasitas lebih 

dari 500 tempat tidur dan berbagai spesialisasi 

medis. Rumah sakit ini menghadapi masalah tingkat 

turnover yang tinggi di kalangan perawat dan staf 

medis, serta penurunan kepuasan kerja yang 

tercermin dalam survei karyawan tahunan. 

Manajemen rumah sakit memutuskan untuk 

melakukan analisis mendalam untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja dan merancang intervensi yang tepat. 

2. Identifikasi Masalah 

Dari survei awal dan wawancara dengan karyawan, 

beberapa masalah utama yang mempengaruhi 

motivasi kerja diidentifikasi: 



 

41 

a) Beban Kerja Berat, Perawat dan staf medis 
melaporkan beban kerja yang berlebihan, jam 
kerja panjang, dan kurangnya dukungan staf. 

b) Kompensasi dan Penghargaan. Banyak 
karyawan merasa bahwa gaji dan tunjangan 
mereka tidak sebanding dengan beban kerja dan 
tanggung jawab mereka. 

c) Pengembangan Karier. Karyawan merasa 
kurangnya peluang untuk pengembangan karier 
dan pelatihan lanjutan. 

d) Kondisi Kerja, Fasilitas yang kurang memadai 
dan lingkungan kerja yang tidak nyaman turut 
menambah ketidakpuasan. 

e) Kepemimpinan dan Manajemen, Ada keluhan 
tentang gaya kepemimpinan yang otoriter dan 
kurangnya komunikasi antara manajemen dan 
staf. 

3. Penerapan Teori Motivasi 

Untuk mengatasi masalah-masalah ini, manajemen 

rumah sakit menerapkan beberapa teori motivasi 

yang relevan, 

a) Teori Kebutuhan Maslow 
1) Kebutuhan Fisiologis dan Keamanan, 

Rumah sakit meningkatkan gaji dasar dan 
menyediakan tunjangan kesehatan yang 
lebih baik. 

2) Kebutuhan Sosial, Mengorganisir acara 
sosial dan tim building untuk memperkuat 
hubungan antar karyawan. 

3) Kebutuhan Penghargaan, Memperkenalkan 
program penghargaan bulanan untuk 
mengakui kinerja luar biasa. 

b) Teori Dua Faktor Herzberg 
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1) Faktor Hygiene, Meningkatkan kondisi kerja 
dengan memperbaiki fasilitas dan 
lingkungan fisik rumah sakit. 

2) Faktor Motivator, Memberikan lebih banyak 
tanggung jawab dan peluang untuk 
pengembangan profesional melalui 
pelatihan lanjutan dan program mentoring. 

c) Teori Ekspektansi Vroom 
1) Harapan dan Kinerja, Menetapkan tujuan 

yang jelas dan dapat dicapai untuk karyawan, 
serta memastikan bahwa ada hubungan yang 
jelas antara kinerja dan imbalan. 

2) Kinerja dan Imbalan, Mengaitkan bonus dan 
insentif dengan pencapaian target kinerja 
tertentu. 

d) Teori Penetapan Tujuan Locke dan Latham 
1) Penetapan Tujuan yang Spesifik dan 

Menantang Bersama-sama dengan 
karyawan, menetapkan tujuan yang spesifik, 
menantang namun realistis. 

2) Umpan Balik Teratur, Memberikan umpan 
balik teratur mengenai kinerja karyawan dan 
kemajuan mereka dalam mencapai tujuan. 

4. Implementasi dan Hasil 

Setelah menerapkan intervensi berdasarkan teori-

teori motivasi di atas, rumah sakit mulai melihat 

perbaikan dalam beberapa area utama 

a) Penurunan Tingkat Turnover, Tingkat turnover di 

kalangan perawat dan staf medis menurun 

signifikan dalam enam bulan pertama setelah 

implementasi. 

b) Peningkatan Kepuasan Kerja, Survei karyawan 

tahunan menunjukkan peningkatan signifikan 
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dalam kepuasan kerja, terutama dalam hal 

kompensasi, pengakuan, dan kondisi kerja. 

c) Kinerja yang Lebih Baik, Ada peningkatan dalam 

kinerja karyawan, dengan banyak departemen 

melaporkan pencapaian target kinerja yang lebih 

tinggi. 

d) Kepemimpinan yang Lebih Baik, Umpan balik 

dari karyawan menunjukkan bahwa mereka 

merasa lebih didukung dan dihargai oleh 

manajemen. 

Studi kasus di Rumah Sakit Harapan Masyarakat 

menunjukkan bahwa penerapan teori motivasi dapat 

secara signifikan meningkatkan motivasi dan kepuasan 

kerja karyawan dalam lingkungan yang penuh tekanan 

seperti rumah sakit. Manajer perlu memahami 

kebutuhan spesifik karyawan dan menerapkan strategi 

yang sesuai untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Kombinasi peningkatan kompensasi, pengembangan 

karier, perbaikan kondisi kerja, dan kepemimpinan yang 

lebih baik terbukti efektif dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih motivatif dan produktif. 

Dengan terus memantau dan menyesuaikan strategi 

motivasi, rumah sakit dapat mempertahankan tingkat 

kepuasan dan kinerja yang tinggi, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan 

kesehatan yang diberikan kepada pasien. 
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E. Merancang Program Pengembangan Karyawan 

Berbasis Motivasi 

Program ini berfokus pada pemahaman dan 

pemenuhan kebutuhan serta keinginan karyawan untuk 

mencapai tujuan individu maupun perusahaan. Dalam 

mengembangkan program ini, penting untuk 

mengintegrasikan teori-teori motivasi yang relevan, 

seperti teori kebutuhan Maslow, teori dua faktor 

Herzberg, dan teori ekspektansi Vroom. Dalam 

merancang program ini adalah mengidentifikasi 

kebutuhan karyawan. Melalui survei, wawancara, dan 

observasi, manajemen dapat memahami apa yang 

memotivasi karyawan mereka. Data ini akan membantu 

dalam merancang program yang tepat sasaran, dengan 

menawarkan insentif yang sesuai dan lingkungan kerja 

yang mendukung. Misalnya, beberapa karyawan 

mungkin termotivasi oleh penghargaan finansial, 

sementara yang lain mungkin lebih termotivasi oleh 

pengakuan atau peluang pengembangan karir. 

Setelah kebutuhan karyawan teridentifikasi, 

merancang kegiatan dan inisiatif yang berfokus pada 

pemenuhan kebutuhan. Ini bisa meliputi pelatihan dan 

pengembangan keterampilan, program mentoring, atau 

penugasan proyek khusus yang menantang. Setiap 

kegiatan harus dirancang untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan serta memberikan mereka rasa 

pencapaian dan pengakuan. Penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung motivasi intrinsik. Ini 

bisa dicapai dengan membangun budaya perusahaan 
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yang menghargai inovasi, kolaborasi, dan keterbukaan. 

Pemberian umpan balik yang konstruktif dan dukungan 

terus-menerus dari manajemen juga akan membantu 

karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk 

berkontribusi lebih banyak. 

Sistem penghargaan dan pengakuan yang efektif 

juga merupakan komponen penting dari program ini. 

Penghargaan tidak selalu harus bersifat finansial, 

pengakuan atas prestasi dan kontribusi karyawan dalam 

bentuk pujian, sertifikat, atau kesempatan untuk 

mengambil peran lebih besar dalam proyek penting juga 

sangat bermakna. Sistem penghargaan ini harus 

transparan dan adil, serta disesuaikan dengan prestasi 

karyawan (Madhani, 2020). Komunikasi yang efektif 

antara manajemen dan karyawan juga harus 

ditingkatkan. Karyawan perlu merasa bahwa mereka 

didengar dan masukan mereka dihargai. Membuka 

saluran komunikasi yang terbuka dan langsung dapat 

meningkatkan kepercayaan dan komitmen karyawan 

terhadap perusahaan. Pertemuan rutin dan dialog terbuka 

antara karyawan dan manajemen dapat membantu dalam 

memahami dan mengatasi masalah yang mungkin 

mempengaruhi motivasi (Curado et al., 2022). 

Evaluasi dan penyesuaian program secara 

berkala untuk memastikan efektivitasnya. Dengan 

mengumpulkan umpan balik dari karyawan dan 

menganalisis data kinerja, manajemen dapat menilai 

apakah program pengembangan yang diterapkan benar-

benar meningkatkan motivasi dan kinerja. Penyesuaian 

berdasarkan hasil evaluasi ini akan memastikan program 
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tetap relevan dan efektif. Melibatkan karyawan dalam 

proses pengembangan program. Karyawan yang merasa 

terlibat dalam perancangan program pengembangan 

mereka sendiri akan lebih termotivasi untuk 

berpartisipasi dan mencapai tujuan yang ditetapkan. Ini 

juga memberikan mereka rasa memiliki dan tanggung 

jawab atas kemajuan mereka sendiri (Adams & Neville, 

2020) 

Manajemen perlu menunjukkan komitmen yang 

kuat terhadap pengembangan karyawan. Dengan 

menyediakan sumber daya yang diperlukan dan 

menunjukkan kepedulian yang tulus terhadap 

pertumbuhan karyawan, manajemen dapat 

meningkatkan loyalitas dan dedikasi karyawan. 

Komitmen ini bisa dilihat dari investasi dalam pelatihan, 

fasilitas yang memadai, dan waktu yang dialokasikan 

untuk pengembangan karyawan. Program 

pengembangan harus fleksibel dan mampu beradaptasi 

dengan perubahan kebutuhan karyawan dan dinamika 

pasar. Dengan pendekatan yang proaktif dan responsif, 

perusahaan dapat memastikan bahwa program 

pengembangan karyawan mereka selalu relevan dan 

efektif dalam meningkatkan motivasi dan kinerja. 

F. Mengevaluasi Dampak Lingkungan Kerja 

Terhadap Motivasi Karyawan 

Lingkungan kerja yang positif dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan, mengurangi tingkat 

stres, dan mendorong mereka untuk bekerja lebih efisien 
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dan efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang negatif 

dapat mengurangi motivasi, meningkatkan tingkat 

absensi, dan menyebabkan turnover yang tinggi 

(Zhenjing et al., 2022). Salah satu elemen penting dari 

lingkungan kerja adalah kondisi fisik tempat kerja itu 

sendiri. Ruang kerja yang nyaman, bersih, dan aman 

sangat berpengaruh terhadap motivasi karyawan. 

Pencahayaan yang memadai, ventilasi yang baik, dan 

fasilitas kerja yang lengkap dapat meningkatkan 

kenyamanan dan kesejahteraan karyawan. Kondisi fisik 

yang baik juga dapat mengurangi kelelahan dan cedera, 

sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih produktif 

(Maassen et al., 2021). 

Budaya organisasi juga memainkan peran besar 

dalam memotivasi karyawan. Budaya yang inklusif, 

kolaboratif, dan suportif membuat karyawan merasa 

dihargai dan termotivasi. Ketika karyawan merasa 

mereka adalah bagian dari komunitas yang mendukung 

dan saling menghargai, mereka cenderung lebih 

bersemangat dan loyal kepada perusahaan. Budaya 

organisasi yang positif juga dapat meningkatkan 

komunikasi dan kolaborasi antar tim, yang berdampak 

positif pada kinerja keseluruhan (Kim & Jung, 2022). 

Interaksi dengan rekan kerja dan atasan juga merupakan 

faktor penting dalam lingkungan kerja. Hubungan yang 

harmonis dan profesional di antara karyawan dapat 

menciptakan atmosfer yang menyenangkan dan 

kondusif untuk bekerja. Pemimpin yang mendukung dan 

memberikan umpan balik konstruktif dapat 

meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi karyawan. 
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Sebaliknya, konflik yang tidak terselesaikan dan 

komunikasi yang buruk dapat menurunkan semangat 

dan produktivitas karyawan (Bella, 2023). 

Fleksibilitas dalam bekerja juga merupakan 

aspek penting dari lingkungan kerja yang mempengaruhi 

motivasi karyawan. Karyawan yang memiliki 

fleksibilitas dalam jam kerja atau lokasi kerja seringkali 

merasa lebih dihargai dan memiliki keseimbangan 

kehidupan kerja yang lebih baik. Fleksibilitas ini dapat 

mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja, 

yang pada akhirnya berdampak positif pada motivasi dan 

kinerja. Kesempatan untuk berkembang dan maju dalam 

karir juga sangat mempengaruhi motivasi karyawan. 

Lingkungan kerja yang menyediakan peluang pelatihan, 

pengembangan keterampilan, dan promosi membuat 

karyawan merasa bahwa mereka memiliki masa depan 

di perusahaan tersebut. Karyawan yang merasa mereka 

dapat tumbuh dan berkembang bersama perusahaan 

cenderung lebih termotivasi untuk bekerja keras dan 

mencapai hasil yang lebih baik. 

Penghargaan dan pengakuan atas prestasi juga 

merupakan komponen penting dari lingkungan kerja 

yang mempengaruhi motivasi karyawan. Sistem 

penghargaan yang adil dan transparan membuat 

karyawan merasa dihargai atas kontribusi mereka. 

Penghargaan ini tidak harus selalu bersifat finansial; 

pengakuan publik, sertifikat, atau peluang untuk 

mengambil peran lebih besar juga dapat sangat 

memotivasi karyawan (Hussain et al., 2019). 



 

49 

Teknologi dan alat kerja yang memadai juga 

berpengaruh terhadap motivasi karyawan. Alat kerja 

yang modern dan efisien dapat meningkatkan 

produktivitas dan mengurangi frustrasi karyawan. 

Ketika karyawan diberikan alat yang tepat untuk 

melakukan pekerjaan mereka dengan baik, mereka 

cenderung merasa lebih termotivasi dan bersemangat 

untuk mencapai tujuan mereka (Gagné et al., 2022). 

Keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi 

merupakan faktor penting lainnya yang mempengaruhi 

motivasi karyawan. Perusahaan yang mendukung 

keseimbangan ini melalui kebijakan seperti cuti yang 

fleksibel, program kesehatan, dan kegiatan rekreasi 

karyawan dapat membantu mengurangi stres dan 

meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang memiliki 

keseimbangan yang baik antara kerja dan kehidupan 

pribadi biasanya lebih termotivasi dan produktif 

(Bouwmeester et al., 2020). 

Melalui survei kepuasan karyawan, wawancara, 

dan observasi, perusahaan dapat mengumpulkan data 

dan umpan balik yang berharga. Evaluasi ini tidak hanya 

membantu dalam memahami kondisi saat ini tetapi juga 

dalam merancang strategi untuk perbaikan 

berkelanjutan. Dengan lingkungan kerja yang terus 

ditingkatkan, perusahaan dapat memastikan bahwa 

karyawan tetap termotivasi dan berkontribusi maksimal 

terhadap tujuan organisasi. 
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BAB 4  

Emosi dan Stres Kerja 

dalam Organisasi 

 
Muhammad Al Rajab, S.K.M., M.K.M. 

A. Pendahuluan 

Emosi dan stres kerja merupakan dua aspek 

penting yang mempengaruhi perilaku individu dalam 

organisasi. Emosi adalah respons subjektif yang 

kompleks terhadap situasi yang dirasakan, yang 

mencakup komponen fisiologis, kognitif, dan perilaku. 

Sementara itu, stres kerja adalah respons fisik dan 

emosional yang terjadi ketika ada ketidakseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu 

untuk memenuhi tuntutan tersebut. Keduanya 

memainkan peran krusial dalam menentukan efektivitas, 

produktivitas, dan kesejahteraan karyawan di tempat 

kerja (Chen et al., 2022) 

Dalam konteks organisasi, memahami dan 

mengelola emosi serta stres kerja sangat penting karena 

keduanya dapat mempengaruhi berbagai aspek 

operasional dan strategis. Emosi positif, seperti 

kebahagiaan dan kepuasan, dapat meningkatkan 

motivasi dan kinerja karyawan, sedangkan emosi 

negatif, seperti kemarahan dan frustrasi, dapat 
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menyebabkan konflik dan menurunkan produktivitas. 

Demikian pula, stres kerja yang tidak terkelola dengan 

baik dapat mengakibatkan berbagai masalah kesehatan, 

absensi, dan turnover yang tinggi. 

Emosi positif di tempat kerja memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja organisasi. Karyawan yang 

merasakan emosi positif cenderung lebih kreatif, 

kolaboratif, dan produktif. Mereka juga lebih mampu 

menghadapi tantangan dan berkontribusi pada 

lingkungan kerja yang sehat dan suportif. Emosi positif 

juga dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan retensi dan loyalitas 

terhadap organisasi. Emosi negatif dapat menimbulkan 

berbagai masalah di tempat kerja. Ketika karyawan 

merasa marah, cemas, atau frustrasi, mereka cenderung 

kurang fokus, lebih sering mengalami konflik 

interpersonal, dan memiliki tingkat motivasi yang 

rendah. Emosi negatif juga dapat menyebabkan siklus 

perilaku destruktif, seperti penghindaran tugas dan 

penurunan kinerja, yang merugikan produktivitas 

keseluruhan organisasi (Paakkanen et al., 2021) 

Stres kerja sering kali disebabkan oleh berbagai 

faktor, termasuk beban kerja yang berlebihan, 

ketidakjelasan peran, kurangnya dukungan dari 

manajemen, dan ketidakseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. Faktor-faktor ini dapat memicu 

respons stres yang berdampak buruk pada kesehatan 

fisik dan mental karyawan. Memahami penyebab stres 

kerja adalah langkah pertama yang penting dalam 
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mengembangkan strategi untuk mengelolanya secara 

efektif. 

Dampak stres kerja yang tidak terkelola dengan 

baik sangatlah luas, mencakup masalah kesehatan 

seperti kelelahan, penyakit jantung, dan gangguan 

mental seperti depresi dan kecemasan. Stres juga dapat 

mengurangi kualitas kinerja, meningkatkan tingkat 

absensi, dan mempercepat turnover karyawan. 

Organisasi yang gagal mengatasi stres kerja dapat 

mengalami penurunan produktivitas dan peningkatan 

biaya terkait kesehatan dan rekrutmen (de Oliveira et al., 

2023) 

Untuk mengatasi masalah emosi dan stres kerja, 

organisasi perlu mengimplementasikan berbagai strategi 

manajemen. Ini termasuk program kesejahteraan 

karyawan, pelatihan manajemen stres, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung. Teknik relaksasi 

seperti meditasi, manajemen waktu yang efektif, dan 

dukungan psikologis juga penting untuk membantu 

karyawan mengelola emosi dan stres mereka. Dengan 

pendekatan yang komprehensif dan proaktif, organisasi 

dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 

memastikan kinerja yang optimal. 

B. Definisi dan Konsep Dasar Emosi 

Emosi dalam konteks perilaku organisasi 

merujuk pada respon psikologis kompleks yang dipicu 

oleh berbagai stimulus di lingkungan kerja. Ini 

mencakup perasaan, pemikiran, dan perilaku yang 

dipengaruhi oleh kondisi internal dan eksternal. Dalam 
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mengidentifikasi dan memahami emosi, penting untuk 

mengakui bahwa mereka bukan hanya pengalaman 

subjektif individu, tetapi juga memiliki dampak yang 

signifikan pada dinamika organisasi secara keseluruhan 

(Šimić et al., 2021) 
Berbagai jenis emosi dapat muncul di tempat 

kerja, mulai dari yang positif seperti kegembiraan, 

semangat, dan kepuasan, hingga yang negatif seperti 

kecemasan, frustrasi, dan kemarahan. Setiap jenis emosi 

memiliki karakteristik dan dampaknya sendiri terhadap 

individu dan lingkungan kerja. Misalnya, emosi positif 

seperti kegembiraan dapat meningkatkan motivasi dan 

kreativitas, sementara emosi negatif seperti kecemasan 

dapat menghambat kinerja dan mempengaruhi 

kesejahteraan mental. 

Pemahaman tentang berbagai jenis emosi ini 

memungkinkan individu untuk mengenali dan 

mengelola respons emosional mereka dengan lebih 

efektif. Ini mencakup pengenalan faktor-faktor pemicu 

emosi, penggunaan strategi regulasi emosi, dan 

penyesuaian perilaku agar sesuai dengan kebutuhan 

situasi kerja. Kemampuan untuk mengelola emosi 

dengan baik tidak hanya bermanfaat bagi kesejahteraan 

individu, tetapi juga memengaruhi kualitas hubungan 

interpersonal, kerjasama tim, dan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Emosi juga berperan dalam komunikasi di 

tempat kerja. Ekspresi emosi, baik verbal maupun non-

verbal, dapat mempengaruhi bagaimana pesan 

disampaikan dan diterima oleh rekan kerja. Pemahaman 
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tentang peran emosi dalam komunikasi memungkinkan 

individu untuk menjadi lebih sensitif terhadap 

kebutuhan dan persepsi orang lain, serta membangun 

hubungan kerja yang lebih positif dan produktif 

(Sandahl & von Knorring, 2023) 

Dalam konteks manajemen sumber daya 

manusia, pemahaman tentang emosi juga penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini 

melibatkan pembangunan budaya organisasi yang 

memperhatikan kesejahteraan emosional karyawan, 

memberikan dukungan dalam menghadapi stres dan 

tekanan, serta mempromosikan iklim kerja yang 

memfasilitasi ekspresi emosi secara sehat dan 

konstruktif. 

C. Definisi dan Konsep Dasar Stres 

Stres dalam konteks lingkungan kerja adalah 

respons fisiologis dan psikologis terhadap tekanan atau 

tuntutan yang melebihi kemampuan seseorang untuk 

mengatasi mereka. Ini bisa muncul dari berbagai situasi 

di tempat kerja, seperti tenggat waktu yang ketat, 

tuntutan kinerja yang tinggi, konflik interpersonal, atau 

ketidakpastian pekerjaan. Stres tidak hanya melibatkan 

reaksi mental, tetapi juga respons fisik yang dapat 

mempengaruhi kesehatan dan kinerja seseorang 

(Maulik, 2017) 

Penting untuk membedakan stres dari tekanan 

kerja. Tekanan kerja adalah bagian alami dari 

lingkungan kerja yang melibatkan tuntutan atau 

tanggung jawab tertentu. Sementara itu, stres adalah 
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respons individu terhadap tekanan tersebut, di mana 

individu merasa tidak mampu untuk mengatasinya. 

Dengan kata lain, tekanan kerja dapat menjadi penyebab 

stres jika individu merasa tidak memiliki sumber daya 

atau dukungan yang cukup untuk menghadapinya. 

Berbagai sumber stres di lingkungan kerja dapat 

bervariasi dari individu ke individu. Misalnya, beberapa 

orang mungkin merasa stres karena tuntutan kinerja 

yang tinggi, sementara yang lain mungkin stres karena 

konflik interpersonal atau kurangnya kontrol atas 

pekerjaan mereka. Faktor-faktor organisasional seperti 

budaya kerja yang tidak sehat, kebijakan yang tidak 

jelas, atau kurangnya dukungan dari manajemen juga 

dapat menjadi sumber stres bagi karyawan. 

Dampak stres di tempat kerja bisa signifikan. 

Stres yang tidak diatasi dapat menyebabkan penurunan 

produktivitas, peningkatan absensi, dan bahkan masalah 

kesehatan fisik dan mental seperti kelelahan, kecemasan, 

atau depresi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk mengidentifikasi dan mengelola sumber stres 

dengan baik guna menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat dan produktif bagi seluruh anggota tim (Maulik, 

2017) 

Manajemen stres di tempat kerja melibatkan 

upaya untuk mengurangi atau mengatasi faktor-faktor 

yang dapat menyebabkan stres, serta memberikan 

dukungan dan sumber daya kepada karyawan untuk 

menghadapinya. Ini bisa melibatkan pelatihan 

keterampilan manajemen waktu, promosi keseimbangan 

kerja-hidup, peningkatan komunikasi dan dukungan 
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antar tim, serta evaluasi dan penyesuaian kebijakan 

organisasi yang mungkin memperburuk stres. 

D. Dampak Emosi Positif 

Emosi positif seperti kebahagiaan dan kepuasan 

memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas 

dan kinerja tim di tempat kerja. Ketika individu 

merasakan emosi positif, mereka cenderung lebih 

termotivasi, berenergi, dan fokus dalam menjalankan 

tugas mereka. Kebahagiaan yang dirasakan individu 

dapat menghasilkan efek domino yang meningkatkan 

semangat kerja dan kreativitas, serta mengurangi tingkat 

kelelahan dan stress (Timotius & Octavius, 2022) 

Salah satu dampak utama dari emosi positif di 

tempat kerja adalah peningkatan produktivitas. Individu 

yang merasa bahagia dan puas dengan pekerjaan mereka 

cenderung lebih efisien dalam menyelesaikan tugas-

tugas mereka. Mereka juga cenderung lebih bersemangat 

untuk berkontribusi secara aktif dalam mencapai tujuan 

tim dan organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan 

produktivitas keseluruhan. 

Emosi positif juga memiliki dampak yang positif 

terhadap kinerja tim. Ketika anggota tim merasa bahagia 

dan puas dengan lingkungan kerja mereka, hubungan 

antar anggota tim menjadi lebih harmonis. Ini 

menciptakan iklim kerja yang lebih mendukung, di mana 

kolaborasi dan komunikasi yang efektif dapat 

berkembang. Tim yang diisi dengan individu yang 

merasa bahagia cenderung lebih kreatif dan inovatif 

dalam menyelesaikan masalah dan menciptakan solusi 
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baru. Emosi positif juga dapat meningkatkan tingkat 

retensi karyawan di organisasi (Coronado-Maldonado & 

Benítez-Márquez, 2023) 

Ketika karyawan merasa senang dan puas dengan 

pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih termotivasi 

untuk tetap tinggal dan berkontribusi pada kesuksesan 

organisasi. Ini mengurangi tingkat pergantian karyawan 

dan biaya yang terkait dengan perekrutan dan pelatihan 

ulang, serta memperkuat budaya organisasi yang positif. 

Selain itu, emosi positif juga berdampak pada 

kesejahteraan individu secara keseluruhan. Karyawan 

yang merasa bahagia dan puas dengan pekerjaan mereka 

memiliki tingkat kepuasan hidup yang lebih tinggi dan 

memiliki keseimbangan kerja-hidup yang lebih baik. Hal 

ini dapat mengurangi tingkat stres dan meningkatkan 

kesehatan fisik dan mental mereka, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja di tempat 

kerja. emosi positif seperti kebahagiaan dan kepuasan 

dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja tim di 

tempat kerja akan memiliki pemahaman yang lebih 

dalam tentang pentingnya manajemen emosi dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. 

Ini penting untuk keberhasilan individu dan organisasi 

secara keseluruhan, serta untuk menciptakan budaya 

kerja yang positif dan berkelanjutan. 

E. Dampak Emosi Negatif 

Emosi negatif seperti kemarahan dan frustrasi 

dapat memiliki dampak yang merugikan terhadap 

hubungan antar karyawan dan dinamika tim di tempat 



 

58 

kerja. Ketika individu merasa marah atau frustrasi, 

mereka cenderung mengalami kesulitan dalam 

mengendalikan emosi mereka, yang dapat mengarah 

pada konflik interpersonal dan ketegangan di antara 

rekan kerja. Ini dapat mengganggu kolaborasi, 

komunikasi, dan kerjasama dalam tim, serta merusak 

budaya kerja yang sehat (Rowe & Fitness, 2018) 

Salah satu dampak utama dari emosi negatif 

terhadap hubungan antar karyawan adalah penurunan 

kualitas komunikasi. Ketika seseorang merasa marah 

atau frustrasi, mereka cenderung lebih rentan terhadap 

persepsi yang negatif dan reaksi yang defensif terhadap 

komunikasi dari rekan kerja mereka. Ini dapat 

menghambat kemampuan untuk berkomunikasi dengan 

jelas dan terbuka, yang pada gilirannya mempersulit 

penyelesaian masalah dan pengambilan keputusan yang 

efektif. 

Emosi negatif juga dapat menyebabkan 

terjadinya konflik antar karyawan. Kemarahan dan 

frustrasi yang tidak diatasi dengan baik dapat memicu 

perselisihan dan pertentangan antara individu, yang 

dapat mempengaruhi atmosfer kerja secara keseluruhan. 

Konflik yang tidak direspon dengan tepat dapat 

mengganggu kerjasama dalam tim, memperlambat 

kemajuan proyek, dan menciptakan ketidakstabilan di 

lingkungan kerja (Yin et al., 2022) 

Dampak emosi negatif juga bisa memengaruhi 

kepuasan kerja dan kesejahteraan mental karyawan. 

Individu yang sering merasa marah atau frustrasi di 

tempat kerja cenderung merasa kurang puas dengan 
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pekerjaan mereka dan memiliki tingkat stres yang lebih 

tinggi. Hal ini dapat berdampak negatif pada motivasi, 

kinerja, dan kesejahteraan umum karyawan, serta 

meningkatkan risiko kelelahan atau burnout. Selain itu, 

emosi negatif juga dapat menurunkan produktivitas tim 

secara keseluruhan. Ketika anggota tim merasa marah 

atau frustrasi, mereka cenderung kurang fokus dan 

kurang termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal 

dalam mencapai tujuan tim. Hal ini dapat menghambat 

kemajuan proyek dan mengganggu efisiensi kerja, serta 

meningkatkan risiko kesalahan atau ketidaksesuaian. 

Memahami dampak emosi negatif seperti 

kemarahan dan frustrasi terhadap hubungan antar 

karyawan dan dinamika tim di tempat kerja akan 

menyadari pentingnya manajemen emosi dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. 

Ini menekankan perlunya pengembangan keterampilan 

dalam mengelola emosi dengan baik, mempromosikan 

komunikasi yang efektif, dan membangun hubungan 

kerja yang positif untuk menciptakan budaya kerja yang 

inklusif dan berkelanjutan. 

F. Pengaruh Stres Terhadap Kesehatan 

Stres kerja dapat memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kesehatan fisik dan mental 

karyawan. Secara fisik, paparan kronis terhadap stres 

dapat meningkatkan risiko berbagai masalah kesehatan, 

termasuk penyakit jantung, tekanan darah tinggi, 

gangguan pencernaan, dan gangguan tidur. Stres juga 

dapat melemahkan sistem kekebalan tubuh, membuat 
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individu lebih rentan terhadap infeksi dan penyakit 

(Salvagioni et al., 2017) 

Di sisi mental, stres kerja dapat menyebabkan 

berbagai masalah kesehatan mental, seperti kecemasan, 

depresi, dan gangguan mood lainnya. Paparan yang 

berkelanjutan terhadap tekanan kerja yang tinggi dapat 

merusak keseimbangan emosional seseorang dan 

mengganggu kemampuan mereka untuk berfungsi 

secara optimal dalam kehidupan sehari-hari. 

Salah satu dampak stres kerja yang paling serius 

adalah risiko burnout. Burnout merupakan keadaan 

kelelahan fisik, emosional, dan mental yang disebabkan 

oleh stres kronis di tempat kerja. Ini dapat 

mengakibatkan perasaan kelelahan yang konstan, 

kehilangan minat dan motivasi dalam pekerjaan, serta 

perasaan putus asa dan kehilangan harapan (Khammissa 

et al., 2022) 

Penyakit terkait stres juga merupakan risiko yang 

signifikan bagi karyawan yang terus-menerus terpapar 

tekanan kerja yang tinggi. Ini termasuk penyakit seperti 

sindrom iritasi usus, gangguan muskuloskeletal, 

migrain, dan gangguan tidur. Paparan terus-menerus 

terhadap stres kerja yang tidak diatasi dengan baik dapat 

merusak kesehatan jangka panjang dan meningkatkan 

risiko pengembangan berbagai kondisi kronis. 

Penting untuk diingat bahwa dampak stres kerja 

tidak hanya memengaruhi individu secara pribadi, tetapi 

juga dapat berdampak pada kinerja dan produktivitas 

organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang 

mengalami stres kronis cenderung absen lebih sering, 
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memiliki tingkat turnover yang lebih tinggi, dan 

mengalami penurunan kinerja yang signifikan. Oleh 

karena itu, manajemen stres di tempat kerja menjadi 

sangat penting untuk menjaga kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan, serta meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

G. Dampak Stres Terhadap Kiner Kerja 

Stres kerja memiliki dampak yang signifikan 

terhadap kinerja kerja, produktivitas, dan tingkat 

turnover karyawan di tempat kerja. Ketika karyawan 

mengalami stres yang tinggi, mereka cenderung 

mengalami penurunan kinerja karena berbagai alasan. 

Salah satunya adalah kesulitan dalam konsentrasi dan 

fokus pada tugas-tugas mereka karena pikiran mereka 

terbagi antara stresor di lingkungan kerja dan pekerjaan 

yang harus diselesaikan. Hal ini dapat mengakibatkan 

penurunan produktivitas secara keseluruhan (Chen et al., 

2022) 

Selain itu, stres kerja juga dapat mengganggu 

kemampuan karyawan untuk mengambil keputusan 

yang tepat dan efektif. Ketika seseorang merasa stres, 

kemampuan mereka untuk berpikir jernih dan rasional 

dapat terganggu, yang dapat mempengaruhi kemampuan 

mereka dalam mengatasi masalah dan menyelesaikan 

tugas dengan efisien. Akibatnya, kinerja mereka dapat 

terpengaruh secara negatif. 

Tingkat stres yang tinggi juga dapat 

berkontribusi pada peningkatan tingkat absensi di 

tempat kerja. Karyawan yang mengalami stres kronis 
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cenderung lebih sering absen karena masalah kesehatan 

fisik dan mental yang terkait dengan stres, seperti sakit 

kepala, gangguan pencernaan, atau kelelahan kronis. 

Absensi yang tinggi dapat mengganggu kelancaran 

operasional organisasi dan mengurangi produktivitas 

secara keseluruhan. stres kerja juga dapat berdampak 

pada tingkat turnover karyawan. Ketika karyawan 

merasa terus-menerus terpapar tekanan kerja yang tinggi 

dan tidak mendapatkan dukungan yang cukup dari 

organisasi, mereka cenderung mencari peluang 

pekerjaan lain yang lebih dapat memenuhi kebutuhan 

dan ekspektasi mereka. Tingkat turnover yang tinggi 

dapat menyebabkan biaya yang signifikan bagi 

organisasi dalam hal perekrutan, pelatihan, dan 

penggantian karyawan yang keluar. 

Dampak stres kerja terhadap kinerja, 

produktivitas, dan tingkat turnover karyawan 

menunjukkan pentingnya manajemen stres yang efektif 

di tempat kerja. Organisasi perlu mengambil langkah-

langkah untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

menyebabkan stres di tempat kerja dan 

mengimplementasikan strategi untuk mengurangi atau 

mengelola stres tersebut. Ini termasuk menyediakan 

dukungan emosional dan psikologis kepada karyawan, 

mempromosikan keseimbangan kerja-hidup yang sehat, 

dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan karyawan secara keseluruhan (Bui et al., 

2021) 

Kemampuan mengidentifikasi dan menganalisis 

dampak stres kerja terhadap kinerja, produktivitas, dan 
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tingkat turnover karyawan akan memiliki pemahaman 

yang lebih mendalam tentang pentingnya manajemen 

stres di tempat kerja. Ini akan membekali mereka dengan 

keterampilan yang diperlukan untuk memimpin dan 

mengelola tim dengan efektif, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif bagi seluruh 

anggota organisasi. 

H. Strategi Pengelolaan Emosi 

Mengelola emosi di tempat kerja adalah 

keterampilan yang sangat penting untuk dimiliki oleh 

setiap individu agar dapat berkinerja maksimal dan 

membangun hubungan yang sehat dengan rekan kerja. 

Salah satu strategi efektif adalah dengan 

mengembangkan teknik komunikasi yang baik. Ini 

termasuk kemampuan untuk menyampaikan pesan 

dengan jelas dan terbuka, serta mendengarkan dengan 

empati. Dengan berkomunikasi secara efektif, individu 

dapat menghindari kesalahpahaman, menyelesaikan 

konflik dengan lebih baik, dan membangun hubungan 

kerja yang kuat (R., 2011) 

Peningkatan kecerdasan emosional (EQ) juga 

merupakan strategi penting dalam mengelola emosi di 

tempat kerja. EQ mencakup pemahaman dan 

pengelolaan emosi sendiri serta empati terhadap emosi 

orang lain. Dengan meningkatkan EQ, individu dapat 

lebih efektif mengenali dan mengelola emosi mereka 

sendiri, serta memahami dan merespons dengan 

bijaksana terhadap emosi rekan kerja. Ini membantu 
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menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan 

mendukung. 

Praktik kesejahteraan diri juga merupakan 

strategi penting dalam mengelola emosi di tempat kerja. 

Ini termasuk menjaga keseimbangan kerja-hidup yang 

sehat, berolahraga secara teratur, tidur yang cukup, dan 

mengelola stres dengan baik melalui teknik-teknik 

relaksasi seperti meditasi atau yoga. Dengan menjaga 

kesejahteraan fisik dan mental, individu dapat lebih 

mampu menghadapi tekanan dan tantangan di tempat 

kerja dengan lebih baik. 

Mengidentifikasi pemicu emosi dan 

mengembangkan strategi regulasi emosi juga merupakan 

langkah penting dalam mengelola emosi di tempat kerja. 

Ini melibatkan kesadaran diri untuk mengenali situasi 

atau peristiwa yang cenderung memicu emosi negatif, 

serta mengembangkan teknik untuk mengatasi dan 

meredakan emosi tersebut. Contohnya termasuk latihan 

pernapasan dalam mengatasi kecemasan atau 

mengambil waktu istirahat singkat untuk menenangkan 

diri ketika merasa marah. 

Penting untuk mencari dukungan dari rekan kerja 

atau atasan ketika menghadapi tantangan emosional di 

tempat kerja. Berbicara dengan orang lain dapat 

membantu individu mendapatkan sudut pandang yang 

berbeda, saran yang berguna, atau sekadar dukungan 

moral untuk mengatasi situasi yang sulit. Membangun 

jaringan dukungan sosial di tempat kerja juga dapat 

meningkatkan rasa keterhubungan dan kesejahteraan 

secara keseluruhan (Slavich et al., 2022) 
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Menerapkan teknik manajemen waktu yang 

efektif juga dapat membantu mengurangi stres dan 

mengelola emosi dengan lebih baik. Dengan 

merencanakan dan mengatur waktu dengan baik, 

individu dapat mengurangi tekanan dan menyelesaikan 

tugas dengan lebih efisien. Ini membantu mengurangi 

risiko terjadinya emosi negatif yang disebabkan oleh 

perasaan tertekan atau terbebani oleh beban kerja yang 

berat. 

Dalam mengembangkan dan menerapkan 

strategi pengelolaan emosi di tempat kerja, penting 

untuk diingat bahwa setiap individu memiliki kebutuhan 

dan preferensi yang berbeda. Oleh karena itu, penting 

untuk eksplorasi berbagai teknik dan menemukan apa 

yang paling efektif untuk diri sendiri. Dengan berlatih 

dan konsisten dalam menerapkan strategi pengelolaan 

emosi, individu dapat meningkatkan kesejahteraan 

mereka sendiri, memperbaiki hubungan kerja, dan 

meningkatkan kinerja di tempat kerja secara 

keseluruhan. 

I. Teknik Pengelolaan Stres 

Pengelolaan stres adalah keterampilan penting 

yang harus dimiliki oleh setiap individu, terutama di 

lingkungan kerja yang sering kali penuh dengan tekanan 

dan tuntutan. Salah satu teknik yang efektif dalam 

mengelola stres adalah relaksasi. Ini bisa meliputi teknik 

pernapasan dalam, latihan otot progresif, atau visualisasi 

yang membantu meredakan ketegangan fisik dan mental. 

Dengan merilekskan tubuh dan pikiran, individu dapat 
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mengurangi gejala fisik stres dan meningkatkan 

kesejahteraan secara keseluruhan (Geetanjali et al., 

2023) 

Meditasi juga merupakan teknik pengelolaan 

stres yang populer dan efektif. Meditasi dapat membantu 

individu untuk meningkatkan kesadaran diri, 

mengurangi ketegangan otot, dan meningkatkan 

ketenangan batin. Bahkan beberapa menit meditasi 

setiap hari dapat membantu mengurangi tingkat stres 

yang dirasakan, memungkinkan individu untuk lebih 

tenang dan terfokus dalam menghadapi tantangan di 

tempat kerja. 

Manajemen waktu adalah teknik pengelolaan 

stres lainnya yang sangat berguna di lingkungan kerja. 

Dengan merencanakan dan mengatur waktu dengan 

baik, individu dapat menghindari penumpukan tugas, 

mengurangi rasa terburu-buru, dan mengatasi perasaan 

kewalahan. Ini membantu mengurangi tingkat stres yang 

dirasakan dan meningkatkan produktivitas dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang penting. 

Aktivitas fisik juga dapat menjadi bagian penting 

dari pengelolaan stres di tempat kerja. Berolahraga 

secara teratur telah terbukti dapat mengurangi tingkat 

stres, meningkatkan mood, dan meningkatkan 

kesejahteraan fisik dan mental secara keseluruhan. 

Bahkan aktivitas fisik yang sederhana seperti berjalan-

jalan cepat atau melakukan peregangan di tempat kerja 

dapat membantu meredakan ketegangan dan 

meningkatkan energi. 
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Selain teknik-teknik di atas, ada beberapa lagi 

teknik pengelolaan stres yang dapat diterapkan di tempat 

kerja, seperti mengelola ekspektasi, menetapkan batasan 

yang sehat, dan mencari dukungan sosial. Mengelola 

ekspektasi melibatkan pemahaman yang realistis tentang 

apa yang dapat dicapai dalam batas waktu yang 

diberikan, sementara menetapkan batasan yang sehat 

memungkinkan individu untuk menghindari kelelahan 

dan kelebihan kerja. Mencari dukungan sosial dari rekan 

kerja atau atasan juga dapat membantu mengurangi 

tingkat stres dan meningkatkan rasa keterhubungan di 

lingkungan kerja. 

Dengan mengidentifikasi dan mempraktikkan 

teknik pengelolaan stres yang sesuai, mahasiswa dapat 

mempersiapkan diri mereka untuk menghadapi 

tantangan di lingkungan kerja dengan lebih tenang dan 

efektif. Ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan 

mereka sendiri, tetapi juga meningkatkan kinerja dan 

produktivitas di tempat kerja secara keseluruhan. 

J. Program Kesejahteraan Karyawan 

Program kesejahteraan karyawan merupakan 

sebuah pendekatan strategis yang bertujuan untuk 

meningkatkan kesejahteraan fisik, mental, dan 

emosional para karyawan dalam lingkungan kerja. 

Untuk menciptakan program yang efektif, mahasiswa 

harus memperhatikan beberapa aspek kunci yang 

mencakup counseling, Employee Assistance Programs 

(EAPs), dan inisiatif kesehatan lainnya. Pertama, 

counseling menjadi pilar utama dalam program tersebut. 
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Melalui layanan konseling, karyawan memiliki akses 

untuk berbicara tentang masalah pribadi atau pekerjaan 

yang mungkin memengaruhi kesejahteraan mereka 

secara individu atau kelompok (Elufioye et al., 2024) 

Employee Assistance Programs (EAPs) 

memberikan sumber daya yang sangat berharga bagi 

karyawan untuk mengatasi berbagai masalah yang 

memengaruhi kesejahteraan mereka, baik di tempat 

kerja maupun di luar sana. Ini dapat berupa dukungan 

konseling, bantuan keuangan, layanan hukum, atau 

bantuan dalam menangani masalah kesehatan mental 

atau kecanduan. Dengan adanya EAPs, karyawan 

merasa didukung dan memiliki akses terhadap bantuan 

yang mereka butuhkan (Slavich et al., 2022) 

Program kesejahteraan juga harus mencakup 

inisiatif kesehatan lainnya untuk mempromosikan gaya 

hidup sehat di antara karyawan. Ini bisa berupa program 

kesehatan fisik seperti kelas kebugaran, dukungan untuk 

berhenti merokok, atau promosi pola makan sehat. 

Program ini harus mudah diakses oleh semua karyawan 

dan mencakup komunikasi yang jelas tentang cara 

mengakses sumber daya yang tersedia. 

Program harus memiliki pendekatan holistik 

yang memperhatikan aspek fisik, mental, dan emosional 

kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, program 

dapat mencakup inisiatif untuk meningkatkan kesehatan 

mental, seperti pelatihan keterampilan manajemen stres, 

meditasi, atau yoga. Evaluasi rutin terhadap program 

menjadi penting untuk memastikan keberhasilannya. Ini 

dapat melibatkan survei karyawan, pengukuran tingkat 
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kehadiran, atau penilaian kinerja untuk menentukan 

dampak program terhadap kesejahteraan karyawan dan 

produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Dengan menyediakan sumber daya dan 

dukungan yang komprehensif, perusahaan dapat 

membantu meningkatkan kesejahteraan karyawan, 

mengurangi stres, meningkatkan produktivitas, dan 

membangun lingkungan kerja yang lebih sehat dan 

berkelanjutan. Dalam merancang program kesejahteraan 

karyawan, mahasiswa harus memastikan bahwa 

program tersebut terstruktur dengan baik, lengkap, dan 

memiliki fokus yang kuat pada kepentingan karyawan 

serta keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

K. Studi Kasus Emosi dan Stres dalam Organisasi 

Di sebuah perusahaan teknologi besar, tingkat 

stres dan tekanan kerja di antara karyawan telah 

meningkat secara signifikan dalam beberapa bulan 

terakhir. Sebagai hasilnya, terjadi peningkatan absensi, 

penurunan produktivitas, dan meningkatnya turnover 

karyawan. Penelitian internal menunjukkan bahwa salah 

satu penyebab utama stres adalah beban kerja yang 

berlebihan dan kurangnya dukungan manajemen. 

Karyawan merasa tertekan oleh target yang tidak 

realistis dan kurangnya kejelasan dalam peran mereka. 

Kondisi ini memunculkan masalah emosional di tempat 

kerja, seperti kecemasan, frustrasi, dan ketidakpuasan. 

Beberapa karyawan melaporkan gejala fisik yang 

berkaitan dengan stres, seperti sakit kepala dan 

gangguan tidur. Ada juga peningkatan konflik antar-



 

70 

karyawan dan persepsi ketidakadilan dalam pembagian 

tugas dan penghargaan. 

Untuk mengatasi tantangan yang dihadapi dalam 

perusahaan tersebut, dibutuhkan strategi penanganan 

yang komprehensif. Pertama, manajemen perlu 

melakukan evaluasi menyeluruh terhadap beban kerja 

karyawan dan menyesuaikan tugas serta target yang 

lebih realistis. Langkah ini bertujuan untuk mengurangi 

tekanan yang disebabkan oleh beban kerja yang 

berlebihan dan meningkatkan kejelasan peran karyawan 

(Gab Allah et al., 2020) 

Perusahaan harus memperkuat sistem dukungan 

dan komunikasi antara karyawan dan manajemen. Ini 

dapat dilakukan melalui pelatihan manajemen untuk 

meningkatkan keterampilan komunikasi dan 

kepemimpinan, serta dengan menerapkan pendekatan 

partisipatif dalam menetapkan tujuan dan strategi kerja. 

Dengan memberikan karyawan rasa keterlibatan dalam 

proses pengambilan keputusan, perusahaan dapat 

mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan 

kesejahteraan psikologis karyawan. Selain itu, 

perusahaan dapat memperkenalkan program 

kesejahteraan karyawan yang komprehensif, termasuk 

akses ke konseling individu dan Employee Assistance 

Programs (EAPs). Program ini akan memberikan 

karyawan kesempatan untuk berbicara tentang masalah 

mereka dan mendapatkan bantuan profesional yang 

mereka butuhkan untuk mengatasi stres dan masalah 

emosional lainnya. 
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Penting juga untuk melakukan evaluasi rutin 

terhadap efektivitas solusi-solusi yang diterapkan. Ini 

melibatkan survei karyawan, pemantauan tingkat 

absensi dan turnover, serta pengukuran produktivitas 

dan kepuasan kerja. Dengan melakukan evaluasi secara 

terus-menerus, perusahaan dapat mengidentifikasi 

apakah solusi yang diterapkan telah berhasil atau 

memerlukan penyesuaian lebih lanjut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

72 

BAB 5 

Komunikasi dalam 

Organisasi 
 

Tawakal, M.Kes 

A. Pendahuluan 

Komunikasi dalam organisasi merupakan 

komponen esensial yang menghubungkan berbagai 

elemen dalam sebuah sistem kerja yang kompleks. 

Komunikasi tidak hanya melibatkan penyampaian pesan 

dari satu individu ke individu lain, tetapi juga mencakup 

pertukaran informasi, ide, dan perasaan yang 

membentuk budaya organisasi dan mendukung 

pencapaian tujuan bersama. Komunikasi yang efektif 

dapat meningkatkan produktivitas, memperkuat 

hubungan kerja, dan mendorong inovasi, sementara 

komunikasi yang buruk dapat menyebabkan 

miskomunikasi, konflik, dan kegagalan organisasi 

(Addimando, 2024) 

Berbagai elemen penting seperti pengirim, 

penerima, pesan, saluran, umpan balik, dan konteks di 

libatkan dalam komunikasi organisasi. Pengirim adalah 

individu atau kelompok yang menginisiasi pesan, 

sementara penerima adalah pihak yang menerima dan 

menafsirkan pesan tersebut. Pesan adalah informasi 

yang ingin disampaikan, dan saluran adalah medium 



 

73 

yang digunakan untuk menyampaikan pesan, seperti 

lisan, tulisan, atau digital. Umpan balik adalah respons 

dari penerima yang menunjukkan apakah pesan telah 

dipahami sebagaimana dimaksud oleh pengirim. 

Konteks mencakup situasi, lingkungan, dan budaya yang 

mempengaruhi proses komunikasi. 

Pentingnya komunikasi dalam organisasi tidak 

bisa dilebih-lebihkan. Komunikasi yang baik membantu 

dalam koordinasi tugas, pengambilan keputusan, dan 

penyelesaian masalah. Melalui komunikasi yang efektif, 

manajer dapat menyampaikan visi dan tujuan organisasi 

kepada karyawan, memastikan bahwa semua anggota 

tim memahami peran dan tanggung jawab mereka. 

Selain itu, komunikasi yang terbuka dan jujur dapat 

meningkatkan moral karyawan dan membangun 

kepercayaan, yang pada gilirannya meningkatkan 

keterlibatan dan komitmen terhadap organisasi (Zorlu & 

Korkmaz, 2021) 

Komunikasi dalam organisasi tidak selalu 

berjalan mulus. Ada berbagai hambatan yang dapat 

mengganggu proses komunikasi, seperti perbedaan 

budaya, bias pribadi, gangguan fisik, dan kurangnya 

keterampilan komunikasi. Hambatan-hambatan ini dapat 

menyebabkan pesan yang disampaikan tidak dipahami 

dengan benar oleh penerima, yang mengakibatkan 

miskomunikasi dan potensi konflik. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk mengenali dan mengatasi 

hambatan-hambatan ini untuk memastikan komunikasi 

yang efektif. 
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Struktur komunikasi dalam organisasi juga 

memainkan peran penting dalam menentukan 

bagaimana informasi mengalir. Struktur komunikasi 

formal mencakup jalur komunikasi resmi yang 

ditetapkan oleh organisasi, seperti laporan langsung dari 

karyawan kepada manajer. Struktur informal, seperti 

percakapan antar rekan kerja, juga memiliki peran 

penting dalam menyebarkan informasi dan membentuk 

budaya organisasi. Memahami dan mengelola kedua 

jenis struktur komunikasi ini sangat penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan 

produktif. 

Teknologi telah membawa perubahan besar 

dalam cara komunikasi dilakukan dalam organisasi. 

Penggunaan email, aplikasi pesan instan, dan platform 

kolaborasi online telah mempermudah komunikasi dan 

memungkinkan kolaborasi yang lebih efisien, terutama 

dalam organisasi yang tersebar secara geografis. Namun, 

teknologi juga membawa tantangan baru, seperti risiko 

keamanan informasi dan kebutuhan untuk mengelola 

komunikasi digital secara efektif. Organisasi perlu 

menyeimbangkan manfaat dan tantangan ini untuk 

memaksimalkan potensi teknologi dalam mendukung 

komunikasi (Amelia & Balqis, 2023) 

Pengantar komunikasi dalam organisasi 

memberikan pandangan menyeluruh tentang pentingnya 

komunikasi yang efektif untuk keberhasilan organisasi. 

Dengan memahami elemen-elemen dasar, mengenali 

hambatan, mengelola struktur komunikasi, dan 

memanfaatkan teknologi, organisasi dapat menciptakan 
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lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, 

dan pencapaian tujuan bersama. Komunikasi yang 

efektif bukan hanya tentang penyampaian pesan, tetapi 

juga tentang membangun hubungan, membentuk 

budaya, dan mencapai kesuksesan bersama. 

B. Model Komunikasi Organisasi 

Model komunikasi organisasi menyediakan 

kerangka konseptual yang membantu kita memahami 

bagaimana informasi dikirim, diterima, dan diproses 

dalam suatu organisasi. Model-model ini berfungsi 

sebagai alat analisis yang penting untuk menilai 

efektivitas komunikasi dan mengidentifikasi area untuk 

perbaikan. Dengan memahami berbagai model 

komunikasi, organisasi dapat mengembangkan strategi 

yang lebih efektif untuk menyampaikan pesan dan 

memastikan bahwa informasi mencapai audiens yang 

dimaksud dengan cara yang diinginkan (Winarso, 2018) 

Model Linear Komunikasi, yang diperkenalkan 

oleh Shannon dan Weaver, adalah salah satu model 

paling dasar. Model ini menggambarkan komunikasi 

sebagai proses satu arah di mana pesan dikirim dari 

pengirim ke penerima melalui saluran tertentu. Model ini 

menyoroti pentingnya pengkodean pesan oleh pengirim 

dan dekode oleh penerima, serta peran noise (gangguan) 

yang dapat menghambat pemahaman pesan. Meskipun 

sederhana, model linear efektif dalam mengilustrasikan 

dasar-dasar komunikasi, terutama dalam konteks di 

mana umpan balik tidak diperlukan atau tidak mungkin, 

seperti dalam pengumuman satu arah. 
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Komunikasi dalam organisasi jarang bersifat satu 

arah. Model Interaksional Komunikasi menambahkan 

dimensi baru dengan memperkenalkan konsep umpan 

balik, yang membuat komunikasi menjadi proses dua 

arah. Dalam model ini, penerima memberikan respons 

terhadap pesan pengirim, yang memungkinkan pengirim 

untuk menilai pemahaman dan reaksi penerima. Umpan 

balik ini dapat membantu dalam memperbaiki dan 

menyesuaikan pesan untuk meningkatkan kejelasan dan 

efektivitas. Model interaksional mencerminkan realitas 

komunikasi dalam banyak situasi organisasi, di mana 

dialog dan pertukaran informasi yang terus-menerus 

diperlukan. 

Model Transaksional Komunikasi melangkah 

lebih jauh dengan mengakui bahwa komunikasi adalah 

proses simultan dan dinamis. Dalam model ini, pengirim 

dan penerima berinteraksi secara bersamaan, bertukar 

pesan dalam konteks yang terus berubah. Komunikasi 

dianggap sebagai proses yang saling mempengaruhi, di 

mana kedua belah pihak secara bersamaan berperan 

sebagai pengirim dan penerima. Model transaksional 

sangat relevan dalam organisasi yang kompleks, di mana 

komunikasi sering terjadi dalam konteks tim yang 

kolaboratif dan lingkungan yang cepat berubah. 

Model Komunikasi Berbasis Konteks 

menekankan pentingnya konteks dalam proses 

komunikasi. Konteks dapat berupa situasi fisik, budaya, 

atau sosial yang mempengaruhi bagaimana pesan 

dikirim dan diterima. Dalam organisasi multikultural, 

misalnya, pemahaman tentang perbedaan budaya dan 
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konteks sosial sangat penting untuk memastikan 

komunikasi yang efektif. Model ini membantu 

organisasi mengidentifikasi faktor-faktor kontekstual 

yang perlu dipertimbangkan dalam merancang strategi 

komunikasi. 

Model Jaringan Komunikasi menggambarkan 

pola aliran informasi dalam organisasi. Model ini 

memetakan bagaimana pesan bergerak melalui berbagai 

saluran dan hubungan antara individu dan kelompok 

dalam organisasi. Jaringan komunikasi dapat bersifat 

formal, seperti struktur hierarkis resmi, atau informal, 

seperti jalur komunikasi sosial dan relasional. 

Memahami jaringan komunikasi ini membantu manajer 

mengidentifikasi titik-titik kritis dalam aliran informasi 

dan mengembangkan strategi untuk memperbaiki 

komunikasi yang terhambat atau tidak efektif. 

Dalam praktik, penerapan model-model ini dapat 

membantu organisasi dalam merancang dan 

mengimplementasikan strategi komunikasi yang lebih 

baik. Misalnya, dalam proses manajemen perubahan, 

model transaksional dapat digunakan untuk memastikan 

komunikasi dua arah yang efektif antara manajemen dan 

karyawan, memungkinkan penyesuaian pesan 

berdasarkan umpan balik yang diterima. Dalam 

pengelolaan proyek, model jaringan komunikasi dapat 

membantu tim memahami bagaimana informasi 

bergerak di antara anggota tim dan mengidentifikasi 

saluran komunikasi yang perlu diperkuat. 

Model komunikasi organisasi memberikan alat 

yang berharga untuk memahami dan meningkatkan 
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proses komunikasi. Dengan menggabungkan berbagai 

model ini, organisasi dapat mengembangkan pendekatan 

yang komprehensif untuk mengelola komunikasi, 

memastikan bahwa pesan disampaikan dengan jelas, 

dipahami dengan benar, dan menghasilkan tindakan 

yang diinginkan. Dengan demikian, model-model ini 

tidak hanya membantu dalam menganalisis komunikasi 

yang ada, tetapi juga dalam merancang sistem 

komunikasi yang lebih efektif dan responsif terhadap 

kebutuhan organisasi. 

C. Proses Komunikasi Organisasi 

Proses komunikasi organisasi merupakan 

serangkaian langkah yang memastikan informasi dapat 

mengalir dengan lancar dan efektif di dalam sebuah 

organisasi. Proses ini melibatkan pengiriman pesan dari 

pengirim kepada penerima, pemahaman pesan oleh 

penerima, dan pemberian umpan balik kepada pengirim. 

Komunikasi yang baik dalam organisasi penting untuk 

memastikan bahwa semua anggota tim memahami tugas 

mereka, tujuan organisasi, dan dapat bekerja sama 

dengan efektif (Keyton, 2017) 

Langkah pertama dalam proses komunikasi 

adalah pengkodean. Pengirim, yang mungkin adalah 

manajer, karyawan, atau tim, memulai proses dengan 

mengembangkan sebuah pesan. Pengkodean adalah 

proses di mana pengirim mengubah ide atau informasi 

menjadi bentuk yang dapat dipahami oleh penerima, 

seperti kata-kata, gambar, atau tindakan. Pengirim harus 

mempertimbangkan konteks dan audiens untuk 



 

79 

memastikan bahwa pesan disampaikan dengan cara yang 

paling efektif. 

Pesan yang telah dikodekan dikirim melalui 

saluran komunikasi yang sesuai. Saluran ini bisa berupa 

komunikasi lisan, tulisan, atau digital, tergantung pada 

situasi dan kebutuhan organisasi. Pilihan saluran sangat 

penting karena dapat mempengaruhi bagaimana pesan 

diterima dan dipahami. Misalnya, pesan yang kompleks 

mungkin lebih baik disampaikan secara tatap muka, 

sementara informasi rutin dapat disebarkan melalui 

email. Tahap ketiga adalah dekode, di mana penerima 

menerima pesan dan mengartikan maknanya. Dekode 

melibatkan proses mental di mana penerima mencoba 

memahami pesan berdasarkan latar belakang, 

pengetahuan, dan persepsi mereka. Komunikasi yang 

efektif tergantung pada seberapa baik penerima dapat 

menafsirkan pesan sesuai dengan maksud pengirim. 

Hambatan seperti bias, noise, dan perbedaan budaya 

dapat mempengaruhi proses dekode ini. 

Setelah pesan diterima dan diinterpretasikan, 

penerima biasanya memberikan umpan balik kepada 

pengirim. Umpan balik adalah respon yang diberikan 

oleh penerima yang menunjukkan apakah pesan telah 

dipahami dengan benar dan apakah tindakan yang 

diinginkan telah dilakukan. Umpan balik bisa langsung, 

seperti dalam percakapan tatap muka, atau tertunda, 

seperti dalam korespondensi email. Umpan balik yang 

efektif membantu pengirim mengetahui apakah 

komunikasi berhasil atau apakah perlu ada klarifikasi 

lebih lanjut. 
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Sepanjang proses komunikasi, konteks 

memainkan peran penting. Konteks mencakup situasi 

fisik, budaya, dan emosional di mana komunikasi 

berlangsung. Konteks ini dapat mempengaruhi cara 

pesan dikodekan, dikirim, dan didekodekan. Misalnya, 

dalam organisasi multikultural, perbedaan bahasa dan 

norma budaya dapat menjadi tantangan tambahan dalam 

memastikan pesan dipahami dengan benar. Oleh karena 

itu, penting bagi pengirim untuk menyadari konteks ini 

dan menyesuaikan pesan mereka sesuai dengan situasi 

dan audiens (Nouraldeen, 2015) 

Hambatan komunikasi dapat muncul di berbagai 

tahap proses. Hambatan ini bisa berupa noise fisik, 

seperti gangguan suara, atau noise psikologis, seperti 

prasangka dan stereotip. Hambatan lainnya termasuk 

kesalahan interpretasi, kurangnya kejelasan pesan, dan 

gangguan teknologi. Mengidentifikasi dan mengatasi 

hambatan ini adalah kunci untuk meningkatkan 

efektivitas komunikasi dalam organisasi. Strategi seperti 

pelatihan komunikasi, penggunaan teknologi yang tepat, 

dan membangun budaya komunikasi yang terbuka dapat 

membantu mengurangi hambatan tersebut. 

Proses komunikasi organisasi adalah mekanisme 

yang kompleks dan dinamis yang membutuhkan 

perhatian dan keterampilan yang baik untuk dikelola. 

Dengan memahami setiap langkah dalam proses ini dan 

memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

komunikasi, organisasi dapat memastikan bahwa 

informasi mengalir dengan lancar dan efisien. Hal ini 

tidak hanya membantu dalam pencapaian tujuan 
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organisasi tetapi juga meningkatkan kepuasan dan 

keterlibatan karyawan, serta membangun lingkungan 

kerja yang lebih harmonis dan produktif. 

D. Keterampilan Komunikasi Interpersonal 

Keterampilan komunikasi interpersonal adalah 

kemampuan yang sangat penting dalam membangun 

hubungan yang efektif dan produktif di tempat kerja. 

Keterampilan ini mencakup kemampuan untuk 

mendengarkan secara aktif, menyampaikan pesan 

dengan jelas, memberikan dan menerima umpan balik 

secara konstruktif, serta memahami dan menanggapi 

komunikasi non-verbal. Dalam konteks organisasi, 

komunikasi interpersonal yang baik dapat meningkatkan 

kolaborasi, mengurangi konflik, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih harmonis. 

Mendengarkan Aktif adalah salah satu 

keterampilan komunikasi interpersonal yang paling 

mendasar. Mendengarkan aktif berarti benar-benar 

memperhatikan apa yang dikatakan oleh pembicara, 

menunjukkan empati, dan memberikan respons yang 

sesuai. Ini melibatkan tidak hanya mendengar kata-kata 

tetapi juga memahami emosi dan makna di balik kata-

kata tersebut. Teknik mendengarkan aktif termasuk 

mempertahankan kontak mata, mengangguk untuk 

menunjukkan pemahaman, dan mengajukan pertanyaan 

klarifikasi. Dengan mendengarkan secara aktif, individu 

dapat menunjukkan rasa hormat dan pengertian kepada 

rekan kerja mereka, yang dapat memperkuat hubungan 

kerja. 
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Komunikasi Verbal yang efektif juga sangat 

penting dalam interaksi interpersonal. Ini melibatkan 

kemampuan untuk menyampaikan pesan dengan jelas 

dan ringkas, menggunakan bahasa yang tepat, dan 

menyesuaikan gaya komunikasi dengan audiens. 

Komunikasi verbal yang baik memerlukan pemilihan 

kata yang tepat, struktur kalimat yang jelas, dan 

penggunaan intonasi suara yang sesuai. Di tempat kerja, 

komunikasi verbal yang efektif dapat membantu 

menghindari kesalahpahaman, meningkatkan efisiensi, 

dan memastikan bahwa semua anggota tim memahami 

instruksi dan informasi penting (Syamsuddin, 2021) 

Komunikasi Non-Verbal memainkan peran besar 

dalam interaksi interpersonal. Bahasa tubuh, ekspresi 

wajah, gerakan tangan, dan postur tubuh semua 

mengirimkan pesan yang dapat memperkuat atau 

mengontradiksi apa yang dikatakan secara verbal. 

Misalnya, mempertahankan kontak mata dapat 

menunjukkan kepercayaan dan keterbukaan, sementara 

menghindari kontak mata bisa dianggap sebagai tanda 

ketidakjujuran atau ketidaknyamanan. Memahami dan 

mengelola komunikasi non-verbal sangat penting untuk 

memastikan bahwa pesan yang disampaikan selaras 

dengan niat sebenarnya. 

Memberikan dan Menerima Umpan Balik secara 

konstruktif adalah keterampilan penting lainnya dalam 

komunikasi interpersonal. Umpan balik yang efektif 

adalah spesifik, terfokus pada perilaku, dan disampaikan 

dengan cara yang membangun. Ketika memberikan 

umpan balik, penting untuk menggunakan bahasa yang 
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positif dan menghindari kritik pribadi. Sebaliknya, saat 

menerima umpan balik, penting untuk tetap terbuka, 

tidak defensif, dan mempertimbangkan saran untuk 

perbaikan. Umpan balik yang baik dapat membantu 

individu tumbuh dan berkembang dalam peran mereka, 

serta meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. 

Kecerdasan Emosional (EQ) adalah elemen 

kunci dalam komunikasi interpersonal. EQ melibatkan 

kemampuan untuk mengenali, memahami, dan 

mengelola emosi sendiri serta emosi orang lain. Dalam 

situasi kerja, kecerdasan emosional yang tinggi dapat 

membantu individu mengelola stres, menyelesaikan 

konflik, dan membangun hubungan kerja yang positif. 

Orang dengan EQ tinggi cenderung lebih mampu 

berempati dengan rekan kerja mereka, yang dapat 

meningkatkan kerjasama dan menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih suportif. 

Adaptabilitas dalam Gaya Komunikasi adalah 

keterampilan lain yang penting. Tidak semua orang 

memiliki gaya komunikasi yang sama, dan kemampuan 

untuk menyesuaikan cara berkomunikasi dengan gaya 

dan preferensi orang lain dapat meningkatkan efektivitas 

interaksi interpersonal. Misalnya, beberapa orang 

mungkin lebih suka komunikasi langsung dan to the 

point, sementara yang lain mungkin menghargai 

pendekatan yang lebih hati-hati dan diplomatis. Dengan 

menyesuaikan gaya komunikasi, individu dapat 

membangun hubungan yang lebih kuat dan mengurangi 

potensi miskomunikasi. 
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Keterampilan komunikasi interpersonal yang 

kuat sangat penting untuk keberhasilan individu dan tim 

dalam organisasi. Dengan mengembangkan kemampuan 

mendengarkan aktif, komunikasi verbal dan non-verbal, 

memberikan dan menerima umpan balik, kecerdasan 

emosional, dan adaptabilitas, individu dapat 

berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih 

harmonis, produktif, dan inklusif. Melalui komunikasi 

yang efektif, hubungan kerja dapat diperkuat, konflik 

dapat diminimalisir, dan tujuan organisasi dapat dicapai 

dengan lebih efisien. 

E. Komunikasi Kepemimpinan 

Komunikasi kepemimpinan adalah keterampilan 

kritis yang harus dimiliki oleh pemimpin di setiap level 

organisasi. Kemampuan untuk menyampaikan visi, misi, 

dan nilai-nilai organisasi dengan jelas dan efektif dapat 

mempengaruhi motivasi, kinerja, dan keterlibatan 

karyawan. Pemimpin yang baik harus mampu 

menginspirasi dan membimbing tim mereka melalui 

komunikasi yang efektif, memastikan bahwa setiap 

anggota tim memahami tujuan bersama dan peran 

mereka dalam mencapainya (Mark et al., 2021) 

Salah satu aspek penting dari komunikasi 

kepemimpinan adalah klarifikasi visi dan misi. 

Pemimpin harus mampu menjelaskan tujuan jangka 

panjang organisasi dengan cara yang menginspirasi dan 

memotivasi. Ini melibatkan tidak hanya menyampaikan 

informasi, tetapi juga menceritakan kisah yang 

menggugah dan memberikan konteks yang memotivasi 
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karyawan untuk berkontribusi pada tujuan bersama. 

Klarifikasi visi dan misi yang baik membantu 

menciptakan sense of purpose di antara karyawan dan 

mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan lebih 

cerdas. 

Gaya komunikasi seorang pemimpin juga sangat 

mempengaruhi efektivitas kepemimpinan. Ada berbagai 

gaya komunikasi yang dapat digunakan, termasuk 

otoriter, demokratis, dan delegatif. Gaya otoriter 

melibatkan memberikan arahan yang jelas dan 

mengharapkan kepatuhan tanpa banyak diskusi, yang 

bisa efektif dalam situasi krisis tetapi mungkin 

menghambat kreativitas dan keterlibatan karyawan 

dalam jangka panjang. Gaya demokratis, di sisi lain, 

mendorong partisipasi dan umpan balik dari tim, yang 

dapat meningkatkan keterlibatan dan pemecahan 

masalah yang lebih baik. Gaya delegatif memberikan 

lebih banyak kebebasan kepada tim untuk membuat 

keputusan, yang dapat mendorong inovasi dan 

pengembangan keterampilan (de Vries et al., 2010) 

Elemen kunci dari komunikasi kepemimpinan 

adalah motivasi. Pemimpin yang efektif tidak hanya 

memberi tahu karyawan apa yang harus dilakukan, tetapi 

juga menginspirasi mereka untuk melakukan yang 

terbaik. Ini bisa dicapai melalui pengakuan dan 

penghargaan atas prestasi, memberikan tantangan yang 

menstimulasi, dan menunjukkan empati dan kepedulian 

terhadap kebutuhan karyawan. Pemimpin yang mampu 

memotivasi dan menginspirasi karyawan mereka akan 
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menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan 

produktif. 

Manajemen konflik merupakan aspek lain dari 

komunikasi kepemimpinan yang sangat penting. Konflik 

adalah bagian alami dari setiap organisasi, tetapi cara 

pemimpin mengelola konflik dapat menentukan apakah 

konflik tersebut akan mengarah pada penyelesaian yang 

konstruktif atau menjadi destruktif. Pemimpin yang 

efektif harus memiliki keterampilan mediasi dan 

negosiasi yang baik, serta kemampuan untuk 

mendengarkan dengan empati dan mencari solusi win-

win. Dengan mengelola konflik secara efektif, 

pemimpin dapat mempertahankan keharmonisan tim dan 

memastikan bahwa konflik tidak mengganggu 

produktivitas. 

Kepercayaan dan kredibilitas adalah fondasi dari 

komunikasi kepemimpinan yang efektif. Pemimpin 

harus membangun dan memelihara kepercayaan dengan 

tim mereka melalui konsistensi, integritas, dan 

transparansi. Kepercayaan dibangun ketika pemimpin 

mengatakan apa yang mereka maksud dan melakukan 

apa yang mereka katakan. Transparansi dalam proses 

pengambilan keputusan dan keterbukaan terhadap 

umpan balik juga membantu membangun kredibilitas 

dan kepercayaan di antara karyawan. 

Komunikasi kepemimpinan dalam situasi krisis 

adalah ujian sebenarnya dari keterampilan 

kepemimpinan seorang pemimpin. Dalam situasi krisis, 

komunikasi yang jelas, cepat, dan tenang sangat penting 

untuk mengarahkan organisasi melalui ketidakpastian 
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dan perubahan. Pemimpin harus dapat memberikan 

informasi yang akurat dan tepat waktu, menjelaskan 

langkah-langkah yang akan diambil untuk mengatasi 

krisis, dan tetap terhubung dengan karyawan untuk 

memberikan dukungan dan menjaga moral. Komunikasi 

yang efektif dalam situasi krisis dapat membantu 

mengurangi kepanikan dan memastikan bahwa 

organisasi tetap fokus pada pemulihan dan keberlanjutan 

(Wu et al., 2021) 

Komunikasi kepemimpinan adalah elemen yang 

sangat penting dalam keberhasilan organisasi. Pemimpin 

yang dapat berkomunikasi dengan efektif akan mampu 

menginspirasi dan memotivasi karyawan, mengelola 

konflik, membangun kepercayaan, dan mengarahkan 

organisasi melalui situasi krisis. Dengan 

mengembangkan keterampilan komunikasi 

kepemimpinan yang kuat, pemimpin dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, produktif, dan adaptif 

terhadap perubahan. 

F. Teknologi dalam Komunikasi Organisasi 

Teknologi telah membawa perubahan besar 

dalam cara organisasi berkomunikasi, baik secara 

internal maupun eksternal. Dengan perkembangan 

teknologi digital, komunikasi di tempat kerja menjadi 

lebih cepat, efisien, dan fleksibel. Alat-alat komunikasi 

seperti email, aplikasi pesan instan, dan platform 

kolaborasi memungkinkan karyawan untuk berbagi 

informasi dan bekerja sama dengan lebih mudah, tanpa 

batasan waktu dan tempat. Transformasi digital ini 
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sangat penting untuk meningkatkan produktivitas dan 

responsivitas dalam organisasi yang semakin dinamis 

dan terdistribusi (Attaran et al., 2019) 

Email adalah salah satu alat komunikasi digital 

yang paling sering digunakan dalam organisasi. Email 

memungkinkan pertukaran informasi tertulis yang cepat 

dan terdokumentasi, sehingga sangat berguna untuk 

komunikasi formal dan pengarsipan dokumen. 

Penggunaan email yang efektif memerlukan manajemen 

yang baik, seperti pengaturan folder, filter, dan prioritas, 

untuk memastikan pesan penting tidak terlewatkan dan 

waktu respon tetap efisien. Namun, email juga memiliki 

keterbatasan, seperti risiko overload informasi dan 

potensi kebingungan jika tidak dikelola dengan baik. 

Aplikasi pesan instan seperti Slack, Microsoft 

Teams, dan WhatsApp telah mengubah cara tim 

berkomunikasi di tempat kerja. Aplikasi ini 

memungkinkan diskusi real-time, berbagi file, dan 

kolaborasi langsung, yang meningkatkan kecepatan 

respon dan pengambilan keputusan. Pesan instan juga 

memungkinkan komunikasi yang lebih informal dan 

personal, yang dapat membantu memperkuat hubungan 

antar karyawan. Namun, penting untuk menetapkan 

batasan dan etiket penggunaan aplikasi ini untuk 

menghindari gangguan berlebihan dan memastikan 

fokus kerja tetap terjaga. 

Platform kolaborasi seperti Asana, Trello, dan 

Google Workspace menyediakan alat untuk manajemen 

proyek yang terintegrasi, di mana tim dapat mengelola 

tugas, penjadwalan, dan berbagi dokumen dalam satu 
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tempat. Platform ini membantu mengkoordinasikan 

pekerjaan dan memantau kemajuan proyek, 

meningkatkan transparansi, dan mengurangi 

miskomunikasi. Integrasi berbagai alat kolaborasi dalam 

satu platform juga mempermudah akses informasi dan 

memfasilitasi kerja tim, terutama bagi tim yang tersebar 

di berbagai lokasi geografis. 

Media sosial juga memainkan peran penting 

dalam komunikasi organisasi. Secara internal, platform 

seperti Yammer atau Workplace by Facebook digunakan 

untuk membangun komunitas karyawan, berbagi berita 

perusahaan, dan mengumpulkan umpan balik. Ini 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih terbuka dan 

kolaboratif. Secara eksternal, media sosial seperti 

LinkedIn, Twitter, dan Instagram memungkinkan 

organisasi untuk berkomunikasi dengan pelanggan, 

mitra bisnis, dan publik. Media sosial digunakan untuk 

membangun brand awareness, mengelola reputasi, dan 

melibatkan audiens melalui konten yang menarik dan 

interaktif. 

Dengan meningkatnya penggunaan teknologi 

digital, keamanan dan privasi informasi menjadi 

perhatian utama. Komunikasi digital rentan terhadap 

ancaman seperti peretasan, phishing, dan pencurian data. 

Oleh karena itu, organisasi harus mengimplementasikan 

langkah-langkah keamanan yang kuat, seperti enkripsi 

data, otentikasi dua faktor, dan pelatihan keamanan siber 

bagi karyawan. Kebijakan keamanan yang ketat dan 

praktik terbaik dalam penggunaan alat komunikasi 
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digital sangat penting untuk melindungi integritas dan 

kerahasiaan data. 

Kebijakan privasi juga harus diterapkan untuk 

memastikan data pribadi karyawan dan informasi 

sensitif perusahaan terlindungi. Ini termasuk 

pengelolaan akses data, penggunaan data untuk tujuan 

yang sah, dan pencegahan kebocoran data. Kepatuhan 

terhadap regulasi privasi seperti GDPR (General Data 

Protection Regulation) di Eropa dan CCPA (California 

Consumer Privacy Act) di Amerika Serikat juga sangat 

penting untuk menghindari sanksi hukum dan menjaga 

kepercayaan pemangku kepentingan. 

Teknologi telah mengubah lanskap komunikasi 

organisasi, menyediakan alat yang kuat untuk 

meningkatkan efisiensi dan kolaborasi. Namun, 

penggunaan teknologi ini harus diimbangi dengan 

perhatian terhadap keamanan dan privasi informasi. 

Dengan mengadopsi alat komunikasi digital secara 

bijak, memanfaatkan media sosial untuk tujuan strategis, 

dan menerapkan kebijakan keamanan yang ketat, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih produktif, aman, dan terhubung (Kraus et al., 

2021). 

G. Etika dalam Komunikasi Organisasi 

Etika dalam komunikasi organisasi adalah 

prinsip-prinsip moral yang membimbing perilaku dan 

praktik komunikasi di dalam dan di luar tempat kerja. 

Etika ini penting untuk memastikan bahwa komunikasi 

berjalan dengan jujur, transparan, dan penuh tanggung 
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jawab, yang pada akhirnya membangun kepercayaan 

dan kredibilitas. Dalam dunia bisnis yang semakin 

kompleks dan terhubung, penerapan etika dalam 

komunikasi menjadi semakin krusial untuk 

mempertahankan reputasi organisasi dan hubungan yang 

harmonis dengan semua pemangku kepentingan (Kapur, 

2020) 

Kejujuran dan Transparansi adalah pilar utama 

dalam etika komunikasi. Organisasi harus berkomitmen 

untuk memberikan informasi yang akurat dan tidak 

menyesatkan kepada karyawan, pelanggan, dan publik. 

Kejujuran membangun kepercayaan, sementara 

transparansi menunjukkan bahwa organisasi tidak 

memiliki sesuatu yang disembunyikan, sehingga 

menciptakan lingkungan yang terbuka dan jujur. Dalam 

praktiknya, ini berarti menyampaikan kabar baik 

maupun buruk dengan cara yang tepat waktu dan jelas. 

Kerahasiaan juga merupakan aspek penting dari 

etika komunikasi organisasi. Informasi sensitif, seperti 

data pribadi karyawan atau strategi bisnis yang belum 

diumumkan, harus dijaga kerahasiaannya. 

Mengungkapkan informasi rahasia dapat merusak 

kepercayaan dan menimbulkan konsekuensi hukum. 

Oleh karena itu, organisasi perlu memiliki kebijakan 

yang jelas tentang bagaimana informasi rahasia dikelola 

dan siapa yang berhak mengaksesnya. 

Respek dan Kesopanan dalam komunikasi 

mencerminkan penghargaan terhadap orang lain. 

Menggunakan bahasa yang sopan, menghargai pendapat 

orang lain, dan menghindari komentar yang 
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merendahkan atau diskriminatif adalah praktik 

komunikasi yang etis. Respek dalam komunikasi juga 

mencakup mendengarkan dengan empati dan 

memberikan respons yang konstruktif. Ini membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

menghargai keberagaman. Tanggung Jawab merupakan 

elemen kunci lainnya dalam etika komunikasi 

organisasi. Setiap anggota organisasi harus bertanggung 

jawab atas kata-kata dan tindakan mereka, serta 

dampaknya terhadap orang lain. Ini termasuk mengakui 

kesalahan dan mengambil tindakan untuk 

memperbaikinya. Tanggung jawab juga berarti 

memastikan bahwa informasi yang dibagikan 

bermanfaat dan tidak menimbulkan kebingungan atau 

kerugian. 

Kejujuran dalam Pemberian Informasi berarti 

tidak menyembunyikan fakta atau memanipulasi data 

untuk keuntungan pribadi atau organisasi. Dalam 

konteks bisnis, ini termasuk memberikan laporan 

keuangan yang benar, tidak menyebarkan desas-desus 

yang tidak benar, dan menghindari konflik kepentingan. 

Kejujuran dalam komunikasi menciptakan lingkungan 

kepercayaan di mana semua pemangku kepentingan 

merasa aman dan dihargai. Etika Digital juga semakin 

penting dalam era komunikasi digital. Ini mencakup 

penggunaan alat komunikasi digital dengan cara yang 

bertanggung jawab, menjaga privasi online, dan 

menghindari cyberbullying atau pelecehan melalui 

platform digital. Organisasi perlu menetapkan kebijakan 

penggunaan teknologi yang etis dan memberikan 
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pelatihan kepada karyawan tentang risiko dan tanggung 

jawab dalam komunikasi digital (Zolkefli, 2018) 

Etika dalam komunikasi organisasi adalah 

landasan bagi hubungan yang sehat dan produktif di 

tempat kerja. Dengan menekankan kejujuran, 

transparansi, kerahasiaan, respek, tanggung jawab, dan 

kejujuran dalam pemberian informasi, serta etika digital, 

organisasi dapat membangun budaya komunikasi yang 

kuat dan positif. Praktik komunikasi yang etis tidak 

hanya meningkatkan reputasi dan kredibilitas organisasi 

tetapi juga mendorong lingkungan kerja yang harmonis, 

di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi 

untuk berkontribusi pada kesuksesan bersama. 
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BAB 6 

Dinamika Kelompok dan 

Tim 
Riska Apriliani, ST., MSi. 

A. Pendahuluan 

Kerjasama dalam kelompok dan tim sangat 

dibutuhkan guna menunjang kinerja dan mencapai 

tujuan perusahaan. Ketika menetapkan target capaian 

diperlukan berbagai strategi serta kemampuan dalam 

koordinasi dan kerjasama dengan rekan kerja lainnya. 

Tantangan yang akan dihadapi dalam kelompok dan tim 

adalah dengan berbagai pemikiran yang berbeda dari 

masing-masing anggota tetapi harus mencapai satu 

tujuan yang sama. Kesepakatan untuk berkomitmen 

dalam bekerja dengan harapan dan luaran yang sama. 

Kelompok dan tim merupakan kumpulan orang yang 

bekerja bersama dengan acuan yang sama serta tujuan 

yang sama. Dinamika kelompok dan tim yang seringkali 

terjadi adalah adanya perpecahan dalam kelompok dan 

tim, disebabkan berbagai macam hal.  

Komunikasi yang minim, kurangnya kecakapan 

dalam berinteraksi, serta ego yang tidak dijaga 

merupakan beberapa dinamika yang sering dialami. Hal 

tersebut merupakan tantangan yang harus diatasi, 

dengan begitu ada pembelajaran yang diperoleh tentang 

bagaimana mempertahankan serta berkomunikasi 
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dengan baik dalam mencapai tujuan bersama. Anggota 

tim memiliki tanggungjawab masing-masing dalam 

menempatkan kinerja dan emosi. Setiap tim tentunya 

memiliki pimpinan yang akan menjadi panduan dalam 

bekerja.  

Pimpinan tim akan memberikan arahan dan 

bimbingan mengenai apa yang harus dilakukan di dalam 

tim, serta bagaimana mencapai tujuan yang telah 

disepakati bersama. Jika salah satu anggota tim ada yang 

tidak bekerja maksimal akan berpengaruh pula ke 

kinerja anggota lainnya. Begitu pula jika ada anggota tim 

yang mengundurkan diri, maka akan berpengaruh cukup 

besar dalam keberlangsungan tim. Dalam bekerjasama 

secara berkelompok, maka jika ada hal yang dirasa 

kurang sesuai, dapat dibicarakan bersama, sehingga 

anggota tidak merasa bekerja sendiri.  

B. Dinamika Tim 

Bekerja dalam tim, bukan menjadi persaingan 

bagi masing-masing anggota. Dengan bekerja dalam tim 

secara bersama saling menopang demi tercapainya satu 

tujuan. Meskipun kompetensi yang dimiliki anggota tim 

berbeda, tidak menghalangi untuk mengoptimalkan 

kinerja tim. Berbagai kompetensi tersebut akan menjadi 

strategi yang baik dalam tim, sehingga jika ada salah satu 

anggota yang kurang mahir dalam bidang tertentu dapat 

dibantu oleh anggota lainnya yang mahir di bidang 

tersebut. Sehingga bekerja di dalam tim bukan tentang 

siapa yang paling hebat tetapi bagaimana membuat 

kompetensi dan keahlian anggota tim bisa bersama 
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diaplikasikan dan saling bahu membahu bersama 

melewati tantangan yang ada, mengatasi tantangan 

bersama, serta mencapai garis finish bersama. Ketika 

berbagai tantangan berhasil dilewati dan tim mencapai 

tujuan bersama akan memberikan kebanggaan 

tersendiri.  Hal tersebut juga akan menjadi motivasi bagi 

tahapan selanjutnya, bagaimana tim dapat 

mengembangkan kompetensi dan kinerja dengan 

berbagai tantangan yang dihadapi.  

Motivasi bekerja dalam tim dapat pula 

dicontohkan oleh pimpinan dan anggota tim lainnya. 

Pimpinan tim memberikan semangat, arahan, dan akan 

berusaha mengembangkan potensi yang ada di dalam 

diri anggotanya. Terkadang, kurangnya semangat dan 

motivasi dapat membuat kinerja berkurang, dan akan 

berpengaruh ke kinerja tim. Dalam tim, pembagian 

beban kerja disesuaikan, sehingga tidak ada yang 

memiliki beban kerja terlalu banyak, pun sebaliknya 

tidak ada yang memiliki beban kerja terlalu sedikit. 

Karena jika terjadi ketidakseimbangan beban kerja akan 

membuat kinerja tim tidak maksimal. Bekerja dalam tim 

banyak pembelajaran yang akan dialami. Begitu pula 

dengan sifat dan sikap rekan kerja akan terlihat ketika 

bekerja dalam satu tim yang sama. Terkadang 

permasalahan lain yang dialami oleh anggota tim 

berdampak pula pada pekerjaannya. Oleh karena itu, 

perlu adanya komunikasi, dukungan, dan empati dari 

anggota tim lainnya.  

Keputusan yang akan diambil sebaiknya 

dibicarakan terlebih dahulu. Dengan kerjasama dalam 
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tim, ketika ada hal yang perlu di diskusikan, akan di 

dapat banyak pendapat, insight, dan masukan. Sehingga, 

pengambilan keputusan tidak hanya dari satu sudut 

pandang saja. Kerjasama dalam tim berperan dalam 

berbagai aspek, sebagai contoh ketika ada rapat 

kemudian ada waktu sejenak, dapat dimanfaatkan 

dengan ice breaking.  

Permainan ice breaking yang dilakukan juga 

terkadang membutuhkan peran serta tidak hanya dari 

satu peserta tetapi juga koordinasi, komunikasi, dan 

berinteraksi dengan peserta lainnya. Dalam ice breaking 

pun menunjukkan bahwa pentingnya bekerja secara 

berkelompok atau pun dalam tim. Kebersamaan yang 

terjalin dalam tim menjadi nilai tambah dan acuan ke 

tahapan berikutnya. Ketika menjalankan kerjasama 

dalam tim, akan didapatkan berbagai nilai tambah. 

Seperti yang sudah disampaikan sebelumnya, penentuan 

keputusan bersama, bagaimana mengesampingkan ego, 

menyatukan pendapat akan menjadi pembelajaran bagi 

para anggota tim. Karena suatu tujuan dapat tercapai 

melalui strategi, dukungan, serta kinerja yang optimal. 

Berbagai strategi dapat diterapkan, salah satunya adalah 

bekerjasama dalam tim guna mencapai tujuan.      

Dukungan dari berbagai pihak juga menjadi langkah 

positif. Jika dikaitkan dengan tim, dukungan dari antar 

anggota tim sangat dibutuhkan, karena jika saling 

mendukung dapat memudahkan kerja tim. Misalkan, ada 

hal yang akan menjadi kendala maka dapat langsung 

dibicarakan dengan anggota lainnya agar didapatkan 

pendapat dan solusi. Dari penentuan strategi yang tepat, 
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adanya dukungan yang positif dapat mendorong kinerja 

tim menjadi lebih baik. Komitmen dalam tim juga sangat 

dibutuhkan, bagaimana kesediaan waktu dan tenaga 

yang akan diberikan untuk tim. Dengan adanya 

komitmen yang tinggi dalam tim, maka segala hal yang 

akan menjadi tantangan dan hambatan dapat dilewati. 

Karena jika bekerja dalam tim, permasalahan 

yang ada tidak akan dilewati sendirian. Antar anggota 

bisa saling berdiskusi mengenai hal yang berkaitan 

dengan tim. Dalam tim, dapat saling bertukar informasi 

seperti pengetahuan dan kemampuan anggota tim 

sehingga dapat menambah pemahaman terkait 

bekerjasama dalam tim. Anggota dalam tim minimal 

terdiri dari 2 anggota. Keputusan strategik dalam tim 

dapat dilakukan dengan memaksimalkan efektivitas 

output yang akan berpengaruh pada keunggulan 

bersaing dan kompetensi dari suatu organisasi, 

kemudian memaksimalkan kapabilitas dan peran dalam 

tim, lalu integrasi aktivitas sumber daya, dan fleksibilitas 

serta kemampuan organisasi guna mencapai output dari 

strategi yang telah ditetapkan (Bell, S. T., Brown, S. G., 

& Weiss, J. A. (2018)).  

Keunggulan bersaing merupakan salah satu 

target capaian dalam organisasi. Keunggulan bersaing 

mampu menciptakan hasil dan nilai kinerja serta luaran 

dari suatu organisasi. Kerja tim dapat mendorong 

terciptanya keunggulan bersaing. Pengukuran kinerja 

dapat terukur dari proses dalam manajemen strategik, 

dan jika dikaitkan dengan organisasi multibisnis maka 

terdapat tiga tingkatan strategi yang dapat 
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diimplementasikan yaitu strategi korporasi, strategi 

bisnis, dan strategi fungsional (Hajar, H. I. (2019).  

Kinerja tim berawal dari kinerja masing-masing 

anggotanya. Oleh karena itu, penting adanya interaksi 

yang baik antar anggota. Jika terdapat permasalahan 

internal tim, dapat mengganggu kinerja anggota tim 

lainnya, dan akan berdampak pula pada hasil akhir.        

Dengan koordinasi internal yang baik akan membawa 

tim ke hasil akhir yang optimal serta profesionalisme 

yang tinggi. Profesionalitas menunjukkan kinerja 

tentang bagaimana menjalankan tanggungjawab dan 

tugas dalam dunia kerja, termasuk kinerja dalam tim. 

Guna pengembangan profesionalisme, beberapa 

indikator yang berpengaruh yaitu strength of knowledge, 

strength of attitude, strength of action, strength of 

relationship, dan strength of trust and understanding 

(Halawa, S. J., Ndraha, A. B., & Telaumbanua, Y. 

(2022)).  

Berdasarkan indikator tersebut, pengetahuan 

menjadi pendukung profesionalitas. Dengan banyaknya 

pengetahuan yang dimiliki sehingga dapat di 

implementasikan  dalam tim dan dunia kerja. Kemudian 

di dukung dengan perilaku yang baik dan tata krama, lalu 

pengimplementasian yang tepat, membangun hubungan 

yang baik dengan anggota tim lainnya, sehingga 

nantinya dapat meningkatkan kepercayaan dan 

pemahaman terkait tanggungjawab dalam tim. Perlunya 

anggota mengerti mengenai aturan bekerja dalam tim 

agar paham tentang pola kerja yang akan dijalankan. 

Adaptasi dalam dunia kerja sebagai langkah awal dalam 
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menjalankan tugas dan memahami apa saja strategi yang 

akan dilakukan guna tercapainya target kerja. Kerangka 

kerja dapat pula menjadi acuan dalam menentukan 

langkah kerja yang akan dilakukan. Perlunya 

kedisiplinan sebagai variabel profesionalitas 

menunjukan komitmen terhadap tugas dan 

tanggungjawab. 

Disiplin dapat diterapkan terkait berbagai aspek, 

salah satunya dalam segi waktu, dengan memahami 

bahwa adanya penyesuaian waktu yang ditetapkan guna 

menyelesaikan pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan tepat waktu dan tidak tertunda, serta dapat 

menentukan prioritas. Terkait prioritas, bekerjasama 

dalam tim dapat secara bersama menentukan target apa 

saja yang menjadi prioritas sehingga dapat ditentukan 

strategi mana yang akan dilaksanakan. Kesepakatan 

internal antar anggota tim dalam menjalankan metode 

dan pola kerja. Dalam tim, pengambilan keputusan 

didasarkan atas hasil diskusi bersama. Pimpinan akan 

memutuskan sesuai dengan hasil yang telah disepakati 

bersama anggota tim. Perubahan yang sering terjadi pada 

alur kerja tim dapat dipengaruhi oleh berbagai hal. 

Dinamika tim berdampak pada strategi dan pengambilan 

keputusan, serta berbagai kompetensi dan kewajiban 

yang akan dijalani. Adanya perubahan yang akan terjadi 

di dalam tim seiring berjalannya waktu menjadi 

dinamika tersendiri. Tujuan yang ditetapkan akan 

menjadi acuan tim dalam menghadapi dinamika yang 

ada. Tahapan evaluasi dilakukan guna mengetahui 

sejauh mana strategi sudah dijalankan, serta bagaimana 
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kinerja tim dalam menjalankan tugas, dan sejauh mana 

target kerja sudah tercapai. Penilaian evaluasi kinerja 

diantaranya dapat menggunakan acuan Key 

Performance Indicator (KPI).  Evaluasi dilakukan juga 

agar dapat diketahui jika ada indikasi yang mengarah ke 

hal yang tidak diharapkan, dapat segera diatasi. 

Sehingga kedepannya kinerja tim dapat menjadi lebih 

baik lagi.  

C. Strategi Menghadapi Dinamika Tim 

Kontribusi seluruh anggota tim dalam 

mengoptimalkan kerja tim merupakan kebutuhan dasar 

guna tercapainya sinergitas kerja dan tujuan bersama. 

Sinergi yang berkesinambungan dan berkelanjutan akan 

menjadi penopang kerja tim yang optimal. 

Keberlanjutan kerja tim akan menjadi contoh bagi tim 

lanjutan yang akan meneruskan tugas berikutnya jika 

ada peralihan tim. Begitu pula dengan kesinambungan 

kinerja, motivasi, dan semangat bekerja dalam tim. 

Semangat dapat mendorong tim untuk maju dan 

berkembang. Adanya perubahan dalam target penentuan 

kualitas dan kuantitas tim merupakan komponen 

dinamika yang juga sering terjadi pada kerja tim. 

Kolaborasi kerja di dalam tim berpengaruh terhadap 

efisiensi kerja, beberapa faktor lainya seperti 

keterbukaan komunikasi, saling percaya antar anggota 

tim, dan peran yang jelas memiliki pengaruh terhadap 

efektivitas kerja. Berkaitan dengan efisiensi kerja, faktor 

yang berpengaruh yaitu ketepatan dalam penggunaan 

teknologi, deskripsi dan penugasan yang jelas untuk 
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anggota tim, serta pentingnya pengelolaan waktu. 

Sehingga berdasarkan kaitan antara dinamika kerja dan 

efisiensi kerja dapat disimpulkan bahwa tim dengan 

kolaborasi kerja yang baik akan lebih efisien dalam 

penyelesaian tugas yang diberikan, dan sebaliknya.  

Keterkaitan dengan organisasi, adanya 

kemampuan dalam beradaptasi, berkembang, dan juga 

menciptakan lingkungan kerja yang inovatif. Berbagai 

tantangan yang akan dihadapi organisasi dapat dihadapi 

serta akan berpengaruh pula pada produktivitas dan 

keberhasilan organisasi (Feriandy, F., & Wahyu, E. R. 

(2023)). Era digital mengalami perkembangan yang 

begitu pesat sehingga berdampak pula pada kinerja tim 

dan organisasi. Perkembangan era digital berdampak 

pada berbagai aspek, serta dihadapkan dengan berbagai 

tantangan seperti kemajuan teknologi, globalisasi, dan 

adanya perubahan terkait dinamika dalam hal sosial 

ekonomi (Pare, A., & Sihotang, H. (2023)). Berbagai 

platform digital dapat digunakan sebagai media yang 

membantu pekerjaan, seperti dalam pembuatan rencana 

kerja, penentuan strategi, serta pembuatan laporan akhir. 

Berkaitan dengan hal tersebut, kinerja tim dapat semakin 

ditingkatkan. Begitu pula dalam akses pencarian dan 

penyampaian informasi dapat menjadi lebih cepat. Guna 

menghadapi tantangan di era digital, perusahaan 

sebaiknya memiliki struktur organisasi dengan 

penyesuaian dan fleksibilitas terkait pengambilan 

keputusan di dalam organisasi dan tim, serta adanya 

budaya inovasi yang optimal guna penciptaan 

lingkungan yang mendukung adanya kreativitas, 
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eksperimen, serta adanya kerjasama dalam tim (Riofita, 

H., Rifky, M. G., Salamah, L. R., Asrita, R., & 

Nurzanah, S. (2024)). Adanya peningkatan skill dan 

kapabilitas diri bagi anggota tim menjadi strategi dalam 

menghadapi dinamika tim.  

Pelatihan kompetensi juga dapat menjadi nilai 

tambah dalam peningkatan kinerja tim dalam 

menghadapi fenomena dan perubahan yang akan terjadi. 

Dinamika yang terjadi harus dihadapi oleh tim serta 

kesiapan dan koordinasi semua anggota yang terlibat 

dalam tim. Aturan dan kebijakan yang ditetapkan di 

dalam organisasi dapat dijadikan acuan dalam mengatasi 

dinamika di dalam tim. Dengan adanya referensi 

berdasarkan ketentuan, maka tim dapat bekerja sesuai 

dengan arahan dan mekanisme yang sesuai, serta tidak 

keluar dari ranah yang seharusnya. Strategi berikutnya 

dalam menghadapi dinamika tim adalah diperlukan 

inovasi dan pembaharuan sesuai dengan ketentuan yang 

ada. Inovasi berkelanjutan harus dilakukan agar 

keseimbangan kinerja dan kemajuan teknologi informasi 

menjadi kolaborasi yang mengarah ke pencapaian target 

kerja dan output dari organisasi dan tim.  Menghadapi 

dinamika tim diperlukan pula ketahanan dari sisi 

emosional dan sikap dalam aktivitas yang dijalankan. 

Anggota tim fokus pada tujuan bersama. Fokus pada 

strategi yang dijalankan serta bagaimana menjalankan 

strategi tersebut dengan baik disertai dengan 

kedisiplinan diri dalam menciptakan kerjasama dan 

sinergitas. Aktivitas manajemen dalam mendukung 

tercapainya tujuan organisasi juga menjadi kriteria 
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dalam peningkatan kapabilitas dan kinerja. Kerjasama 

tim di tunjang pula dari berbagai faktor, selain internal, 

terdapat pula pengaruh dari faktor eksternal. Lingkungan 

kerja juga salah satu faktor yang menjadi pendukung dan 

pendorong kinerja menjadi lebih maksimal.  

Berbagai aspek lainnya yaitu manajemen waktu. 

Manajemen waktu yang tepat dapat memudahkan 

anggota tim dalam menjalin kolaborasi serta pembagian 

dan penyelesaian tugas yang telah disepakati 

sebelumnya dalam tim. Jika manajemen waktu tidak 

diatur dengan baik tentunya akan berdampak pada hasil 

yang akan dicapai, sehingga penyelesaian tugas akan 

membutuhkan waktu yang lebih lama daripada 

seharusnya. Keterlambatan tersebut akan berdampak 

pula pada kinerja anggota lainnya. Sehingga akhirnya 

akan berdampak pada kinerja tim secara keseluruhan. 

Era globalisasi berdampak pada bisnis dan harus terus 

beradaptasi menghadapi perubahan dan tantangan dalam 

hal revolusi teknologi, adanya fluktuasi pasar, serta 

ketidakpastian ekonomi (Wartono, T. (2024)). Berbagai 

kesempatan pada era digitalisasi dapat dimanfaatkan 

bagi pelaku usaha, dalam hal peningkatan produktivitas, 

inovasi, dan mobilitas global (Tambunan, M. R., & 

Anwar, R. (2019)). Jika dikaitkan dengan kinerja tim, 

maka produktivitas dan inovasi dibutuhkan dalam 

peningkatan kinerja tim. Berkaitan dengan produktivitas 

tim, penugasan yang diberikan kepada masing-masing 

anggota tim dapat dijadikan pula sebagai indikator 

penilaian kinerja tim. Skala penilaian dan evaluasi 

kinerja tim didasarkan pada kerangka dan alur kerja yang 



 

105 

telah dijalankan. Sistematika tim mengarah ke rujukan 

bagi para anggota untuk melaksanakan tugas. 

Sistematika yang terstruktur dan jelas akan membantu 

kerja tim menjadi lebih terarah. Begitu pula dengan 

susunan manajemen pada internal tim.  

Dengan rancangan dan struktur manajemen yang 

jelas, job desk yang ditetapkan akan menyesuaikan pula 

dengan kompetensi masing-masing anggota. Seperti 

penentuan siapa yang akan menjadi ketua tim, sekretaris, 

bendahara, serta pelaksana lainnya. Skema pelaksana 

tersebut menunjukkan tugas yang harus diselesaikan 

serta target kerja yang harus dicapai. Sehingga, dengan 

skema tersebut, dapat mengatasi dinamika yang akan 

terjadi. Salah satu contoh adalah adanya dinamika 

organisasi, dimana perubahan mencakup komponen dan 

proses guna meningkatkan kinerja sesuai dengan 

dinamika yang ada (Wahjuni, S. (2019)). Metode 

problem solving dalam tim dilakukan berdasarkan 

diskusi bersama, dengan melakukan analisis terlebih 

dahulu terhadap penyebab permasalahan, kemudian 

menentukan solusi guna mengatasi permasalahan 

tersebut. Berbagai solusi dapat dikemukakan karena tim 

terdiri dari banyak orang. Setiap anggota memiliki 

pendapat yang dapat dijadikan masukan dan solusi dari 

permasalahan yang ada. Sehingga, dengan banyaknya 

solusi yang ditawarkan, dilakukan diskusi dan 

brainstorming guna menentukan solusi yang disepakati 

bersama. Implementasi brainstorming dalam tim akan 

membuka wawasan karena berbagai pemikiran dapat 

disampaikan. Guna menghadapi dinamika tim, maka 
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brainstorming dapat dilakukan. Peningkatan hard skill 

dan soft skill para anggota tim juga sebagai indikator 

guna menghadapi perubahan yang akan terjadi. 

Kapasitas dan kemampuan disiapkan agar tim dapat 

mengatasi tantangan dan dinamika yang akan datang.  

Dengan kesiapan yang mumpuni, maka tim tidak akan 

kewalahan. Tentunya dengan persiapan yang matang, 

akan membawa tim menuju tercapainya harapan 

bersama. Pendekatan yang dilakukan dalam tim guna 

meningkatkan engagement dan hubungan yang baik 

antar anggota tim juga perlu dilakukan.  

Hubungan dan interaksi yang baik dan 

kekompakan di internal tim akan mengarah menuju 

soliditas. Dengan tim yang solid, berbagai tantangan 

dapat diatasi. Tim yang solid dibangun dari aspek dasar 

seperti komunikasi yang rutin antar anggota, jika ada 

saran dan kritik terkait kemajuan tim, dapat disampaikan 

tanpa rasa canggung, adanya gathering yang 

dilaksanakan guna peningkatan kapabilitas tim, serta 

penetapan satu tujuan bersama. Gathering dapat 

dilakukan berdasarkan frekuensi waktu tertentu. 

Berbagai proses akan dilewati oleh tim, diantaranya 

terjadinya dinamika tim. Oleh karena itu, dibutuhkan 

berbagai strategi dan kesiapan dalam menghadapi dan 

mengatasi dinamika tersebut. Konteks kesiapan disertai 

pula dengan kesigapan anggota tim. Kesiapan tidak 

hanya dari satu sisi aja, tetapi kesiapan dari sisi lainnya. 

Cakupan aktivitas kerja tim meliputi pemahaman 

terhadap tugas yang diberikan, pengimplementasian 

metode kerja, pengukuran target capaian kinerja, serta 
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evaluasi terhadap seluruh tahapan yang telah dilalui. 

Anggota tim perlu memahami mengenai apa yang akan 

dilakukan serta dampaknya bagi organisasi dan tim. 

Efektivitas kerja dapat tercipta dengan adanya integrasi 

dari berbagai faktor pendukung.  

Jika terjadi dinamika kerja maka harus dihadapi 

oleh tim. Karena dinamika tersebut akan berpengaruh 

pula pada aspek kerja lainnya. Terkait tata kelola 

organisasi, memiliki dampak jangka panjang, karena itu 

dibutuhkan pemantauan serta analisa yang mendalam 

jika terjadi perubahan (Besley, T., & Persson, T. (2022)). 

Memberikan penghargaan atas kontribusi yang telah 

diberikan oleh anggota tim akan menambah semangat 

kerja. Berdasarkan studi organisasi yang telah dilakukan 

oleh Brunsson, N., Rasche, A., & Seidl, D (2012) bahwa 

3 standar yang berkaitan dengan organisasi adalah 

bagaimana standar di tetapkan dan di implementasikan, 

lalu yang kedua adalah dominan standar merupakan 

standar formal dari organisasi, dan yang ketiga adalah 

standar organisasi menggambarkan struktur yang ada di 

dalam organisasi. Berkaitan dengan standar organisasi, 

akan menjadi ketentuan pula dalam proses bisnis. 

Dengan perancangan proses bisnis dan portofolio, tim 

dapat mengimplementasikan elemen tersebut ke dalam 

aktivitas kerja. Pengembangan potensi sumber daya 

guna meningkatkan kinerja tim dapat dilakukan dengan 

pelaksanaan pelatihan. Mekanisme pelatihan serta 

materi pelatihan dapat disesuaikan dengan kebutuhan 

tim yang ada. Energi positif yang muncul dari para 

anggota tim diharapkan dapat menambah produktivitas 
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dan efektivitas kerja. Lingkungan kerja, suasana, serta 

fasilitas yang mendukung juga akan menambah 

semangat tim dalam bekerja.  

Dalam kerja tim, diharapkan pula antar anggota 

tim dapat saling memberikan inspirasi dan juga contoh 

yang baik, sehingga menciptakan pemberdayaan tim dan 

profesionalisme. Inisiatif dalam menjalankan kerjasama 

tim juga diperlukan agar tujuan dapat tercapai. 

Keterikatan motivasi dan inspirasi merupakan variabel 

pemacu semangat sehingga akan tercipta aksi guna 

meningkatkan potensi tim serta terus berupaya mencari 

solusi jika dihadapkan dengan dinamika tim. Sehingga 

dengan beberapa faktor dan strategi tersebut, diharapkan 

tim dapat bekerja optimal dalam menghadapi dinamika 

yang terjadi dan tetap fokus pada keberhasilan 

pencapaian tujuan bersama. 
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BAB 7 

Kepemimpinan dalam 

Organisasi 
 

Sr. Lusia Dwi Sri Wahyuni, SSpS, BSc. Rad. M.Kes.  

A. Pendahuluan 

Kepemimpinan dalam suatu kelompok/ 

organisasi memiliki arti yang sangat penting. 

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang atau tim  

untuk memimpin, mengarahkan dan memengaruhi orang 

lain atau anggotanya agar dapat bekerjasama serta 

berkontribusi sesuai harapan dan tujuan kelompok atau 

organisasinya. Demikian juga anggota merasa terdorong 

untuk memberikan yang terbaik segala usaha dan potensi 

yang ada untuk mencapai tujuan kelompok atau 

organisasi. Dalam kepemimpinan dapat  terdiri dari satu 

orang atau lebih untuk memimpin suatu organisasi entah 

besar atau kecil, milik keluarga atau kelompok, institusi 

milik pemerintah maupun swasta. Kepemimpinan juga 

merupakan seni dalam mengendalikan tingkah laku, 

memotivasi dan mendorong, menggerakkan atau 

mengajak orang lain/ anggota untuk mengenali dan 

mengembangkan potensi diri dan berkolaborasi dengan 

orang lain demi mencapai tujuan bersama.   
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B. Konsep, Sejarah, dan Model Kepemimpinan 

1. Konsep Kepemimpinan 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) 

Pengertian kepemimpinan adalah cara memimpin. 

Secara baku kepemimpinan berasal dari kata dasar 

“pimpin”, sedangkan orangnya disebut “pemimpin”.  

Pemimpin memiliki fungsi memimpin, membina, 

mengatur, dan mengarahkan. Secara umum 

kepemimpinan berhubungan antara seorang atau 

beberapa orang dengan kelompok atau organisasi, baik 

organisasi lingkup besar maupun lingkup kecil.  

Gary Yukl (2007) menyatakani bahwa 

kepemimpinan adalah proses memengaruhi orang lain 

untuk memahami dan secara efektif menyetujui tugas-

tugas yang perlu dilakukan untuk mencapai tujuan 

bersama. Di sisi lain, Hutahean, Wendy (2021) 

berpendapat, bahwa kepemimpinan melibatkan 

kemampuan seseorang untuk memengaruhi perilaku dan 

pemikiran orang lain, yang mungkin semula bersifat 

individualistis kemudian berkembang menjadi perilaku 

organisasional. 

Kepemimpinan seseorang atau tim dalam suatu 

organisasi sangat menentukan kualitas dan karakteristik 

organisasi, serta berhasil tidaknya organisasi yang 

dipimpinnya. Menurut Gary Yukl (2007), terdapat 

beberapa pendapat mengenai pengertian kepemimpinan 

yang dikemukakan oleh beberapa ahli yang mengkaji 

permasalahan kepemimpinan. 

Beberapa definisi tersebut  adalah: 
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a) Kepemimpinan adalah perilaku seseorang yang 

mengarahkan kegiatan kelompok untuk mencapai 

tujuan bersama. 

b) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk  

mempengaruhi orang lain sedikit demi sedikit 

melalui pengarahan yang dilakukan rutin setiap 

hari dalam organisasi, sehingga secara bertahap 

terjadi peningkatan. 

c) Kepemimpinan adalah kemampuan bertindak 

diluar kebiasaan sebagai awal proses perubahan 

agar menjadi lebih adaptif.  

d) Kepemimpinan adalah suatu upaya untuk 

menyadarkan akan manfaat bekerjasama dengan 

orang lain, setelah memahami manfaatnya mereka 

bersedia melakukannya.  

e) Kepemimpinan adalah kepiawaian seseorang 

menterjemahkan visi, mewujudkan nilai, dan 

menciptakan lingkungan untuk mencapai tujuan 

tertentu. 

f) Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang  

untuk memengaruhi dan menggerakkan orang lain 

agar bersedia melakukan kegiatan serta 

memberikan kontribusi secara maksimal demi 

keberhasilan organisasi. 

g) Kepemimpinan adalah suatu cara 

pengorganisasian untuk mengatur anggota agar 

mereka tetap setia terhadap tugas yang telah 

diberikan oleh pemimpin.(Nabila Padmasari et al., 

2023) 

 



 

112 

2. Sejarah Kepemimpinan 

Sepanjang sejarah kepemimpinan,  dahulu banyak 

orang yang meyakini bahwa kepemimpinan adalah 

sesuatu yang bersifat bawaan atau berasal dari  bakat, 

merupakan suatu keberuntungan dan tidak dapat 

dipelajari.  

 Mereka juga percaya bahwa seseorang  memiliki 

bakat alami, karisma, dan otoritas untuk memimpin 

massa di sekitarnya. 

 Dengan kata lain, alasan para pemimpin dapat 

menunjukkan kepemimpinan tanpa mempelajari teori 

atau menerima pelatihan khusus adalah karena mereka 

memiliki bakat bawaan untuk menguasai seni 

kepemimpinan. 

Seiring berjalannya waktu, pengertian 

kepemimpinan mengalami perubahan paradigma, yang 

kemudian secara ilmiah kepemimpinan berkembang, 

bersamaan dengan pertumbuhan ilmu manajemen.  

Sejak awal abad ke-20, telah berkembang menjadi ilmu 

kepemimpinan, dimana kepemimpinan tidak lagi hanya 

didasarkan pada bakat dan pengalaman, melainkan 

mempersiapkan dan mengembangkan calon pemimpin 

baru melalui perencanaan, penelitian, analisis, 

pengawasan, pelatihan, dan tujuan yang sistematis. 

Membangkitkan sifat-sifat pemimpin yang unggul dan 

melatih mereka  dalam menjalankan tugasnya. 

Dengan demikian nilai kepemimpinan tidak lagi 

ditentukan oleh bakat alam. Akan tetapi oleh 

kemampuannya menggerakkan banyak orang, cara 

berkomunikasi dan bekerja bersama, mendapat 
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pengaruh dari pelatihan dan pendidikan yang telah 

dialaminya (Hutahaean, 2021).   

Menurut Hutahaean (2021), dalam bukunya 

menuliskan tiga teori yang menjelaskan munculnya 

pemimpin adalah sebagai berikut : 

a) Teori Genetis menyatakan bahwa, 

− Pemimpin itu tidak dibentuk, tetapi menjadi 

pemimpin oleh karena bakat-bakat alami yang 

dibawa sejak lahir.  

− Pemimpin terlahir atau ditakdirkan untuk 

menjadi pemimpin dalam situasi dan kondisi 

apapun.  

− Secara filsafat, teori tersebut menganut 

pandangan deterministis, yang berarti paham 

yang menganggap setiap kejadian atau 

tindakan, baik yang menyangkut jasmani 

maupun rohani, merupakan konsekuensi 

kejadian sebelumnya. 

b) Teori Sosial (lawan Teori Genetis) menyatakan: 

− Pemimpin itu harus disiapkan, dididik dan 

dibentuk, tidak terlahirkan begitu saja. 

− Setiap orang dapat menjadi pemimpin melalui 

persiapan, pendidikan dan pelatihan juga atas 

dorongan oleh kemauan sendiri. 

c) Teori Ekologis atau Sintetis: muncul sebagai 

tanggapan terhadap dua teori dan pernyataan 

sebelumnya: Manusia dilahirkan dengan bakat 

kepemimpinan dan menjadi pemimpin yang 

sukses apabila bakat tersebut dikembangkan 

melalui pelatihan, pendidikan, pengalaman dan 
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tuntutan lingkungan/ ekologis. 

3. Model Kepemimpinan 

Ada banyak definisi tentang pemimpin dan 
kepemimpinan dalam organisasi. Menurut Suradinata 
(1997:11) dalam Nabila Padma, et al, (2023) 
berpendapat bahwa pemimpin adalah seseorang yang 
memimpin sekelompok orang yang terdiri dua orang 
atau lebih. Sedangkan kepemimpinan adalah 
kemampuan seseorang untuk membimbing, 
mengendalikan dan memengaruhi pikiran, perasaan dan 
tingkah laku orang lain sesuai dengan tujuan kelompok  
dan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dan   
disepakati bersama. 

Kata “pemimpin”” dan kepemimpinan” tidak 
dapat dipisahkan baik secara struktural maupun 
fungsional. Kepemimpinan adalah studi dan 
keterampilan praktis yang melibatkan kemampuan 
seseorang atau sebuah organisasi untuk "memimpin" 
atau mengarahkan orang lain, tim, atau seluruh 
organisasi.  

Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang 
dalam memimpin yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
baik faktor internal maupun faktor eksternal. Oleh 
karena itu pemimpin harus memiliki makna: 

a) Loyalty (loyalitas) seorang pemimpin harus 
mampu menumbuhkan loyalitas pada 
karyawannya dan memnyampaikannya melalui 
kebaikan. 

b) Educate (Mendidik), pemimpin mampu untuk 
mendidik dan mewariskan pada rekan-rekannya. 

c) Advice (Memberi nasehat), memberikan saran 
dan nasehat terhadap permasalahan yang ada. 

d) Discipline (menaati disipline), memberi teladan 
disiplin dan menegakkan disiplin dalam segala 
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kegiatan.  
Kepemimpinan merupakan hal yang penting 

dalam hubungan antara pemimpin dengan para 

anggotanya (Rosari, 2019). Kegiatan yang dilakukan 

secara terus menerus dan konsisten dalam mengelola 

suatu organisasi dapat membentuk gaya kepemimpinan. 

Berikut 10 gaya kepemimpinan menurut Aurellia 

(2022): 

a) Gaya kepemimpinan pelatihan (Coaching 

Leadership). 

Seorang pemimpin harus dengan cepat 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan serta  

memotivasi anggota tim untuk mendukung 

pengembangan setiap individu. Pemimpin tipe 

ini sering membantu anggota tim untuk  

menetapkan tujuan yang bijaksana dan 

memberikan umpan balik yang mendorong 

pertumbuhan. Pemimpin harus dapat  

menciptakan lingkungan yang positif dan 

memotivasi anggotanya. Tantangan: memakan 

waktu karena memerlukan waktu untuk 

memproses setiap karyawan secara individual.  

Sulit dilakukan pada lingkungan kerja yang 

memerlukan pengoperasian cepat. 

b) Gaya kepemimpinan visioner (Visionary 

Leadership). 

Pemimpin visioner memiliki kemampuan yang 

kuat untuk menginspirasi ide-ide baru dan 

mendapatkan kepercayaan dari karyawannya 

untuk mendorong kemajuan dan menciptakan 
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perubahan. Pemimpin visioner juga mampu 

membangun ikatan organisasi yang kuat. Mampu 

menumbuhkan kepercayaan di antara bawahan 

langsung dan rekan kerja. Untuk organisasi yang 

lebih kecil, gaya visioner ini bisa sangat 

membantu organisasi berkembang dengan cepat, 

namun untuk organisasi yang lebih besar, gaya 

ini memerlukan perubahan dan restrukturisasi 

organisasi.  

Kriteria gaya kepemimpinan visioner adalah: 

Ulet, berani, strategis, berani mengambil risiko, 

inspiratif, optimis dan inovatif. 

Manfaat kepemimpinan visioner dapat 

membantu organisasi tumbuh, menyatukan tim 

dalam organisasi, dan menggantikan praktik-

praktik yang sudah ketinggalan zaman.  

Tantangan bagi pemimpin visioner adalah 

mereka terlalu fokus pada tujuan yang lebih 

besar sehingga kehilangan peluang. Mereka 

mungkin mengorbankan penyelesaian masalah 

saat ini demi lebih fokus pada masa depan, yang  

dapat mengakibatkan anggota tim merasa suara 

mereka tidak didengar. 

c) Gaya kepemimpinan melayani (Servant 

Leadership) 

Pemimpin ini memiliki pola pikir yang 

mengutamakan orang dan membuat anggota tim 

merasa puas secara pribadi dan profesional, 

membuat mereka lebih mudah untuk mengelola 

dan melakukan pekerjaan dengan baik. Karena 
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mereka menghargai kepuasan dan kolaborasi 

karyawan, mereka cenderung lebih dihormati 

oleh karyawannya. Gaya kepemimpinan yang 

melayani, sangat baik dalam membangun moral 

karyawan dan membantu meningkatkan 

semangat kerja karyawan dan menjaga mereka 

tetap berkomitmen pada 

pekerjaannya.(Ferdinandito & Haryani, 2021) 

Kriteria kepemimpinan ini adalah, memberi 

motivasi pada tim, Memiliki kemampuan 

komunikasi yang baik, memiliki kepedulian 

terhadap anggota tim, mendorong kolaborasi dan 

keterlibatan, berkomitmen untuk 

mengembangkan tim secara profesional. 

Manfaat dari gaya kepemimpinan ini pemimpin 

yang melayani memiliki kemampuan untuk 

meningkatkan loyalitas dan produktivitas 

karyawan, mampu menumbuhkan kepercayaan, 

dan menciptakan pemimpin masa depan.  

d) Gaya kepemimpinan otokratis. 

Gaya kepemimpinan otokratis memiliki gaya  

otoriter, tipe pemimpin ini adalah seseorang yang 

fokus pada hasil dan efisiensi. Pemimpin seperti 

ini sering membuat keputusan sendiri atau 

dengan kelompok kecil yang terpercaya dan 

mengharapkan karyawan untuk melakukan 

persis seperti yang diminta. Tipe pemimpin 

seperti ini lebih cocok sebagai komandan militer. 

Gaya otokratis dapat berguna dalam organisasi 

dengan pedoman yang ketat atau industri yang 
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butuh kepatuhan tinggi. Ini juga dapat 

bermanfaat digunakan pada karyawan yang 

membutuhkan banyak pengawasan. Namun, 

gaya kepemimpinan ini dapat melumpuhkan 

kreativitas dan membuat karyawan merasa 

terkekang.  

Kriteria gaya kepemimpinan ini: Memiliki rasa 

percaya diri, memiliki motivasi diri, 

berkomunikasi dengan jelas dan konsisten, 

mengikuti aturan, dapat diandalkan.  Nilai 

lingkungan yang sangat terstruktur dan percaya 

pada lingkungan kerja yang diawasi. 

Manfaat dari kepemimpinan ini, pemimpin 

otokratis dapat meningkatkan produktivitas 

melalui pendelegasian, memberikan komunikasi 

yang jelas dan langsung, mengurangi stres 

karyawan jika mampu membuat keputusan 

sendiri dengan cepat. Sedangkan tantangan 

pemimpin otokratis sering rentan terhadap stres 

tingkat tinggi karena mereka merasa 

bertanggung jawab atas segala hal. Sebab mereka 

kurang fleksibel dan sering tidak mau mendengar 

ide orang lain.  

e) Gaya kepemimpinan lepas tangan:  

Berbalik dari tipe kepemimpinan otokratis, 

sebagian besar berfokus pada pemberian banyak 

tugas kepada anggota tim dan memberikan 

sedikit pengawasan. Sebab, seorang pemimpin 

tidak menghabiskan waktu mereka secara 

intensif mengelola karyawan, namun justru 
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sering kali memiliki fokus untuk proyek lain. 

Manajer dapat mengadopsi gaya kepemimpinan 

ini ketika memiliki anggota tim yang sangat 

berpengalaman, terlatih, dan memerlukan sedikit 

pengawasan. Kriteria gaya ini, endelegasikan 

secara efektif, percaya pada kebebasan, memilih 

menyediakan sumber daya dan alat yang cukup, 

akan mengambil kendali jika diperlukan. 

Sedangkan manfaat Gaya ini mendorong 

akuntabilitas, kreativitas, dan lingkungan kerja 

yang santai. Tantangannya adalah gaya 

kepemimpinan ini tidak bekerja dengan baik 

untuk karyawan baru, karena mereka 

membutuhkan bimbingan dan dukungan 

langsung pada awal kerja.  

f) Gaya kepemimpinan demokratis.  

Gaya kepemimpinan demokrasi yang juga 

disebut gaya partisipatif adalah kombinasi dari 

tipe pemimpin otokratis dan lepas tangan. 

Pemimpin yang demokratis adalah seseorang 

yang meminta masukan dan mempertimbangkan 

feedback dari timnya sebelum mengambil 

keputusan. Karena anggota tim merasa suara 

mereka didengar dan kontribusi mereka penting. 

Gaya kepemimpinan yang demokratis sering kali 

dipuji karena mendorong tingkat keterlibatan 

karyawan dan kepuasan tempat kerja yang lebih 

tinggi karena jenis kepemimpinan ini mendorong 

diskusi dan partisipasi. Ini adalah gaya yang 

sangat baik untuk organisasi yang berfokus pada 
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kreativitas dan inovasi.  

Kriteria gaya kepemimpinan ini ialah 

memberikan semua informasi  kepada tim saat 

membuat suatu keputusan. Mempromosikan 

lingkungan kerja sebagai tempat semua orang 

berbagi ide, dan pandai dalam mediasi.  

Manfaat gaya kepemimpinan ini, karyawan 

dapat merasa diberdayakan, dihargai, dan 

disatukan, membutuhkan lebih sedikit 

pengawasan manajerial, karena karyawan 

biasanya menjadi bagian dari proses 

pengambilan keputusan dan mereka harus tahu 

apa yang harus dilakukan. Tantangannya, 

berpotensi menjadi tidak efisien karena 

membutuhkan waktu lama untuk mengorganisir 

diskusi, mendapatkan ide dan feedback, 

mendiskusikan kemungkinan hasil, dan 

mengkomunikasikan keputusan. 

g) Gaya kepemimpinan penentu kecepatan 

(Pacesetter Leadership). 

Gaya ini adalah salah satu gaya yang paling 

efektif untuk mencapai hasil yang cepat. 

Pemimpin berfokus pada kinerja, sering kali 

menetapkan standar yang tinggi, dan meminta 

pertanggungjawaban anggota tim untuk 

mencapai tujuan. Kriterianya adalah fokus pada 

tujuan dan berbuat banyak untuk mencapainya. 

Gaya kepemimpinan ini sangat efektif.  

Kinerja kepemimpinan ini mendorong karyawan 

untuk mencapai tujuan. Mempromosikan 
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lingkungan kerja yang berenergi tinggi dan 

dinamis. Tantangan dapat menyebabkan 

karyawan stres karena mereka selalu berusaha 

mencapai tujuan pada suatu tenggat waktu. 

Lingkungan kerja yang serba cepat juga dapat 

menciptakan miskomunikasi atau kurangnya 

instruksi yang jelas.  

h) Gaya kepemimpinan transformasional,  

Gaya kepemimpinan ini berfokus pada 

komunikasi yang jelas, penetapan tujuan, dan 

motivasi karyawan. Namun, alih-alih 

menempatkan sebagian besar energi ke dalam 

tujuan individu setiap karyawan, pemimpin 

transformasional lebih fokus pada komitmen 

terhadap tujuan organisasi. Kriterianya saling 

menghormati, memotivasi tim untuk 

memberikan dorongan dan menginspirasi orang 

lain. Memiliki pemahaman yang baik tentang 

kebutuhan organisasi.  

Manfaat kepemimpinan transformasional 

menghargai hubungan pribadi dengan tim. 

Tantangan pada pemimpin transformasional 

melihat setiap individu dalam tim, sehingga hal 

itu dapat menyebabkan mereka berpotensi 

mengabaikan detail tujuan perusahaan.  

i) Gaya kepemimpinan transaksional,  

Gaya Pemimpin transaksional adalah seseorang 

yang berfokus pada kinerja. Di bawah gaya 

kepemimpinan ini, manajer menetapkan insentif 

yang telah ditentukan sebagai pacuan. Pemimpin 
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transaksional juga berfokus pada bimbingan, 

instruksi, dan pelatihan untuk mencapai tujuan 

dan iming-iming menikmati imbalannya.  

Kriterianya bekerja praktis, Fokus pencapaian 

tujuan. Manfaat pemimpin transaksional  

memfasilitasi pencapaian tujuan, melalui tujuan 

dan struktur yang jelas. Tantangan: Terlalu fokus 

pada tujuan jangka pendek dan tidak memiliki 

tujuan jangka panjang dapat menyebabkan 

perusahaan berjuang dengan kesulitan. Gaya ini 

menghambat kreativitas dan tidak memotivasi 

karyawan yang tidak diberi insentif oleh imbalan 

uang. 

j) Gaya kepemimpinan birokrasi,  

Pemimpin birokrasi mengharapkan anggota tim 

untuk mengikuti aturan dan prosedur persis 

seperti yang tertulis. Gaya birokrasi berfokus 

pada tugas tetap agar setiap karyawan memiliki 

daftar tanggung jawab yang ditetapkan. Gaya 

kepemimpinan ini paling efektif di industri atau 

departemen yang sangat teratur, seperti 

keuangan, perawatan kesehatan, atau 

pemerintahan. Kriteria berorientasi pada detail 

Fokus pada tugas, aturan dan struktur nilai. 

Memiliki etos kerja yang bagus, berkemauan 

keras, memiliki komitmen pada organisasi 

Disiplin diri.  

Manfaat gaya kepemimpinan birokrasi dapat 

menjadi efisien dalam organisasi yang perlu 

mengikuti aturan dan regulasi yang ketat. Para 
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pemimpin ini memisahkan pekerjaan dari 

hubungan individu tim. Tantangan gaya ini, tidak 

mendukung kreativitas dan dapat terasa 

membatasi beberapa karyawan. Gaya 

kepemimpinan ini juga tidak berkembang dalam 

lingkungan yang dinamis.  

C. Pengertian dan Budaya Organisasi 

1. Pengertian Organisasi,  

Organisasi adalah tempat berkumpul dua orang 

atau lebih dalam suatu wadah dan memiliki tujuan yang 

sama. Kumpulan orang-orang tersebut terdiri dari orang-

orang yang memiliki hobi atau kesenangan yang sama 

dengan demikian menamakan perkumpulannya atau 

organisasinya sesuai dengan kesenangan mereka yang 

mewakili identitas mereka sesuai dengan kesepakatan 

bersama. Misalnya Grup Pengendara Sepeda Gunung, 

Grup Pencinta Alam, Perkumpulan Pencinta Kopi 

Indonesia dan lain-lain. Organisasi dapat juga 

menamakan perkumpulan mereka berdasarkan profesi. 

Sehingga dengan menyebut nama oganisasi dapat 

diketahui jenis profesi atau jenis kelompok yang ada 

didalamnya, misalnya: Ikatan Fisioterapi Indonesia (IFI) 

maka mereka terdiri dari para Fisioterapist yang ada di 

Indonesia; Perhimpunan Radiografer Indonesi (PARI) 

mereka yang berprofesi sebagai Radiografer yang ada di 

Indonesia; Persatuan Perawat Nasional Indonesia 

(PPNI) merupakan perkumpulan profesi perawat yang 

ada di Indonesia dll. Anggota Organisasi dapat juga 

terdiri dari berbagai macam Profesi, namun memiliki 
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tujuan bersama misalnya dalam suatu institusi rumah 

sakit, mereka terdiri dari berbagai macam profesi, 

keberadaan mereka adalah untuk bekerja sama dan 

saling mendukung sesuai dengan ranah profesi masing-

masing. Masing-masing profesi saling menghormati 

kode etik dan peraturan profesi. Institusi rumah sakit 

baik pemerintah maupun swasta merupakan wadah  

untuk berkolaborasi dalam berkarya atau pelayanan juga 

memiliki peraturan atau hukum yang harus di ikuti oleh 

semua anggota yang berada di dalamnya. 

Semua organisasi memiliki karakteristik atau ciri 

khas tersendiri yang membedakan organisasi yang satu 

dengan organisasi yang lain. Robbins (1993) dalam 

Saleh (2018) menyatakan bahwa organisasi mempunyai 

kepribadian sama seperti manusia. Organisasi bisa 

bersifat fleksibel, kaku dan kasar, sportif dan inovatif. 

Setiap organisasi memiliki karakter dan rasa yang unik 

di luar karakteristik strukturnya. 

Karakteristik organisasi merupakan kondisi dalam 

suatu organisasi yang dirasakan oleh individu.  Ketika 

terdapat keharmonisan antara individu dan karyawan, 

maka mereka akan merasa menjadi bagian dari 

organisasi. Karakter inilah yang dapat memberi 

dukungan dan diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai atau anggota.(Suparyanto dan Rosad (2015, 

2020). 

2. Budaya Organisasi  

Setiap organisasi memiliki budaya kerja masing-

masing. Budaya kerja merupakan suatu semangat yang 

tidak terlihat, yang mewajibkan semua individu dalam 



 

125 

suatu organisasi untuk selalu bergerak dan bekerja 

mengikuti irama budaya kerja itu sendiri. Budaya kerja  

pada kenyataannya sering disebut dengan budaya 

organisasi (organizational culture), namun makna dan 

hakikatnya hampir sama, sehingga menjadikan suatu  

organisasi tampak berbeda dengan organisasi lain, 

meskipun bergerak dalam bidang usaha yang 

sama.(Shaleh, 2018).  

Budaya organisasi merupakan penghayatan terhadap 

nilai-nilai yang telah ada dalam suatu organisasi sejak 

lama, diyakini kebenarannya oleh  anggota dan dapat 

mempengaruhi sikap organisasi dan para  anggotanya.  

Oleh karena itu, budaya suatu organisasi sangatlah 

penting. Hal ini tidak hanya menciptakan lingkungan 

kerja yang bahagia dan sehat, tetapi juga berperan besar  

dalam menyampaikan dan meningkatkan semangat  

organisasi kepada karyawan. Hubungan manajer-

karyawan yang baik juga meningkatkan kepuasan kerja, 

karena karyawan didorong untuk berkontribusi lebih 

banyak dalam komunikasi dan kolaborasi tim, dan untuk  

mencapai misi dan tujuan yang ditetapkan oleh 

organisasi, sehingga meningkatkan kepuasan kerja. 

(Tsai, 2011). 

D. Kepemimpinan dalam Organisasi 

Kepemimpinan dalam suatu organisasi sangat 

dibutuhkan dan penting. Kepemimpinan adalah cara 

seseorang atau tim untuk memimpin sangat berpengaruh 

terhadap kemajuan dan perkembangan suatu organisasi/ 

institusi/ perusahaan. Kehadiran seorang pemimpin 
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harus dapat mengkoordinasi bawahannya agar dapat 

bekerja secara baik dalam melaksanakan 

tanggungjawabnya. 

Kouzes & Posner (2003) menyatakan bahwa 

sebagai seorang pemimpin harus memiliki hati yang 

tulus untuk menyemangati dan menginspirasi hati serta  

mendorong seseorang untuk maju dalam melakukan hal-

hal positif. Hal tersebut juga merupakan tantangan bagi 

para pemimpin untuk melakukan 5 (lima) Praktis 

kepemimpinan, diantaranya:  

1. Memberi perhatian kepada bawahan;  

2. Menjadi pribadi yang transparan;  

3. Dikenal dan diakui karena sejarah hidupnya yang 

baik;  

4. Menjadi teladan bagi orang lain karena 

kesuksesan dan nilai-nilai yang dihidupinya;  

5. Memiliki rasa keterkaitan atau relasi baik dengan 

orang lain, sehingga pada gilirannya, orang 

lainpun juga akan mengalami dan melakukan hal 

yang sama, karena kehebatan dan keberhasilan 

tidak pernah diperoleh sepenuhnya oleh diri 

sendiri.  

Para pemimpin dapat meningkatkan 

pengaruhnya melalui lima praktik kepemimpinan, 

termasuk memberikan teladan, menginspirasi dan 

berbagi visi bersama agar anggota tahu tujuan dari 

organisasi,  memfasilitas anggota untuk bertindak, 

memberi kesempatan anggota untuk mengekpresikan 

kemampuannya dan memberdayakan potensi yang ada 

agar berkembang; menantang proses maksudnya 
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pemimpin berani mengambil resiko, menantang sistem, 

menerima ide baru, berinovasi dan bertumbuh serta 

memotivasi.  

Para pemimpin memiliki peluang besar untuk 

memperluas martabat, rasa hormat, dan nilai-nilai serta 

dapat menjadikan dunia menjadi tempat yang lebih baik. 

Kebanyakan praktik kepemimpinan fokus pada arahan 

pemimpin untuk memberi manfaat bagi bagi organisasi 

atau perusahaan. Dalam suatu organisasi atau 

perusahaan, nilai seorang pemimpin adalah hasil yang 

dicapainya. Kepemimpinan tidak hanya berfokus pada 

kinerja perusahaan, tetapi juga pada pengembangan diri. 

(Kouzes & Posner, 2003) 
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BAB 8 

Budaya Organisasi 
 

Dr. Cecep Ucu Rakhman, A.Md., S.Sos., M.M. 

A. Pendahuluan 

Organisasi merupakan sistem dengan komponen 

yang saling bergantung, termasuk tujuan dan nilai, 

teknikal, manajerial, psikososial, dan struktur. 

Ketidaksesuaian antar individu dalam organisasi sering 

kali menimbulkan konflik yang dapat menghambat 

pencapaian tujuan organisasi (Rakhman, 2022). Untuk 

menimilasir timbulnuya konflik, perlu adanya budaya 

organisasi.  Budaya organisasi memberikan panduan 

bagi para individu dalam beraktivitas di sebuah 

organisasi Di dalam setiap organisasi mempunyai 

budaya yang terbentuk baik secara disengaja maupun 

tidak.  Dalam konteks manajemen, maka budaya 

organisasi yang ada adalah yang memang dirancang dan 

dibentuk melalui perencanaan, pengorganisasisan, 

pelaksanaan, dan pengendalian.  

B. Definis dan Pentingnya Budaya Organisasi 

Definisi dan Pentingnya Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, 

keyakinan, norma, dan praktik yang menjadi 

karakteristik dari suatu organisasi. Budaya ini mencakup 

berbagai aspek mulai dari bagaimana keputusan dibuat, 
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bagaimana pekerjaan dilakukan, hingga bagaimana 

anggota organisasi berinteraksi satu sama lain.  Menurut 

Edgar Schein (1985), "Budaya organisasi adalah pola 

asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau 

dikembangkan oleh sekelompok orang dalam belajar 

mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 

internal yang telah bekerja cukup baik sehingga 

dianggap valid dan, karena itu, diajarkan kepada anggota 

baru sebagai cara yang benar untuk mempersepsikan, 

berpikir, dan merasakan masalah-masalah tersebut" .  

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam 

menentukan keberhasilan dan efektivitas suatu 

organisasi. Beberapa alasan mengapa budaya organisasi 

penting antara lain: 

Budaya yang positif dapat meningkatkan 

motivasi dan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa 

dihargai dan terlibat dalam budaya perusahaan 

cenderung bekerja lebih keras dan lebih produktif.  

Budaya yang kuat dan positif dapat membantu 

organisasi menarik dan mempertahankan talenta terbaik. 

Karyawan lebih cenderung bertahan di perusahaan yang 

memiliki budaya kerja yang mendukung dan positif.  

Budaya yang terbuka dan kolaboratif dapat 

meningkatkan komunikasi dan kerja sama di antara 

karyawan. Ini sangat penting untuk inovasi dan 

penyelesaian masalah.  Organisasi dengan budaya yang 

mendukung adaptabilitas dan inovasi lebih mampu 

menghadapi perubahan dan berkembang dalam 

lingkungan yang dinamis. 
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C. Sejarah dan Evolusi Konsep Budaya Organisasi 

Konsep budaya organisasi telah berkembang 

secara signifikan dari waktu ke waktu. Pada awalnya, 

budaya organisasi tidak menjadi fokus utama dalam 

studi manajemen dan organisasi. Namun, seiring dengan 

perkembangan ilmu pengetahuan dan kesadaran akan 

pentingnya faktor manusia dalam kesuksesan organisasi, 

konsep ini mulai mendapatkan perhatian lebih. 

1. Era Awal: Fokus pada Struktur dan Proses 

Pada tahun 1920-an dan 1930-an, studi 

manajemen terutama berfokus pada struktur 

organisasi dan efisiensi proses, seperti yang 

dikemukakan oleh Frederick Taylor dengan teori 

manajemen ilmiahnya. Budaya organisasi belum 

menjadi perhatian utama pada masa ini. 

2. Era Awal Kesadaran akan Budaya: Human 

Relations Movement 

Pada tahun 1930-an hingga 1950-an, gerakan 

hubungan manusia (Human Relations 

Movement) mulai menekankan pentingnya faktor 

manusia dalam organisasi. Studi Hawthorne 

yang dipimpin oleh Elton Mayo menunjukkan 

bahwa faktor sosial dan psikologis, termasuk 

hubungan antar karyawan, memengaruhi 

produktivitas kerja. Ini menjadi titik awal 

pengakuan terhadap elemen-elemen yang 

nantinya akan menjadi bagian dari budaya 

organisasi. 

3. Era Pengakuan Resmi terhadap Budaya 

Organisasi.  
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Pada tahun 1970-an dan 1980-an, budaya 

organisasi mulai diakui secara resmi sebagai 

konsep yang penting dalam studi organisasi. 

Buku-buku seperti "Culture's Consequences" oleh 

Geert Hofstede (1980) dan "Organizational 

Culture and Leadership" oleh Edgar Schein (1985) 

memberikan landasan teoritis yang kuat untuk 

memahami budaya organisasi. Hofstede 

mengidentifikasi dimensi budaya yang berbeda-

beda di berbagai negara, yang memengaruhi 

perilaku organisasi, sementara Schein 

mengembangkan model tiga lapis budaya 

organisasi: artefak, nilai-nilai yang dianut, dan 

asumsi dasar. 

4. Era Kontemporer: Fokus pada Keberlanjutan dan 

Inovasi 

Pada era kontemporer, budaya organisasi telah 

diakui sebagai faktor kunci dalam keberlanjutan 

dan inovasi. Organisasi yang berhasil adalah yang 

mampu menciptakan budaya yang mendukung 

adaptabilitas, kreativitas, dan keterlibatan 

karyawan. Misalnya, perusahaan seperti Google 

dan Zappos terkenal dengan budaya organisasi 

mereka yang inovatif dan karyawan-sentris, yang 

telah menjadi bagian integral dari kesuksesan 

mereka. 

Dalam era globalisasi dan digitalisasi, budaya 

organisasi terus berevolusi untuk menghadapi 

tantangan dan peluang baru. Teknologi, 

keberagaman, dan inklusi, serta tuntutan untuk 
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lebih bertanggung jawab secara sosial dan 

lingkungan adalah beberapa faktor yang semakin 

memengaruhi budaya organisasi saat ini. 

 

D. Elemen-elemen Budaya Organisasi 

Elemen-elemen budaya organisasi menurut para 

ahli secara istilah dapat berbeda-beda.  Dalam Bab 8 ini 

istilah elemen-elemen budaya organisasi akan 

menggunakan tiga elemen yaitu yang pertama asumsi 

dasar (Basic Assumptions);  yang kedua Keyakinan, 

Nilai, dan Norma (Beliefs, Values, and Norms); dan yang 

terakhir artefak (artefacts). Berikut adalah penjelasan 

dari masing-masing elemen tersebut. 

1. Basic Assumptions (Asumsi Dasar) 

Asumsi dasar adalah tingkat terdalam dari 

budaya organisasi yang mencakup keyakinan yang 

mendasar dan diterima tanpa pertanyaan oleh anggota 

organisasi. Asumsi dasar ini tidak terlihat secara 

langsung, tetapi sangat memengaruhi perilaku, sikap, 

dan keputusan dalam organisasi. Menurut Edgar Schein, 

"Asumsi dasar adalah keyakinan yang tidak 

diperdebatkan lagi oleh kelompok dan dianggap sebagai 

kebenaran yang dianggap sebagai bagian dari alam 

semesta" (Schein, 1985). 

Asumsi dasar terbentuk melalui pengalaman 

bersama anggota organisasi dan dapat mencakup 

keyakinan tentang sifat manusia, hubungan manusia, 

dan cara dunia bekerja. Misalnya, sebuah perusahaan 
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teknologi mungkin memiliki asumsi dasar bahwa 

inovasi adalah kunci kesuksesan, yang mendorong setiap 

keputusan strategis dan operasional mereka.  Asumsi 

dasar ini sulit diubah karena mereka tertanam dalam 

bawah sadar dan merupakan landasan dari nilai dan 

norma yang lebih tampak. 

2. Beliefs, Values, and Norms (Keyakinan, Nilai, dan 

Norma) 

Keyakinan, nilai, dan norma berada di tingkat 

tengah budaya organisasi dan lebih mudah diidentifikasi 

daripada asumsi dasar. Mereka mencerminkan 

pandangan yang dianut oleh organisasi tentang apa yang 

penting dan bagaimana anggota organisasi seharusnya 

berperilaku.  Keyakinan adalah penilaian dasar tentang 

apa yang benar atau salah, dan apa yang diinginkan atau 

tidak diinginkan dalam konteks organisasi.  

Keyakinan tersebut membentuk dasar bagi nilai 

dan norma.  Nilai adalah standar yang dijadikan 

pedoman bagi perilaku dan keputusan. Mereka 

menggambarkan apa yang dianggap penting oleh 

organisasi. Contohnya, perusahaan seperti Apple dan 

Google memiliki nilai-nilai seperti inovasi dan 

kreativitas yang sangat ditekankan. Norma adalah aturan 

tidak tertulis yang mengarahkan perilaku sehari-hari 

anggota organisasi. Norma mencakup harapan tentang 

bagaimana orang berinteraksi satu sama lain dan 

bagaimana pekerjaan seharusnya dilakukan. Misalnya, 

norma di sebuah perusahaan mungkin mendorong 

kolaborasi terbuka atau menjaga profesionalisme dalam 
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setiap komunikasi. Kombinasi dari keyakinan, nilai, dan 

norma ini menciptakan kerangka kerja perilaku yang 

memberikan arah bagi karyawan dalam organisasi. 

 

3. Artefacts (Artefak) 

Artefak adalah elemen budaya organisasi yang 

paling terlihat dan mudah diidentifikasi. Artefak 

mencakup semua aspek fisik dan verbal yang dihasilkan 

dan digunakan oleh organisasi. Menurut Schein, 

"Artefak mencakup semua fenomena yang dapat dilihat, 

didengar, dan dirasakan ketika seseorang memasuki 

budaya baru" (Schein, 1985)..  Contoh artefak dalam 

organisasi mencakup logo perusahaan, warna korporat, 

dan simbol-simbol lain yang digunakan dalam branding.  

Tata letak kantor, dekorasi, dan desain ruang kerja yang 

mencerminkan budaya organisasi. Misalnya, kantor 

dengan ruang terbuka mencerminkan budaya 

kolaboratif.  Kisah-kisah tentang pendiri perusahaan, 

pencapaian besar, atau tantangan yang dihadapi dapat 

menjadi bagian dari budaya organisasi.  Aktivitas rutin 

dan acara khusus yang diadakan untuk memperkuat nilai 

dan norma organisasi, seperti pertemuan mingguan, 

acara penghargaan, dan perayaan.  Artefak ini tidak 

hanya mencerminkan budaya yang ada tetapi juga 

membantu memperkuat dan mentransmisikan budaya 

tersebut kepada anggota organisasi baru. 
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E. Dampak Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memiliki dampak yang 

signifikan terhadap berbagai aspek operasional dan 

strategis dalam suatu organisasi. Dampak ini dapat 

terlihat dalam kinerja karyawan, retensi dan rekrutmen, 

adaptabilitas dan inovasi, serta kolaborasi dan 

komunikasi. 

 

1. Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi yang positif dapat secara 

langsung memengaruhi kinerja karyawan. Menurut 

penelitian oleh Kotter dan Heskett (1992), "Organisasi 

dengan budaya yang kuat dan adaptif cenderung 

memiliki kinerja finansial yang lebih baik dibandingkan 

dengan organisasi yang budayanya lemah atau tidak 

adaptif." Budaya yang mendukung dapat meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan, yang pada 

gilirannya meningkatkan produktivitas dan efektivitas 

kerja.  Contoh nyata adalah Google, yang dikenal 

memiliki budaya organisasi yang mendorong inovasi 

dan kreativitas. Google menyediakan lingkungan kerja 

yang menyenangkan dan mendukung, yang 

memungkinkan karyawan untuk bekerja dengan optimal 

dan menghasilkan ide-ide inovatif. 

 

2. Retensi dan Rekrutmen 

Budaya organisasi yang kuat dan positif juga 

memainkan peran penting dalam menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik. Karyawan cenderung 

lebih puas dan berkomitmen pada perusahaan yang 
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budayanya sesuai dengan nilai dan keyakinan pribadi 

mereka. Sebuah survei oleh Deloitte (2016) menemukan 

bahwa "88% karyawan dan 94% eksekutif percaya 

bahwa budaya yang berbeda sangat penting untuk 

kesuksesan bisnis."  Perusahaan seperti Zappos terkenal 

dengan budayanya yang sangat menekankan 

kebahagiaan dan keterlibatan karyawan. Pendekatan ini 

tidak hanya membantu Zappos dalam menarik karyawan 

yang berbakat, tetapi juga mempertahankan mereka 

dalam jangka panjang. 

 

3. Adaptabilitas dan Inovasi 

Budaya yang mendukung adaptabilitas dan 

inovasi memungkinkan organisasi untuk lebih responsif 

terhadap perubahan lingkungan eksternal. Menurut 

Schein (1985), "Budaya yang mendukung pembelajaran 

dan perubahan adalah kunci untuk bertahan hidup dalam 

lingkungan yang dinamis." Organisasi yang memiliki 

budaya fleksibel dan inovatif cenderung lebih berhasil 

dalam mengatasi tantangan dan memanfaatkan peluang 

baru.  Misalnya, perusahaan teknologi seperti Apple dan 

Amazon memiliki budaya yang mendorong eksperimen 

dan inovasi berkelanjutan, yang membantu mereka tetap 

berada di garis depan industri mereka. 

 

4. Kolaborasi dan Komunikasi 

Budaya organisasi juga berpengaruh pada tingkat 

kolaborasi dan komunikasi di antara anggota organisasi. 

Budaya yang terbuka dan kolaboratif mendorong 

pertukaran ide dan informasi, yang penting untuk 
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keberhasilan tim dan proyek. Brown dan Duguid (1991) 

menyatakan bahwa "Komunitas praktik dan budaya 

kolaboratif memainkan peran penting dalam pertukaran 

pengetahuan dan inovasi dalam organisasi."  Contohnya 

adalah perusahaan seperti Pixar, yang mendorong 

budaya kolaboratif melalui desain ruang kerja yang 

mendukung interaksi informal dan formal antara 

karyawan. Hal ini menciptakan lingkungan di mana ide 

dapat dibagikan dan dikembangkan bersama-sama, yang 

pada akhirnya meningkatkan kualitas produk dan 

layanan. 

F. Mengelola dan Mengubah Budaya Organisasi 

Mengelola dan mengubah budaya organisasi 

adalah tantangan yang kompleks dan memerlukan 

pendekatan yang sistematis. Proses ini melibatkan 

penilaian budaya saat ini, mengembangkan visi budaya 

yang diinginkan, melibatkan karyawan dalam proses 

perubahan, memastikan kepemimpinan yang konsisten, 

dan menerapkan penguatan positif. 

 

1. Penilaian Budaya 

Langkah pertama dalam mengelola dan 

mengubah budaya organisasi adalah memahami budaya 

saat ini. Penilaian budaya dapat dilakukan melalui 

berbagai metode, termasuk survei karyawan, 

wawancara, dan observasi. Edgar Schein (1985) 

menekankan pentingnya "menggali asumsi dasar yang 

mendasari perilaku dan praktik dalam organisasi." 

Penilaian ini membantu mengidentifikasi elemen-
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elemen budaya yang mendukung atau menghambat 

tujuan organisasi.  Alat penilaian seperti Organizational 

Culture Assessment Instrument (OCAI), yang 

dikembangkan oleh Cameron dan Quinn (1999), dapat 

membantu dalam menilai budaya organisasi berdasarkan 

model kerangka nilai yang bersaing. 

 

2. Visi Budaya 

Setelah melakukan penilaian budaya, langkah 

selanjutnya adalah mengembangkan visi budaya yang 

diinginkan. Visi ini harus selaras dengan strategi dan 

tujuan organisasi. Menurut Kotter (1996), "Visi yang 

jelas dan menarik sangat penting untuk mendorong 

perubahan dalam organisasi." Visi budaya ini harus 

dikomunikasikan secara efektif kepada seluruh anggota 

organisasi untuk menciptakan pemahaman dan 

komitmen bersama. 

 

3. Pelibatan Karyawan 

Pelibatan karyawan dalam proses perubahan 

budaya sangat penting untuk memastikan keberhasilan. 

Karyawan harus merasa bahwa mereka adalah bagian 

dari perubahan dan memiliki suara dalam proses 

tersebut. Menurut Beer, Eisenstat, dan Spector (1990), 

"Perubahan yang berhasil membutuhkan partisipasi aktif 

dari karyawan pada semua tingkat organisasi."  Metode 

pelibatan dapat mencakup workshop, diskusi kelompok, 

dan tim kerja lintas fungsi. Komunikasi yang terbuka 

dan transparan juga penting untuk membangun 

kepercayaan dan komitmen terhadap perubahan. 
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4. Kepemimpinan yang Konsisten 

Kepemimpinan memainkan peran kunci dalam 

mengelola dan mengubah budaya organisasi. Pemimpin 

harus menjadi contoh dalam menerapkan nilai dan 

praktik yang diinginkan. Kotter (1996) menyatakan 

bahwa "Pemimpin yang efektif tidak hanya 

mengarahkan tetapi juga menginspirasi dan memotivasi 

karyawan untuk mengikuti visi budaya yang baru."  

Pelatihan kepemimpinan dan pengembangan dapat 

membantu pemimpin untuk memahami peran mereka 

dalam proses perubahan budaya dan bagaimana mereka 

dapat mendukungnya secara efektif. 

 

5. Penguatan Positif 

Penguatan positif adalah strategi penting dalam 

mengubah budaya organisasi. Ini mencakup 

penghargaan dan pengakuan terhadap perilaku yang 

sesuai dengan budaya yang diinginkan. Menurut Pfeffer 

(1998), "Sistem penghargaan yang tepat dapat 

memperkuat perilaku yang mendukung perubahan 

budaya dan mendorong karyawan untuk berperilaku 

sesuai dengan nilai dan norma yang diinginkan."  

Penguatan positif dapat berbentuk penghargaan 

finansial, pengakuan publik, atau kesempatan 

pengembangan karir. Program penghargaan dan 

pengakuan yang dirancang dengan baik dapat membantu 

mempercepat proses perubahan budaya. 
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G. Masa Depan Budaya Organisasi 

Budaya organisasi terus berkembang seiring 

dengan perubahan lingkungan bisnis, teknologi, dan 

masyarakat. Di masa depan, organisasi akan 

menghadapi tantangan baru yang membutuhkan adaptasi 

dan transformasi budaya. Beberapa tren utama yang 

memengaruhi masa depan budaya organisasi meliputi 

digitalisasi dan teknologi, keberagaman dan inklusi, 

tanggung jawab sosial dan keberlanjutan, serta 

kesejahteraan karyawan. 

Berikut adalah penjelasan dari masing-masing 

tren utama yang memengaruhi masa depan. 

 

1. Digitalisasi dan Teknologi 

Digitalisasi dan teknologi akan memainkan 

peran yang semakin besar dalam membentuk budaya 

organisasi. Teknologi tidak hanya mengubah cara kerja, 

tetapi juga memengaruhi komunikasi, kolaborasi, dan 

pengambilan keputusan. Menurut Davenport dan 

Ronanki (2018), "Teknologi kecerdasan buatan dan 

otomatisasi akan mengubah struktur pekerjaan dan 

memerlukan budaya yang mendukung pembelajaran 

berkelanjutan dan adaptabilitas." 

Organisasi perlu menciptakan budaya yang 

mendorong penggunaan teknologi secara efektif, 

termasuk pengembangan keterampilan digital dan 

penerapan teknologi baru untuk meningkatkan 

produktivitas dan inovasi. Selain itu, dengan 

meningkatnya pekerjaan jarak jauh, budaya organisasi 
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harus beradaptasi untuk mempertahankan keterlibatan 

dan kolaborasi karyawan melalui platform digital. 

 

2. Keberagaman dan Inklusi 

Keberagaman dan inklusi akan menjadi fokus 

utama dalam budaya organisasi di masa depan. Studi 

menunjukkan bahwa keberagaman dalam tim dapat 

meningkatkan kreativitas dan kinerja (Page, 2007). 

Organisasi yang berhasil mengelola keberagaman dan 

inklusi akan memiliki keunggulan kompetitif dalam 

menarik dan mempertahankan talenta dari berbagai latar 

belakang.  Menurut McKinsey (2020), "Perusahaan 

dengan keberagaman gender dan etnis yang tinggi 

cenderung memiliki kinerja finansial yang lebih baik." 

Budaya organisasi yang inklusif harus mendorong rasa 

hormat, pengakuan, dan kesempatan yang sama bagi 

semua karyawan, terlepas dari latar belakang mereka. 

 

3. Tanggung Jawab Sosial dan Keberlanjutan 

Tanggung jawab sosial dan keberlanjutan akan 

semakin penting dalam budaya organisasi. Masyarakat 

dan konsumen semakin menuntut perusahaan untuk 

bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan. 

Budaya yang mengutamakan tanggung jawab sosial 

dapat meningkatkan reputasi dan loyalitas pelanggan, 

serta memberikan kontribusi positif bagi masyarakat.  

Porter dan Kramer (2011) menyatakan bahwa "Strategi 

bisnis yang mengintegrasikan tanggung jawab sosial 

dapat menciptakan nilai bersama bagi perusahaan dan 

masyarakat." Organisasi perlu mengembangkan budaya 
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yang mendukung inisiatif keberlanjutan dan tanggung 

jawab sosial, termasuk pengelolaan limbah, 

pengurangan jejak karbon, dan keterlibatan komunitas. 

 

4. Kesejahteraan Karyawan 

Peningkatan kesejahteraan karyawan akan 

menjadi aspek penting dalam budaya organisasi masa 

depan. Kesehatan mental dan fisik karyawan telah 

menjadi perhatian utama, terutama setelah pandemi 

COVID-19. Organisasi perlu menciptakan budaya yang 

mendukung kesejahteraan karyawan melalui program 

kesehatan, keseimbangan kerja-hidup, dan lingkungan 

kerja yang sehat. 

Menurut Deloitte (2020), "Organisasi yang 

memprioritaskan kesejahteraan karyawan cenderung 

melihat peningkatan dalam keterlibatan, produktivitas, 

dan retensi karyawan." Program kesejahteraan yang 

komprehensif dapat mencakup fasilitas kesehatan, 

fleksibilitas kerja, dan dukungan psikologis. 
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BAB 9 

Etika dan Tanggung Jawab 

dalam Organisasi 
 

Jimmy Ruben Sihombing, S.M 

A. Pendahuluan 

Etika dan tanggung jawab adalah komponen 

penting dalam pengelolaan organisasi yang efektif. 

Dengan memahami dan menerapkan etika dan tanggung 

jawab dengan baik, organisasi dapat membangun 

kepercayaan stakeholder, meningkatkan reputasi, 

mencapai kesuksesan jangka panjang yang 

berkelanjutan, dan berkontribusi pada terciptanya dunia 

yang lebih adil dan berkelanjutan. Etika dalam 

organisasi merupakan landasan penting yang 

menentukan bagaimana individu dan kelompok di dalam 

organisasi berperilaku. Etika ini mencakup nilai-nilai 

moral, prinsip, dan standar yang memandu perilaku para 

anggota organisasi dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya. Pentingnya etika tidak hanya 

terbatas pada kepatuhan terhadap aturan hukum, tetapi 

juga pada pembentukan budaya kerja yang positif dan 

produktif. 
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B. Etika dan Tanggung Jawab dalam Organisasi 

Etika adalah sebuah sistem aturan yang mengatur 

tatanan nilai-nilai, tujuan etika adalah untuk 

menidentifikasikan aturan yang mengatur perilaku 

orang-orang yang memiliki nilai. Nilai adalah dasar dari 

perilaku, seperti perhatian, jujur, dan bertangung jawab 

dalam bernegara. Kebanyakan orang akan setuju bahwa 

seluruh nilai ini merupakan panduan perilaku yang baik. 

Etika adalah studi tentang apa yang dianggap benar dan 

salah dalam perilaku manusia. Dalam konteks 

organisasi, etika melibatkan penerapan prinsip-prinsip 

moral pada situasi kerja sehari-hari. Beberapa konsep 

dasar dalam etika meliputi: 

1. Keadilan: Keadilan bagaikan fondasi kokoh yang 

menopang organisasi. Ia mewujud dalam 

perlakuan yang sama dan setara bagi seluruh 

anggotanya, tanpa pandang bulu. Di bawah 

naungannya, hak dan kewajiban dibagikan secara 

proporsional, terhindar dari diskriminasi dan 

favoritisme. Ketidakadilan bagaikan racun yang 

menggerogoti rasa percaya dan menghambat 

kemajuan bersama. 

2. Kejujuran: Kejujuran bagaikan udara segar yang 

menyelimuti organisasi, membuka ruang 

komunikasi yang transparan dan terpercaya. Di 

dalamnya, setiap anggota berani mengungkapkan 

pikiran dan ide tanpa rasa takut, memicu lahirnya 

kolaborasi dan inovasi. Kebohongan, bagaikan 

kabut tebal, hanya akan membawa kebingungan 

dan menghambat kemajuan. 



 

145 

3. Integritas: Integritas bagaikan kompas moral yang 

menuntun organisasi. Ia melahirkan konsistensi 

antara kata dan perbuatan, memicu kepercayaan 

dan rasa hormat. Pemimpin yang berintegritas 

akan menjadi teladan bagi anggotanya, 

menginspirasi mereka untuk bertindak dengan 

etika dan profesionalisme. Ketiadaan integritas 

bagaikan kompas yang rusak, hanya akan 

membawa organisasi tersesat dan kehilangan arah.  

4. Tanggung Jawab: Tanggung jawab bagaikan tali 

pengikat yang menyatukan organisasi. Ia 

mendorong setiap anggota untuk mengambil alih 

konsekuensi atas tindakan dan keputusannya. 

Dengan rasa tanggung jawab, setiap individu akan 

termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal 

dan mencapai tujuan bersama. Keengganan 

bertanggung jawab bagaikan benang kusut, hanya 

akan membawa kekacauan dan menghambat 

kemajuan. 

Keempat pilar ini - keadilan, kejujuran, 

integritas, dan tanggung jawab - saling berkaitan dan 

memperkuat satu sama lain. Keberadaannya bagaikan 

simfoni yang indah, melahirkan organisasi yang kokoh, 

transparan, terpercaya, dan penuh dengan akuntabilitas. 

Dengan memegang teguh nilai-nilai ini, organisasi akan 

mampu meraih kesuksesan yang berkelanjutan dan 

meninggalkan dampak positif bagi dunia. 

 Etika memainkan peran penting dalam 

membangun kepercayaan, baik di antara anggota 

organisasi maupun dengan pihak luar seperti pelanggan 
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dan mitra bisnis. Organisasi yang berpegang pada etika 

cenderung memiliki reputasi yang baik, loyalitas 

pelanggan yang lebih tinggi, dan karyawan yang lebih 

termotivasi. 

 Membangun organisasi yang beretika bagaikan 

mengarungi lautan luas. Di satu sisi, kita dihiasi dengan 

nilai-nilai luhur seperti keadilan, kejujuran, integritas, 

dan tanggung jawab. Di sisi lain, berbagai rintangan siap 

menghadang, menantang komitmen kita dalam 

menegakkan etika. Berikut beberapa tantangan umum 

yang dihadapi dalam mengelola etika organisasi. 

1. Konflik Kepentingan: Konflik kepentingan dapat 

merusak kepercayaan dan kredibilitas organisasi, 

bahkan berujung pada konsekuensi hukum. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk memiliki 

kebijakan yang jelas tentang konflik kepentingan 

dan memastikan bahwa semua anggota 

mematuhinya. 

2. Tekanan untuk Berprestasi: Perilaku ini tidak 

hanya merugikan organisasi dalam jangka 

panjang, tetapi juga dapat berakibat fatal bagi 

individu yang terlibat. Oleh karena itu, penting 

bagi organisasi untuk menciptakan budaya kerja 

yang sehat di mana pencapaian target tidak dicapai 

dengan mengorbankan etika 

3. Perbedaan Budaya: Untuk mengatasi tantangan ini, 

organisasi perlu membangun pemahaman dan 

toleransi antar budaya. Hal ini dapat dilakukan 

melalui pelatihan kesadaran budaya, program 
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pengembangan tim, dan komunikasi yang terbuka 

dan transparan. 

Di era modern, perusahaan tidak hanya dituntut 

untuk meraih keuntungan, tetapi juga berkontribusi pada 

pembangunan berkelanjutan. Inilah yang menjadi inti 

dari Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR), sebuah 

komitmen mulia untuk menyeimbangkan kepentingan 

bisnis dengan tanggung jawab terhadap lingkungan, 

komunitas, dan masyarakat luas. 

CSR bukan sekadar tren, melainkan sebuah 

filosofi yang menginspirasi perusahaan untuk 

melampaui batas keuntungan semata dan menjadi agen 

perubahan positif bagi dunia. Dengan merangkul CSR, 

perusahaan dapat mencakup berbagai aspek: 

1. Lingkungan: Inisiatif untuk mengurangi dampak 

lingkungan dari operasi bisnis. 

2. Sosial: Kegiatan yang mendukung kesejahteraan 

komunitas lokal. 

3.  Ekonomi: Mendorong pertumbuhan ekonomi yang 

berkelanjutan. 

Etika dan tanggung jawab dalam organisasi 

adalah komponen kunci yang mempengaruhi reputasi, 

produktivitas, dan keberlanjutan jangka panjang. 

Organisasi yang berhasil mengintegrasikan etika ke 

dalam operasinya tidak hanya mematuhi hukum dan 

peraturan, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja 

yang adil, transparan, dan bertanggung jawab. 
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C. Praktik Etika dan Tanggung Jawab dalam 

Organisasi Modern 

Dengan lanskap bisnis yang berubah dengan 

cepat, organisasi modern menghadapi tantangan etika 

yang semakin kompleks. Teknologi baru, globalisasi dan 

perubahan sosial memerlukan pendekatan baru terhadap 

etika dan tanggung jawab. 

 Teknologi informasi dan komunikasi (TIK) 

merupakan pedang bermata dua bagi organisasi. Di satu 

sisi, TIK membawa banyak manfaat, meningkatkan 

efisiensi, produktivitas, dan konektivitas. Di sisi lain, 

TIK juga menimbulkan tantangan etika baru yang perlu 

dihadapi secara bijaksana. Berikut beberapa tantangan 

utama yang perlu dipertimbangkan: 

1. Privasi Data: Data pribadi merupakan aset berharga 

bagi organisasi. Di dalamnya tersimpan informasi 

sensitif tentang karyawan, pelanggan, dan mitra 

bisnis. Namun, dengan semakin besarnya volume 

data yang dikumpulkan, muncullah kekhawatiran 

tentang privasi. 

2. Keamanan Siber: Di era digital, organisasi menjadi 

target empuk bagi serangan siber. Kebocoran data, 

penipuan online, dan malware dapat berakibat 

fatal bagi reputasi dan operasional organisasi. 

3. Tranparansi Algoritma: Algoritma semakin banyak 

digunakan dalam berbagai aspek kehidupan, 

termasuk perekrutan, pengambilan keputusan, dan 

periklanan. Namun, algoritma yang tidak 
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transparan dapat menimbulkan bias dan 

diskriminasi. 

Teknologi informasi dan komunikasi berpotensi 

membawa perubahan positif bagi dunia. Dengan 

menggunakan TIK secara bertanggung jawab dan 

beretika, organisasi dapat berkontribusi demi masa 

depan yang lebih baik, adil, dan sejahtera bagi semua 

orang. 

 Dalam dunia yang kompleks, pengambilan 

keputusan yang etis sering kali terasa seperti berjalan di 

atas tali. Menghadapi pilihan-pilihan sulit yang 

membawa konsekuensi bagi banyak pihak. Untuk 

membantu dalam proses ini, beberapa alat dapat menjadi 

panduan untuk menemukan solusi yang adil dan 

bertanggung jawab. Berikut dua alat utama yang dapat 

digunakan: 

1. Analisis Kepentingan: Mengidentifikasi dan 

mengevaluasi dampak keputusan terhadap semua 

pemangku kepentingan. 

2. Kerangka Kerja: Menggunakan model-model 

etika seperti utilitarianisme, deontologi, dan teori 

kebajikan dalam pengambilan keputusan. 

Penggunaan analisis kepentingan dan kerangka 

kerja etika secara bersama-sama dapat menjadi alat yang 

ampuh dalam pengambilan keputusan etis. Dengan 

mengidentifikasi dampak keputusan terhadap semua 

pemangku kepentingan dan mengevaluasinya 

berdasarkan prinsip-prinsip moral yang kuat, dapat 

membuat keputusan yang bijaksana dan bertanggung 

jawab. 
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 Membangun budaya etis dalam suatu organisasi 

bukan sekedar slogan melainkan sebuah perjalanan 

berkelanjutan yang memerlukan komitmen dan upaya 

dari semua pihak. Budaya ini tidak berkembang secara 

alami namun harus dijaga dan dihidupkan kembali 

melalui banyak langkah strategis. Berikut beberapa hal 

penting yang perlu diperhatikan: 

Kepemimpinan Etis: Pemimpin yang mencontohkan 

perilaku etis dan mempromosikan nilai-nilai organisasi. 

Komunikasi Terbuka: Mendorong dialog terbuka 

tentang isu-isu etika dan menyediakan saluran 

komunikasi yang efektif. 

 Penghargaan dan Pengakuan: Menghargai 

karyawan yang menunjukkan perilaku etis. 

Membangun budaya etis merupakan proses 

berkesinambungan yang memerlukan komitmen dan 

upaya dari semua pihak. Dengan menerapkan elemen-

elemen kunci seperti kepemimpinan etis, komunikasi 

terbuka, dan perilaku etis yang bermanfaat, organisasi 

dapat membangun landasan yang kuat untuk kesuksesan 

jangka panjang. 

 Etika dan tanggung jawab dalam organisasi 

modern memerlukan pendekatan yang dinamis dan 

adaptif. Dengan menerapkan teknologi secara etis, 

menghormati budaya lokal, dan mempromosikan 

keberagaman, organisasi dapat menghadapi tantangan 

masa depan dan mencapai kesuksesan jangka panjang. 
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D. Strategi Imlementasi Etika dalam Organisasi 

Implementasi etika dalam organisasi 

memerlukan strategi yang komprehensif dan 

terintegrasi. Dalam hal ini akan membahas langkah-

langkah praktis yang dapat diambil oleh organisasi untuk 

memastikan kepatuhan etika dan tanggung jawab.  

 Kode etik ibarat kompas moral yang memandu 

organisasi ke arah yang benar. Kode etik yang kuat dan 

jelas dapat membantu organisasi mencapai tujuannya 

secara etis dan bertanggung jawab. Berikut adalah 

langkah-langkah yang harus diikuti untuk 

mengembangkan kode etik yang efektif: 

Identifikasi Nilai Inti: Menentukan nilai-nilai yang 

paling penting bagi organisasi. 

Keterlibatan Pemangku Kepentingan: Melibatkan 

karyawan, manajemen, dan pemangku kepentingan 

lainnya dalam proses penyusunan. 

Komunikasi dan Pelatihan: Memastikan semua anggota 

organisasi memahami dan menerapkan kode etik. 

 Pelatihan etika yang efektif dapat membantu 

karyawan memahami dan menerapkan prinsip-prinsip 

etika dalam pekerjaan mereka. Program pelatihan dapat 

mencakup: 

1. Studi Kasus: Menganalisis situasi nyata yang 

menantang secara etis.  

2. Diskusi Kelompok: Mendorong karyawan untuk 

berbagi pandangan dan pengalaman mereka. 

3. Evaluasi Berkala: Menilai efektivitas pelatihan 

dan membuat penyesuaian jika diperlukan. 
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Membangun sistem pelaporan pelanggaran etika 

yang aman dan anonim merupakan langkah penting 

dalam menjaga integritas dan budaya etika di organisasi. 

Sistem ini memungkinkan karyawan untuk melaporkan 

pelanggaran etika tanpa rasa takut akan pembalasan, 

sehingga membantu organisasi mengidentifikasi dan 

menyelesaikan masalah dengan cepat dan efektif. 

Berikut adalah elemen kunci dari sistem pelaporan 

pelanggaran etika yang efektif: 

Saluran Pelaporan: Menyediakan berbagai cara 

bagi karyawan untuk melaporkan masalah, termasuk 

hotline, email, dan portal online. 

Perlindungan Pelapor: Menjamin bahwa pelapor tidak 

akan menghadapi pembalasan. 

Prosedur Penyelidikan: Menetapkan proses yang jelas 

dan adil untuk menyelidiki laporan pelanggaran.

 Evaluasi dan pemantauan merupakan elemen 

penting untuk memastikan keberhasilan penerapan etika 

dalam organisasi. Melalui proses ini, organisasi dapat 

mengukur efektivitas program etika mereka, 

mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan, dan 

memastikan kepatuhan terhadap standar etika yang 

ditetapkan. Berikut adalah beberapa metode yang umum 

digunakan untuk mengevaluasi dan memantau kinerja 

etis: 

1. Audit Etika: Pemeriksaan berkala terhadap 

kepatuhan organisasi terhadap standar etika 

2. Kuesioner dan Survei: Mengumpulkan umpan 

balik dari karyawan tentang budaya etika 

organisasi. 
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3. Indikator Kinerja: Menggunakan metrik untuk 

mengukur efektivitas program etika. 

Implementasi etika dalam organisasi adalah 

proses yang berkelanjutan yang memerlukan komitmen 

dari seluruh anggota organisasi. Dengan 

mengembangkan kode etik yang jelas, menyediakan 

pelatihan yang efektif, dan membangun sistem 

pelaporan yang aman, organisasi dapat menciptakan 

budaya kerja yang etis dan bertanggung jawab. 

E. Tanggung Jawab Manajemen dan Kepemimpinan 

dalam Etika 

Manajemen dan kepemimpinan memainkan 

peran kunci dalam membentuk dan mempertahankan 

budaya etika dalam organisasi. Dalam hal ini akan 

membahas tanggung jawab manajemen dan 

kepemimpinan dalam mengelola etika dan tanggung 

jawab organisasi. 

 Manajemen memainkan peran kunci dalam 

membangun dan memelihara budaya etika yang kuat 

dalam suatu organisasi. Hal ini dicapai melalui 

serangkaian tugas dan tanggung jawab yang terstruktur, 

terukur, dan berkesinambungan. Di bawah ini adalah 

tiga pilar utama tanggung jawab manajemen terhadap 

etika organisasi: 

1. Pengembangan Kebijakan: Menetapkan 

kebijakan yang jelas dan konsisten terkait etika 

dan tanggung jawab. 
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2. Pengawasan dan Evaluasi: Memantau kepatuhan 

terhadap kebijakan etika dan melakukan evaluasi 

berkala. 

3. Penanganan Pelanggaran: Menindaklanjuti 

laporan pelanggaran etika dengan tindakan yang 

tepat. 

 Kepemimpinan etis adalah pendekatan 

kepemimpinan yang menekankan pentingnya perilaku 

moral dan tanggung jawab. Pemimpin etis memiliki 

beberapa karakteristik, termasuk: 

Keteladanan: Menunjukkan perilaku etis dalam setiap 

tindakan dan keputusan. 

Keberanian Moral: Mengambil tindakan yang benar 

meskipun menghadapi tekanan atau risiko. 

Keadilan: Memperlakukan semua karyawan dengan adil 

dan tanpa bias. 

 Pemimpin memiliki peran mendasar dalam 

menanamkan budaya etika yang kuat dalam organisasi. 

Melalui tindakan dan perilakunya, pemimpin dapat 

mendorong karyawannya untuk menghormati nilai-nilai 

etika dan bertindak dengan integritas. Berikut adalah 

beberapa strategi utama yang dapat digunakan para 

pemimpin untuk mempromosikan etika dalam 

organisasi: 

1. Komunikasi Terbuka: Mendorong dialog tentang 

isu-isu etika dan memastikan transparansi dalam 

pengambilan keputusan. 

2. Pengembangan Karyawan: Memberikan 

pelatihan dan pengembangan untuk membantu 
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karyawan memahami dan menerapkan prinsip-

prinsip etika. 

3. Penghargaan dan Pengakuan: Mengakui dan 

menghargai karyawan yang menunjukkan 

perilaku etis. 

 Kepemimpinan etis, adalah pemimpin yan 

bertindak dengan integritas, kejujuran dan tanggung 

jawab, mempunyai dampak positif yang signifikan 

terhadap organisasi. Berikut beberapa dampak 

positifnya: 

1. Peningkatan Kepercayaan: Meningkatkan 

kepercayaan karyawan dan pemangku 

kepentingan. 

2. Kinerja Organisasi yang Lebih Baik: 

Meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan 

reputasi organisasi. 

3. Kepuasan Karyawan: Meningkatkan moral dan 

retensi karyawan. 

 Manajemen dan kepemimpinan yang efektif 

adalah kunci untuk menciptakan dan mempertahankan 

budaya etika dalam organisasi. Dengan menunjukkan 

keteladanan, memberikan dukungan dan pelatihan, serta 

memastikan kepatuhan terhadap kebijakan etika, 

pemimpin dapat menginspirasi karyawan untuk 

berperilaku etis dan bertanggung jawab. 

F. Tanggung Jawab Etis dalam Praktik Bisnis 

 Tanggung jawab etis dalam praktik bisnis 

melibatkan penerapan prinsip-prinsip etika pada semua 

aspek operasi bisnis. Hal ini akan membahas berbagai 
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area di mana tanggung jawab etis perlu diterapkan, 

termasuk pemasaran, keuangan, sumber daya manusia, 

dan operasi. 

 Pemasaran yang etis adalah praktik pemasaran 

produk dan layanan secara jujur, transparan, dan 

bertanggung jawab. Prinsip-prinsip ini penting untuk 

membangun kepercayaan dan reputasi positif bagi 

organisasi serta melindungi konsumen dan masyarakat. 

Berikut adalah tiga prinsip utama pemasaran etis: 

Kebenaran dalam Iklan: Menyediakan informasi yang 

akurat dan tidak menyesatkan tentang produk dan 

layanan. 

1. Privasi Konsumen: Menghormati dan 

melindungi data pribadi konsumen. 

2. Tanggung Jawab Sosial: Memastikan bahwa 

praktik pemasaran tidak merugikan masyarakat 

atau lingkungan. 

 Etika di bidang keuangan memainkan peran 

penting dalam membangun dan memelihara 

kepercayaan antar pemangku kepentingan, seperti 

investor, karyawan, dan masyarakat luas. Penerapan 

prinsip-prinsip etika dalam operasi keuangan 

memberikan landasan fundamental bagi stabilitas dan 

keberlanjutan jangka panjang suatu organisasi. Berikut 

beberapa aspek penting dari etika keuangan: 

1. Transparansi Keuangan: Menyediakan laporan 

keuangan yang jujur dan akurat. 

2. Kepatuhan Terhadap Regulasi: Mematuhi semua 

hukum dan peraturan yang berlaku. 
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3. Pengelolaan Resiko: Mengelola risiko keuangan 

dengan cara yang etis dan bertanggung jawab. 

 Sumber daya manusia (SDM) yang beretika 

berfokus pada kebijakan dan praktik yang 

memperlakukan karyawan secara adil dan penuh hormat 

dalam semua aspek pekerjaan mereka. Hal ini penting 

untuk membangun budaya organisasi yang positif, 

meningkatkan moral dan produktivitas karyawan, serta 

menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Berikut 

adalah beberapa elemen kunci dari penempatan sumber 

daya manusia yang etis: 

1. Rekrutmen yang Adil: Melakukan proses 

rekrutmen dan seleksi yang tidak diskriminatif. 

2. Pengembangan Karyawan: Memberikan 

pelatihan dan peluang pengembangan bagi 

semua karyawan. 

3. Lingkungan Kerja yang Aman: Memastikan 

lingkungan kerja yang aman dan sehat bagi 

karyawan. 

 Operasi yang etis fokus pada pelaksanaan praktik 

bisnis yang bertanggung jawab dalam semua aspek 

produksi dan distribusi produk atau layanan. Hal ini 

penting untuk membangun kepercayaan pemangku 

kepentingan, meminimalkan dampak negatif terhadap 

lingkungan dan sosial, dan memastikan ketahanan bisnis 

jangka panjang. Berikut adalah beberapa prinsip utama 

operasi etis: 

1. Kesejahteraan Karyawan: Menjamin kondisi 

kerja yang aman dan adil bagi semua karyawan. 
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2. Keberlanjutan: Mengurangi dampak lingkungan 

dari operasi bisnis. 

3. Rantai Pasokan yang Etis: Memastikan bahwa 

semua pemasok dan mitra bisnis mematuhi 

standar etika. 

 Penerapan etika dalam praktik bisnis adalah 

kunci untuk membangun kepercayaan dan keberlanjutan 

jangka panjang. Dengan menerapkan prinsip-prinsip 

etika dalam pemasaran, keuangan, sumber daya 

manusia, dan operasi, organisasi dapat memastikan 

bahwa mereka beroperasi secara bertanggung jawab dan 

etis. 

G. Masa Depan Etika dalam Organisasi 

 Etika dalam organisasi akan terus berkembang 

seiring dengan perubahan teknologi, sosial, dan 

ekonomi. Hal ini akan membahas tren dan tantangan 

masa depan dalam etika organisasi serta bagaimana 

organisasi dapat mempersiapkan diri untuk menghadapi 

masa depan yang etis. 

 Berbagai tren yang akan berkembang di masa 

depan diperkirakan akan memberikan pengaruh 

signifikan terhadap lanskap etika organisasi. Berikut 

adalah beberapa tren utama yang harus diperhatikan: 

Digitalisasi dan AI: Meningkatnya penggunaan 

teknologi digital dan kecerdasan buatan dalam operasi 

bisnis akan menimbulkan tantangan etika baru, seperti 

privasi data dan bias algoritma. 

1. Keberlanjutan: Tekanan untuk beroperasi secara 

berkelanjutan akan semakin meningkat, 
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mendorong organisasi untuk lebih 

memperhatikan dampak lingkungan dari operasi 

mereka. 

2. Globalisasi dan Diversitas: Globalisasi yang 

terus berlanjut akan memerlukan penyesuaian 

etika yang lebih kompleks dalam konteks budaya 

yang beragam. 

 Masa depan menawarkan banyak peluang bagi 

organisasi namun juga menghadirkan tantangan etika 

yang kompleks. Berikut adalah beberapa tantangan 

utama yang perlu dipertimbangkan oleh organisasi: 

1. Keamanan Siber: Ancaman terhadap keamanan 

siber akan terus berkembang, menuntut 

perlindungan yang lebih baik terhadap data dan 

sistem. 

2. Transparansi dan Kepercayaan: Meningkatnya 

permintaan untuk transparansi dalam operasi 

bisnis akan menuntut organisasi untuk lebih 

terbuka dan jujur. 

3. Keadilan Sosial: Isu-isu keadilan sosial, seperti 

kesenjangan ekonomi dan hak asasi manusia, 

akan semakin menjadi fokus perhatian. 

 Organisasi yang ingin berkembang dan sukses di 

masa depan perlu secara proaktif mempertimbangkan 

dan mengatasi berbagai tantangan etika yang kompleks. 

Untuk itu, diperlukan strategi yang dinamis dan adaptif 

yang dapat menyesuaikan diri dengan perubahan 

lanskap etika dan norma sosial. Berikut adalah beberapa 

langkah yang dapat diambil organisasi untuk 

membangun strategi etika yang efektif: 
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1. Inovasi Etika: Mengembangkan pendekatan baru 

untuk mengatasi masalah etika yang kompleks 

dan berubah. 

2. Kolaborasi Global: Bekerja sama dengan 

organisasi lain, pemerintah, dan masyarakat sipil 

untuk mempromosikan standar etika yang tinggi. 

3. Pendidikan dan Kesadaran: Terus meningkatkan 

kesadaran dan pemahaman tentang isu-isu etika 

melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan. 

 Etika dalam organisasi akan terus berubah 

seiring dengan perkembangan dunia. Dengan 

mempersiapkan diri untuk menghadapi tren dan 

tantangan masa depan, organisasi dapat memastikan 

bahwa mereka tetap beroperasi secara etis dan 

bertanggung jawab, serta berkontribusi positif terhadap 

masyarakat dan lingkungan. 
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BAB 10 

Konflik dan Manjemen 

Konflik dalam Organisasi 
 

Ida Herwati, S.Kep., M.K.M 

A. Pendahuluan 

Setiap aktivitas dalam organisasi pasti 

menghadapi berbagai konflik akibat interaksi antar 

individu, yang cenderung menimbulkan konflik yang 

tidak dapat dihindari. Konflik muncul ketika anggota 

suatu organisasi tidak selalu memiliki karakter, tujuan, 

visi, dan tujuan yang sama. Konflik adalah bagian 

normal dalam bekerja di suatu organisasi; hal ini tidak 

dapat dihindari, namun hal ini dapat menjadi hal baik 

yang membuat organisasi menjadi lebih baik dalam 

menjalankan tugasnya. Seperti dalam paradigma baru. 

Konflik memang bisa menghambat, jika tidak dikelola 

dengan baik, namun jika dikelola dengan baik konflik 

bisa menjadi pemicu berkembangnya organisasi menjadi 

lebih produktif. 

Manajemen konflik sangat berpengaruh bagi 

anggota organisasi. Pemimpin atau manajer organisasi 

dituntut menguasai manajemen konflik agar konflik 

yang muncul dalam oganisasi dapat berdampak positif 

untuk meningkatkan mutu organisasi. Transparansi, 

kesadaran, dan kesabaran dari setiap pihak yang terlibat 



 

162 

dan pihak-pihak dalam berkepentingan dengan konflik 

sangat diperlukan dalam pengelolaan konflik di suatu 

organisasi. Oleh karena itu, keterampilan manajemen 

konflik dan manajemen yang tepat sangat penting untuk 

penyelesaian konflik. 

B. Konsep Konflik 

1. Definisi Konflik 

Dalam interaksi sosial antar individu atau antar 

kelompok, konflik sebenarnya merupakan hal alamiah. 

Dahulu konflik dianggap sebagai fenomena yang tidak 

wajar dan berakibat negatif, tetapi sekarang paradigma 

baru konflik dianggap sebagai gejala yang wajar yang 

dapat berakibat negatif maupun positif tergantung 

bagaimana cara mengelolanya. Menurut Kazimoto 

(2015), konflik adalah adanya perselisihan yang terjadi 

ketika tujuan, keinginan, dan nilai bertentangan terhadap 

individu atau kelompok. Banyak definisi mengenai 

konflik yang bisa jadi disebabkan oleh perbedaan 

pandangan dimana konflik terjadi. Di bawah ini bisa 

terlihat perbedaan definisi tersebut:  

Konflik merupakan perbedaan pendapat antara 

dua atau lebih banyak anggota organisasi atau kelompok, 

karena harus membagi sumber daya yang langka, atau 

aktivitas kerja karena mereka mempunyai status, tujuan, 

penelitian, atau pandangan yang berbeda. Para anggota 

organisasi atau sub-unit yang sedang berselisih akan 

berusaha agar kepentingan atau pandangan mmereka 

mengungguli yang lainnya.  
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Konflik merupakan Anggota organisasi yang 

berdedikasi untuk menentang anggota lain terlibat dalam 

konflik. Siklus ini dimulai dengan asumsi salah satu 

pihak merasa bahwa pihak lain telah memblokir sesuatu 

yang berkaitan dengannya atau hanya jika ada tindakan 

yang bertentangan. 

Di antara berbagai definisi tersebut, terdapat satu 

kesamaan, bahwa pertentangan tersebut disebabkan oleh 

sifat-sifat yang bertentangan atau kontras dalam 

anggapan, nilai, tujuan, status, visi dan misi, dan 

sebagainya. Terlepas dari penyebab konflik, gejala yang 

dialami suatu organisasi adalah ketika individu atau 

kelompok menunjukkan sikap “bermusuhan” terhadap 
satu sama lain, yang dapat berdampak pada seberapa 

baik organisasi menjalankan tugasnya.  

 

Tabel 1. Definisi Konflik Menurut Para Pakar 

No Ahli Definisi Konflik 

1 Judi Mc Leean 
Parks and Kurt T. 
Dirks 

“Interaksi antara entitas-
entitas yang saling 
bergantung, yang 
mempersepsikan tujuan, 
maksud, atau nilai-nilai 
yang bertentangan, 
sehingga memandang 
entitas-entitas lain sebagai 
potensi campur tangan 
dalam upaya mereka 
mewujudkan tujuan-tujuan 
tersebut,” itulah yang 
dimaksud dengan istilah 
“konflik organisasi”. 
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No Ahli Definisi Konflik 

2 Gareth R. Jones konflik dalam organisasi 
sebagai "bentrokan yang 
muncul" ketika tindakan 
untuk mencapai tujuan 
tertentu yang ditunjukkan 
oleh satu kelompok 
terhambat atau digagalkan 
oleh tujuan kelompok lain." 

3 James, A.F 
Stoner dan 
Charles Wanker 

Ketidaksesuain paham 
antara dua anggota atau 
lebih yang timbul karena 
fakta bahwa mereka harus 
mebagi dalam mendapatkan 
sumber daya yang langka 
atau aktivitas pekerjaan atau 
karena fakta bahwa merrka 
memiliki status-status, 
tujuan-tujuan, nilai-nilai 
atau presepi yang berbeda. 

4 Ricky W. Griffin 
and Gregory 
Moorhead 

Konflik organisasi sebagai 
“proses yang muncul dari 
interaksi dua pihak, bahwa 
mereka bekerja secara 
berseberangan satu sama 
lain dengan cara-cara yang 
berakibat pada perasaan 
tidak nyaman dan atau 
permusuhan.”  
 

5 Ian Broks “Menjadi jelas ketika 
setidaknya satu pihak 
merasa adanya konflik dan 
kepentingan pihak tersebut 



 

165 

No Ahli Definisi Konflik 

cenderung tidak terpenuhi,” 
adalah definisi konflik 
organisasi. 

7 Menurut Wood, 
Walace, Zeffane 

“Conflict is a situation 

which two or more people 

disagree over issues of 

organizational substance 

and/or experience some 

emotional antagonism with 

one another.” 

8 Stoner Ketidaksepakatan mengenai 
tujuan, status, nilai, 
persepsi, atau kepribadian 
adalah contoh konflik 
organisasi. Contoh lainnya 
adalah ketidaksepakatan 
mengenai alokasi sumber 
daya yang langka. 

 

2. Pandangan Mengenai Konflik 

Ada pertentangan pendapat mengenai perbedaan 

pandangan terhadap peran konflik dalam organisasi 

yang disebut oleh Robbin (1996) sebagai the conflict 

paradoks, yaitu pandangan bahwa di satu sisi konflik 

dianggap dapat meningkatkan kinerja kelompok, tetapi 

di sisi lain kebanyakan kelompok dan organisasi 

berusaha untuk meminimalisasikan konflik. Menurut 

Robbins (2001), perspektif mengenai konflik telah 

berkembang hingga dapat dibagi menjadi tiga kubu: 
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a) Pandangan tradisional (traditional view) 

Sudut pandang ini beranggapan bahwa semua 

konflik tidak diinginkan, merugikan, dan harus 

dihindari. Oleh karena itu, konflik disamakan 

dengan kekerasan, kehancuran, dan sikap tidak 

masuk akal untuk memperkuat konotasi 

negatifnya. 

b) Pandangan hubungan manusia (human relations 

view) 

Menurut sudut pandang ini, konflik adalah hal 

yang normal dan diharapkan dalam bekerja di 

organisasi mana pun. Karena konflik tidak dapat 

dihindari atau dihilangkan, kelompok ini 

menerima keberadaannya selama dapat 

memberikan manfaat bagi tempat kerja. 

c) Pandangan interaksionis (interactionist view) 

Dalam pandangan ini, pimpinan justru 

mendorong terjadinya konflik karena adanya 

anggapan bahwa kelompok yang tampaknya 

kooperatif, tenang, dan damai cenderung 

memiliki sifat apatis, statis, dan minim daya 

tangkap. 

Stoner dan Freeman (1989) membagi pandangan 

menjadi dua, yaitu pandangan tradisional (old view) dan 

pandangan modern (current view) seperti berikut ini: 

a) Pandangan tradisional 

Pandangan tradisional menganggap bahwa 

konflik dapat dihindari. Hal ini disebabkan 

konflik dapat mengacaukan organisasi dan 

mencegah pencapaian tujuan yang optimal. Oleh 
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karena itu, untuk mencapai tujuan yang optimal, 

konflik harus dihilangkan. Konflik biasanya 

disebabkan oleh kesalahan manajer dalam 

merancang dan memimpin organisasi, sehingga 

manajer sebagai pihak manajemen bertugas 

meminimalisasikan konflik. 

b) Pandangan modern 

Konflik tidak dapat dihindari. Hal ini disebabkan 

oleh banyak variabel, seperti konstruksi hierarki, 

perbedaan tujuan, pemahaman, nilai, dll. Di 

berbagai tingkat, konflik dapat menurunkan 

kinerja suatu organisasi. Ketika terjadi konflik, 

manajer sebagai pihak yang bertanggung jawab 

bertanggung jawab untuk menyelesaikannya 

agar setiap orang dapat bekerja sebaik mungkin 

dan mencapai tujuan yang sama.. 

3. Sumber Penyebab Konflik 

Shetach (2012) menyatakan bahwa konflik 

terjadi disebabkan karena: 

a) Perbedaan interpersonal pada setiap dimensi 

umur, jenis kelamin, ras, pandangan, perasaan, 

pendidikan, pengalaman, tingkah laku, pendapat, 

budaya, kebangsaan, keyakinan, dll. 

b) Perbedaan kepentingan dalam hubungan antar 

manusia karena perbedaan budaya, posisi, peran, 

status, dan tingkat hirarki. 

Tosi, HL Menurut Rizzo, J.R., dan Carroll, S.J. 

(1990), ada tiga jenis faktor yang saling 

bertentangan: 

a) Karakteristik individu 



 

168 

Perbedaan individu dalam persepsi atau pendapat 

mengenai nilai, sikap, keyakinan, kebutuhan, dan 

kepribadian. 

b) Kondisi situasional 

Lingkungan kerja terdiri dari saling 

ketergantungan untuk membuat orang bekerja 

sama, perbedaan pendapat antar departemen, 

perbedaan status, komunikasi yang buruk, dan 

bidang tanggung jawab yang tidak jelas. 

c) Struktur organisasi. 

Struktur organisasi-spesifikasi pekerjaan, saling 

ketergantungan antar tugas dalam tugas, tujuan 

yang berbeda, kurangnya sumber daya, pengaruh 

dan kekuasaan ganda, serta kriteria gaji yang 

berbeda merupakan faktor ketiga yang 

berkontribusi terhadap konflik. 

Menurut Robbins (2008), konflik muncul karena 

ada kondisi yang melatarbelakanginya (antecedent 

conditions). Kondisi tersebut, yang disebut juga sebagai 

sumber terjadinya konflik, terdiri struktur. Untuk itulah 

Robbins kemudian memusatkan perhatian pada sumber 

konflik organisasi yang bersifat struktural. Sumber-

sumber konflik yang dimaksudkan Robbins, yaitu: 

a) Saling ketergantungan pekerjaan 

b) Ketergantungan pekerjaan satu arah 

c) Diferensiasi horizontal yang tinggi 

d) Formalisasi yang rendah 

e) Ketergantungan pada sumber bersama yang 

langka 
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f) Perbedaan dalam kriteria evaluasi dan sistem 

imbalan 

g) Pengambilan keputusan partisipatif 

h) Keanekaragaman anggota 

i) Ketidaksesuaian status 

j) Ketakpuasan peran 

k) Distorsi komunikasi 

4. Jensi Konflik 

Konflik terbagi menjadi berbagai macam 

jenisnya, dimana setiap pakar konflik memiliki 

pandangan yang berbeda-beda. Secara umum mereka 

melihat beberapa jenis konflik, yaitu menurut T. Hani 

Handoko ada 5 jenis konflik dalam kehidupan organisasi 

antara lain sebagai berikut: 

a) Konflik dalam diri individu 

Terjadi bila seorang individu menghadapi 

ketidakpastian tentang pekerjaan yang dia 

harapkan untuk melaksanakannya. Contoh nya: 

karyawan disebuah perusahaan dituntut untuk 

melakukan pekerjaan diluar batas 

kemampuannya. 

b) Konflik antar individu dalam organisasi yang 

sama 

Hal ini sering diakibatkan oleh perbedaan-

perbedaan kepribadian, juga berasal dari adanya 

konflik antar peranan seperti antara manajer dan 

bawahan. 

c) Konflik antar individu dan kelompok 

Berhubungan dengan cara individu menanggapi 

tekanan untuk keseragaman yang dipaksakan 
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oleh kelompok kerja mereka. Contoh nya: 

karyawan A diasingkan oleh kelompok kerja 

karena dianggap melanggar norma - norma 

kelompok. 

d) Konflik antar kelompok dalam organisasi yang 

sama 

Diakibatkan oleh pertentangan antar kelompok, 

mempunyai kepentingan yang sama terhadap 

sesuatu. Contohnya: perbedaan pendapat antara 

si A dan B yg menyebabkan tidak adanya 

keputusan bersama dalam sebuah meeting 

perusahaan  

e) Konflik dalam organisasi 

Sifat persaiingan ekonomii dan struktur 

perekonomian di suatu negara menjadi akar 

penyebab konflik. Mengkoordinasikan 

peningkatan item baru, inovasi dan pemanfaatan 

aset yang lebih efektif. 

Ada yang membagi konflik berdasarkan pihak 

pihak yang terlibat di dalamnya, ada yang membagi 

konflik dilihat dari fungsi dan ada juga yang membagi 

konflik dilihat dari posisi seseorang dalam suatu 

organisasi. 

a) Konflik Dilihat dari Posisi Seseorang dalam 

Struktur Organisasi 

Jenis konflik ini disebut konflik intra 

keorganisasian. Dilihat dari posisi seseorang 

dalam struktur organisasi. Konflik dapat dibagi 

menjadi empat macam, yaitu: (1) Konflik yang 

timbul antar pegawai yang menduduki jabatan 
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berbeda dalam organisasi disebut konflik 

vertikal. Misalnya antara bawahan dan atasan. 

(2) Konflik antara orang-orang yang menduduki 

jabatan atau tingkatan yang sama dalam 

organisasi disebut konflik horizontal. Konflik 

misalnya antar karyawan atau departemen pada 

level yang sama. (3) Konflik antara karyawan 

lini, khususnya mereka yang biasanya 

memegang posisi komando, dan pejabat staf, 

yang biasanya bertindak sebagai penasihat dalam 

organisasi, dikenal sebagai konflik lini-staf. (4) 

Konflik yang timbul dari berbagai peran yang 

saling bertentangan disebut sebagai konflik 

peran. 

b) Konflik menurut pandangan pihak-pihak yang 

terlibat. (1) Perjuangan di dalam individu 

(struggle inside the person). Konflik ini muncul 

ketika seseorang dipaksa untuk memilih antara 

tujuan-tujuan yang bersaing atau ketika tuntutan 

suatu tugas melebihi kemampuannya. Yang 

diingat untuk perjuangan tunggal ini, menurut 

Altman, adalah kekecewaan, benturan objektif, 

dan perebutan pekerjaan. (2) Konflik antar-

individu (conflict between individuals). Terjadi 

karena perbedaan karakter antara satu individu 

dengan orang lain. (3) Konflik antara individu 

dan kelompok (conflict between individuals and 

groups). Terjadi ketika seseorang tidak 

mengikuti aturan kelompok tempatnya bekerja.. 

(4) Konflik dengan kelompok di dalam 
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organisasi yang sama (conflict among groups in 

the same organization). Pertentangan ini terjadi 

karena setiap kelompok mempunyai tujuan dan 

upaya yang berbeda-beda untuk mencapainya. 

Permasalahan ini muncul karena kelompok-

kelompok menjadi lebih kompetitif satu sama 

lain dan berupaya untuk mengganggu aktivitas 

para pesaingnya karena mereka semakin terikat 

pada tujuan atau norma mereka sendiri. 

Akibatnya, organisasi secara keseluruhan 

terkena dampaknya. (5) Konflik antar organisasi 

(conflict among organizations). Ketika tindakan 

satu organisasi mempunyai dampak negatif 

terhadap organisasi lain, konflik ini muncul. 

Misalnya, ketika bersaing untuk mendapatkan 

sumber daya yang sama. 

c) Konflik dapat Dilihat dari Fungsi 

Robbins membagi konflik dilihat dari dua jenis 

fungsinya yaitu: (1) (Functional Conflict) 

Konflik yang membantu pencapaian tujuan 

kelompok dan meningkatkan kinerja disebut 

sebagai konflik fungsional. (2) Konflik 

(Dysfunctional Conflict) adalah konflik yang 

menghalangi kelompok mencapai tujuannya. 

5. Proses Terjadinya Konflik 

Konflik dapat terjadi secara mendadak tanpa 

sebab dan proses, akan tetapi melalui tahapan-tahapan 

tertentu. Hendricks W. Mendefenisikan proses 

terjadinya konflik terdiri atas tiga tahap:  
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a) Langkah pertama. Orang-orang merasa tidak 

puas atau jengkel dengan lingkungan kerja 

mereka dalam aktivitas sehari-hari. 

b) Pada tahap kedua, ketika masalah muncul, kedua 

belah pihak mempertahankan posisi mereka dan 

saling menyalahkan. Setiap anggota yakin bahwa 

tindakan yang diambil telah sesuai dengan 

standar dan pedoman organisasi. Kepentingan 

kelompok dan individu melebihi kepentingan 

organisasi. Proses konflik adalah konflik. 

c) Pada Tahap ketiga. Pada titik ini, semua orang 

ingin menang dan mengalahkan kelompok lain. 

Diputuskan bahwa kekompakan kelompok lebih 

penting daripada kesatuan organisasi, dan faksi-

faksi kecil bermunculan. 

Menurut Hardjana, A.M., unsur-unsur berikut 

membentuk lingkaran konflik:  

a) Keadaan sebelumnya, 

b) Mungkin ada konflik yang terlihat.,  

c) Persepsi konflik, 

d) tindakan yang dapat diamati, 

e) Konflik dikelola atau ditekan.,  

f) Dampak konfliik.  

Sementara itu, Terry. Menyebutkan konflik 

biasanya mengiikuti pola yang konsisten yang dimulai 

dengan timbulnya khrisis, yang diikuti oleh 

miskomunikasi antara individu dan kelompok, 

konfrontasi, dan pengalihan krisis untuk diarahkan dan 

dikelola pada tahap selanjutnya. . 
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Konflik mengenai sumber daya organisasi yang 

terbatas atau lingkungan kerja yang tidak bersahabat 

merupakan dua penyebab paling umum timbulnya krisis. 

Selain itu, terdapat kesalahpahaman antara individu dan 

kelompok mengenai cara menafsirkan tujuan kelompok 

dan tujuan organisasi secara keseluruhan. Manajer 

tingkat bawah, yaitu pemimpin yang bertugas mencari 

solusi terhadap masalah, mulai memberikan perhatian 

dan mengambil tindakan korektif. Tahap berikutnya, 

pertikaian menjadi titik fokus perhatian para pemimpin 

tingkat pusat (administrasi pusat) untuk melihat 

keluhan-keluhan anggota asosiasi dan perbincangan 

diadakan untuk mendorong rancangan sementara 

langkah-langkah tujuan yang luas. 

Konflik cenderung berlangsung melalui 

serangkaian tahapan, namun tidak selalu mengikuti pola 

linier. Akibatnya, konflik tidak bersifat statis melainkan 

dinamis dan berkembang melalui beberapa tahapan.. 

C. Konsep Manajemen Konflik 

1. Definisi Manajemen Konflik 

Pendekatan manajemen konflik yang 

berorientasi pada proses mengarahkan bentuk 

komunikasi, serta perilaku para aktor dan pihak eksternal 

serta cara mereka mempengaruhi kepentingan dan 

interpretasi. Sebagai pihak ketiga, pihak eksternal (pihak 

yang tidak terlibat konflik) memerlukan informasi 

konflik yang tepat. Hal ini disebabkan pelaku dapat 

berkomunikasi secara efektif apabila terdapat 

kepercayaan terhadap pihak ketiga. 
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Menurut pendapat Ross, Tindakan yang diambil 

oleh pihak ketiga untuk mengarahkan perselisihan 

menuju hasil tertentu disebut sebagai manajemen 

konflik. Tindakan-tindakan ini mungkin menghasilkan 

atau tidak menghasilkan hasil akhir dalam bentuk 

resolusi konflik dan mungkin juga menghasilkan 

perilaku yang tenang, positif, kreatif, konsensus, atau 

agresif. 

Fisher et al. gunakan istilah yang lebih umum 

“transformasi konflik” untuk menggambarkan situasi 
secara keseluruhan, termasuk kegiatan-kegiatan berikut: 

a) Tujuan pencegahan konflik adalah untuk 

menghentikan terjadinya konflik yang lebih 

besar. 

b) Kompromi yang berarti mengakhiri perilaku 

brutal melalui pengaturan yang tenang  

c) Tujuan dari manajemen konflik adalah untuk 

mengurangi dan mencegah kekerasan dengan 

mendorong perubahan perilaku positif di antara 

para pihak. 

d) Mengatasi akar penyebab konflik dan mencoba 

menjalin hubungan baru yang langgeng antara 

kelompok-kelompok yang bermusuhan 

merupakan komponen penyelesaian konflik, dan 

e) Transformasi konflik adalah proses mengatasi 

penyebab konflik sosial dan politik yang lebih 

umum dan berupaya mengubah kekuatan 

destruktif perang menjadi kekuatan sosial dan 

politik yang konstruktif. 
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Dalam manajemen konflik, setiap tahapan di atas 

harus diselesaikan. Oleh karena itu, tahap sebelumnya 

akan dimasukkan ke dalam setiap tahap; manajemen 

konflik, misalnya, akan mencakup pencegahan dan 

penyelesaian konflik. Ada dua kemungkinan hasil dalam 

pengelolaan konflik: hasil positif dan hasil negatif. 

 

2. Tujuan Manajemen Konflik 

Berikut ini beberapa tujuan manajemen konflik, di 

antaranya sebagai berikut: 

a) Anggota organisasi dapat berkonsentrasi pada 

visi, misi, dan tujuan perusahaan atau organisasi, 

untuk mencegah dan meminimalkan gangguan. 

b) Menumbuhkan rasa hormat dan penghargaan 

terhadap keberagaman di kalangan anggota 

organisasi. 

c) Memanfaatkan konflik untuk meningkatkan 

kreativitas anggota dalam organisasi. 

d) Kerjakan sifat pilihan berdasarkan data dan 

perspektif yang berbeda. 

e) Bekerja dengan pelaksanaan latihan bersama dan 

partisipasi. 

f) Menetapkan prosedur dan menyelesaikan 

konflik. 

g) Tempat kerja yang menumbuhkan rasa takut, 

rendahnya semangat kerja, dan saling curiga 

harus dihindari.. 

h) Hentikan pemogokan.. 

i) Hindari sabotase yang dilakukan oleh pihak yang 

kalah dalam konflik.. 
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j) Meningkatkan ketabahan dan tanggung jawab 

yang berwibawa 

k) Menjaga operasional dan produksi agar tidak 

terganggu.. 

l) Mencegah peningkatan biaya pengadilan 

 

3. Fungsi Manajemen Konflik 

Manajemen konflik dalam organisasi meliputi 

beberapa fungsi sebagi berikut: 

a) Fungsi akomodasi adalah penerimaan terhadap 

adanya konflik (apakah dihindari atau 

dibungkam). 

b) Fungsi klarifikasi, khususnya mengidentifikasi 

dan mendiskusikan karakteristik dan struktur 

konflik.. 

c) Fungsi evaluasi konflik, khususnya keuntungan 

atau hasil pengelolaan konflik (jika bermanfaat, 

lanjutkan ke prosedur berikutnya; jika tidak, 

dihentikan). 

d) Fungsi tersebut memutuskan tindakan apa yang 

harus diambil, khususnya tindakan apa yang 

diperlukan untuk menangani konflik. 

Gibson et al. menyatakan bahwa manajemen 

konflik berpotensi menumbuhkan kreativitas dan inovasi 

selain menumbuhkan kerja sama. Hal ini terjadi ketika 

berbagai bagian organisasi mempunyai tujuan atau 

kepentingan yang sama, berkolaborasi, dan tidak bekerja 

secara independen. Namun, konflik dapat berkembang 

menjadi masalah serius di organisasi mana pun, apa pun 

bentuk atau tingkat kerumitannya, jika konflik tidak 
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ditangani oleh manajemen. Meskipun konflik ini tidak 

serta merta mengakibatkan “kematian” organisasi, 
konflik ini berpotensi berdampak signifikan terhadap 

kinerjanya. Manajemen organisasi akan gagal jika 

konflik dibiarkan berlarut-larut tanpa penyelesaian. 

 

4. Gaya Manajemen Konflik 

Ketika menghadapi situasi konflik, setiap 

individu berperilaku tertentu untuk menghadapi 

lawannya. Perilaku SDM membentuk satu pola atau 

beberapa pola tertentu. Pola perilaku setiap individu 

dalam menghadapi situasi konflik disebut sebagai gaya 

manajemen konflik. Stella Ting Tomey mengemukakan 

istilah gaya komunikasi konflik dan bukan gaya 

manajemen konflik. Sebagai contoh, seorang pimpinan 

yang autokratis cenderung menggunakan gaya 

manajemen konflik represif, supresif, kompetitif, serta 

agresif dan berupaya mengalahkan lawan konfliknya. 

Sebaliknya, seorang pemimpin yang demokratis jika 

menghadapi konflik akan menggunakan musyawarah, 

mendengarkan pendapat lawan konfliknya, dan mencari 

win & win solution. 

Kinicki dan Kreitner (2005) mengungkap lima 

gaya pertarungan menghadapi (Five Clash Fighting 

Styles). Konflik disfungsional organisasi menjadi fokus 

model ini. menjelaskan perbedaan antara pemecahan 

masalah yang berpusat pada diri sendiri (kepedulian 

terhadap diri sendiri) dan pemecahan masalah yang 

berpusat pada orang lain (kepedulian terhadap orang 

lain). Lima gaya pemecahan masalah yang berbeda 
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yaitu mengintegrasikan (Integrating), mewajibkan 

(Obliging), mendominasi (Dominating), menghindari 

(Avoiding), dan berkompromi (Compromising) 

dihasilkan ketika kedua variabel ini digabungkan. 

a) Integrating (Problem Solving) 

Mix cycle dihubungkan dengan sistem berpikir 

kritis, misalnya dalam menentukan determinasi 

dan mediasi yang tepat dalam suatu 

permasalahan. Dalam metode ini, pihak-pihak 

yang berkepentingan bersama-sama 

mengidentifikasi permasalahan yang perlu 

ditangani, berbagi informasi, kemudian mencari, 

mempertimbangkan, dan memilih alternatif 

solusi terhadap permasalahan tersebut. 

b) Obliging (Smoothing) 

Upaya orang yang akomodatif untuk 

menyenangkan orang lain diutamakan daripada 

kebutuhannya sendiri. 

c) Dominating (Forcing) 

Orientasi pada diri sendiri yang tinggi, dan 

rendahnya kepedulian terhadap kepentingan 

orang lain, mendorong seseorang untuk 

menggunakan taktik “saya menang, kamu 
kalah”. Gaya ini sering disebut memaksa 
(forcing) karena menggunakan legalitas formal 

dalam menyelesaikan masalah. 

d) Avoiding 

Menghindar (avoiding) cocok digunakan untuk 

menyelesaikan masalah yang sederhana, atau 

jika biaya yang harus dikeluarkan untuk 
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konfrontasi jauh lebih besar daripada keuntungan 

yang akan diperoleh. 

e) Compromising 

Seseorang yang menganut gaya ini menemukan 

jalan tengah antara kepentingannya sendiri dan 

kepentingan orang lain. 

 

5. Proses Manajemen Konflik 

Proses manajemen konflik meliputi proses dari 

diagnosis, intervensi, dan evaluasi (feedback). 

Penentuan diagnosis merupakan dasar dari keberhasilan 

suatu intervensi. Dalam proses diagnosis yang perlu 

dilakukan adalah pengumpulan data-data antara lain 

identifikasi batasan konflik, besarnya konflik, sumber 

konflik, kemudian mengkaji sumber daya yang ada 

apakah menjadi penghalang atau dapat dioptimalkan 

untuk membantu penyelesaian konflik (Huber, 2010). 

Setelah proses identifikasi (measurement), selanjutnya 

dilakukan proses analisis terhadap datadata yang telah 

dikumpulkan, hal ini bertujuan untuk menentukan 

strategi resolusi konflik yang akan diambil disesuaikan 

berdasarkan besarnya konflik dan gaya manajemen 

konflik yang akan dipakai (integrating, obliging, 

dominating, avoiding, dan compromising). Proses 

selanjutnya adalah intervensi. Terdapat bermacam-

macam strategi intervensi konflik, antara lain negosiasi, 

fasilitasi, konsiliasi, mediasi, arbitrasi, litigasi, dan 

force. Intervensi ditentukan berdasarkan dua hal, yaitu 

proses dan struktural. Setelah mediasi dilakukan 

penilaian terhadap setiap langkah yang dilakukan, 
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sekaligus sebagai kritik terhadap siklus kesimpulan atas 

perselisihan yang ada atau yang baru. 

 

6. Metode-Metode Manajemen Konflik 

a) Metode Stimulasi Konflik 

Asumsi di balik pendekatan ini adalah bahwa 

konflik juga dapat menguntungkan organisasi. 

Pendekatan ini berasumsi bahwa konflik dapat 

meningkatkan pelaksanaan aktivitas kerja 

kelompok dan menciptakan dinamika. Adapun 

cara-cara yang dapat dilakukan adalah sebagai 

berikut: (1) Memasukkan dan menempatkan 

orang luar kedalam kelompok. (2) Menyusun 

kembali organisasi. (3) Menawarkan bonus, 

membayar insentif dan penghargaan untuk 

pendorong persaingan. (4) Memilih manajer-

manajer yang tepat. (5) Memberikan perlakuan 

yang berbeda dengan biasanya. 

b) Metode Pengurangan Konflik 

menghindari penanganan permasalahan yang 

berujung pada konflik, namun mengelola konflik 

dengan cara mendinginkan suasana. Langkah-

langkah dalam metode ini adalah sebagai 

berikut: (1) Mengadakan kontak sosial yang 

menyenangkan antara kelompok-kelompok 

dengan makan bersama atau liburan bersama. (2) 

Mengganti tujuan yang menimbulkan konflik 

dengan tujuan yang lebih biasa dierima kedua 

kelompok. (3) Mempersatukan kedua kelompok 

yang berkonflik untuk menghadapi musuh atau 
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ancaman yang sama. Cara ini bisa dilakukan 

dengan memberikan informasi positif tentang 

kelompok yang berhadapan dengan mereka 

sehingga mereka akan bernegosiasi untuk 

menghadapi. 

 

7. Metode Penyelesaian Konflik 

Metode-metode yang digunakan dalam 

penyelesaian konflik adalah sebagai berikut: 

a) Dominasi dan penekanan 

Cara-caranya adalah dengan perincian dibawah 

ini: (1) Memaksakan atau kekerasan yang 

bersifat penekanan otokratik. (2) Meredakan 

atau menenangkan, metode ini lebih terasa 

diplomatik dan manajer membujuk salah satu 

pihak untuk mengalah dalam upaya menekan 

dan meminimasi ketidak sepahaman. (3) 

Menghindari, cara ini menuntut manajer untuk 

tidak ada pada satu posisi tertentu. (4) 

Penyelesaian melalui suara terbanyak, 

menyelesaikan konflik dengan melakukan 

pemungutan suara. 

b) Kompromi 

Dengan membujuk pihak-pihak yang berselisih 

untuk mengorbankan tujuan tertentu, manajer 

berupaya menemukan jalan tengah dalam 

strategi ini. Hal ini dilakukan untuk 

mendapatkan sasaran lain yang bisa diterima 

oleh pihak-pihak yang berkonflik.. 

c) Pemecahan masalah integratif 
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Untuk mencapai solusi yang dapat disepakati 

kedua belah pihak, strategi ini dilakukan secara 

bersama-sama dalam upaya transparan. Ada 

dua pendekatan dalam metode ini, sebagai 

berikut: (1) Konsensus, dalam metode ini tidak 

akan ada pihak yang menang karena kedua 

belah pihak sengaja dipertemukan untuk 

mencapai solusi terbaik bukan yang hanya 

menyelesaikan masalah dengan cepat. (2) 

Konfrontasi, semua pihak yang berkonflik 

mengeluarkan pandangan mereka masing-

masing secara langsung dan terbuka. Hal ini 

dilakukan untuk menemukan alasan-alasan 

terjadinya konflik untuk dicari penyelesaiannya 

secara terbuka. Strategi ini memerlukan 

inisiatif berbakat untuk memperoleh 

pengaturan normal. 

D. Penutup 

Konflik dapat terjadi dalam organisasi apapun. 

Untuk itulah manajer atau pimpinan dalam organisasi 

harus mampu mengelola konflik yang terdapat dalam 

organisasi secara baik agar tujuan organisasi dapat 

tercapai tanpa hambatan-hambatan yang menciptakan 

terjadinya konflik. Terdapat banyak cara dalam 

penanganan suatu konflik. Manajer atau pimpinan harus 

mampu mendiganosis sumber konflik serta memilih 

strategis pengelolaan konflik yang sesuai sehingga 

diperoleh solusi tepat atas konflik tersebut. Dengan pola 

pengelolaan konflik yang baik maka akan diperoleh 
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pengalaman dalam menangani berbagai macam konflik 

yang akan selalu terus terjadi dalam organisasi. 
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BAB 11 

Perubahan dan 

Pengembangan Organisasi 

Pariwisata di Era Disrupsi 

Sebuah Keniscayaan 

Dr. I Nyoman Budiarta, S.E., S.Sos., M.Par 

A. Pendahuluan 

Abad ke-21 ditandai dengan terjadinya 

perubahan teknologi yang cepat, paradoks, kompleks, 

dan menuju pada ketidakpastian (Ambrosat dan 

Grünwald, 2023). Oleh karena lingkungan yang 

bergejolak, perusahaan perlu melakukan intervensi 

untuk terus mengubah diri mereka 

(Parameswaran,2023). Revenio dan Jalagat (2016) 

mengemukakan bahwa perusahaan harus mencari cara 

untuk meningkatkan efisiensinya agar tidak tertinggal 

atau tetap unggul dari pesaingnya. Perusahaan juga harus 

memiliki tujuan untuk lebih hemat biaya dalam 

operasionalnya (Kumarasinghe dan Dilan, 2021). Pada 

abad ke-21, informasi dan teknologi inovatif telah 

berdampak terhadap pengembangan sektor pariwisata 

melalui peningkatan ketersediaan pariwisata (Chernysh 

dan Makhovka, 2017).  
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Sektor pariwisata satu-satunya sektor yang 

mengalami pertumbuhan global tercepat (Alhasni, 

2021). Dalam beberapa dekade terakhir banyak negara 

di dunia yang sangat bergantung pada sektor pariwisata 

untuk mendorong pembangunan ekonominya 

(Benghadbane dan Khreis, 2019). Termasuk pula 

Indonesia yang bertumpu pada sektor pariwisata sebagai 

tulang punggung perekonomian nasional dan sumber 

devisa negara. Berdasarkan data Kementerian Pariwisata 

dan Ekonomi Kreatif (Kemenparekraf) bahwa 

pendapatan devisa dari sektor pariwisata Indonesia 

mencapai US$10,46 miliar hingga September 2023. 

Oleh karena itu, sektor pariwisata harus dinamis dan 

mampu perubahan jaman. Saat ini, banyak perusahaan 

berjuang untuk bertahan dan menerapkan teknologi 

untuk menghadapi tantangan baru yang dituntut pasar. 

Hal ini terkait dengan transformasi digital dengan 

merancang dan mentransformasikan budaya untuk 

melakukan perubahan dalam proses, adat istiadat dan 

cara bertindak perusahaan dan orang. Ini sebagai alat 

yang sangat diperlukan untuk bertahan hidup di pasar 

(Pumaleque et al, 2021).  

Semua sektor usaha wajib mengalami perubahan 

akibat digitalisasi, adapula yang mengubah model bisnis 

secara drastis dengan cara meninggalkan model bisnis 

tradisional menjadi bisnis modern atau dalam banyak 

kasus melalukan disrupsi (Pumaleque et al, 2021). Salah 

satu fenomena global adalah disrupsi. Pengertian 

disrupsi menurut Christensen dan Raynor (2013) adalah 

sifat disruptif dari inovasi yang berakar pada cara 
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berbisnis yang berbeda, yang mengikis cara dominan 

yang ada (Kuhlmann et al.,2020). Abad ini paling tepat 

digambarkan sebagai era disrupsi yang terus-menerus di 

mana inovasi teknologi dan perubahan model bisnis baru 

tidak hanya berdampak pada perusahaan individual, 

namun juga seluruh industri dan ekosistem 

(Kumaraswamy et al., 2018).  

Selain itu, inovasi digital, yang ditandai dengan 

konvergensi dan generativitas, mengaburkan batasan 

antara industri dan sektor, konsumen dan produsen, 

manusia dan mesin, produk dan layanan (Kumaraswamy 

et al., 2018). Banyak pula perusahaan di sektor industri 

pariwisata yang tidak mampu melakukan perubahan atau 

terlambat berubah yang menyebabkan kerugian besar 

atau bahkan mengalami kebangkrutan. Perusahaan agen 

perjalanan yang sebelumnya melayani penjualan tiket, 

melayani kebutuhan akomodasi hotel telah didisrupsi 

oleh teknologi digital.  

Kini setiap orang dapat mengatur perjalanannya 

sendiri, mulai dari membuat jadual, memesan moda 

transportasi, memesan makanan, dan memilih 

akomodasi. Bahkan dampak dari digitalisasi telah 

menyebabkan profesi pemandu wisata di Bali telah 

menurun drastis. Demikian pula, sebagian besar pelaku 

usaha pariwisata melakukan promosi dan pemasaran 

destinasi wisata menggunakan aplikasi pintar. Sistem 

reservasi komputer global, jaringan komunikasi 

terintegrasi, sistem multimedia, kartu pintar, dan sistem 

informasi manajemen ditujukan untuk mengembangkan 

pasar layanan wisata infrastruktur wisata, berkontribusi 
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pada pengembangan perhotelan di berbagai negara di 

dunia (Chernysh dan Makhovka, 2017). Bagi 

perusahaan yang tidak berubah atau dalam istilah 

disrupsi disebut incumbent, maka akan mengalami 

banyak kesulitan dalam menghadapi persaingan bisnis 

dari new entrant yang menciptakan pasar baru yang lebih 

kompetitif.  

Selain dampak perkembangangan teknologi, 

terdapat pula faktor lain yang mendorong sebuah 

organisasi untuk berubah, yaitu model pariwisata 

berkelanjutan (sustainable tourism). Mengingat 

percepatan pertumbuhan populasi bumi dan semakin 

berkurangnya kekayaan dan sumber daya alam, gagasan 

pembangunan berkelanjutan menjadi salah satu 

paradigma utama di abad ini (Popova et al., 2023). 

Dalam konteks bisnis yang rumit dan kompetitif seperti 

kondisi saat ini, karyawan menghadapi tantangan baru. 

Oleh karena itu, perubahan dan bukan stabilitas di 

tempat kerja terlihat seperti hal biasa (Mkheimer dan 

Mjlae, 2020).  

Pada tahap pengembangan organisasi sistem 

sosial-ekonomi di industri pariwisata seperti saat ini, 

dalam kondisi tingkat persaingan yang kompetitif, telah 

terjadi transisi secara bertahap dari model manajemen 

tradisional (operator tur-klien) menjadi model virtual 

(platform virtual-klien) (Chernysh dan Makhovka, 

2017). Di tengah restrukturisasi, reorientasi, dan 

reorganisasi yang terus-menerus, keberhasilan bisnis 

tidak hanya terletak pada inovasi produk dan model 

bisnis yang sesuai, namun sebagian besar didasarkan 
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pada keterampilan dan sikap orang-orang yang bekerja 

di perusahaan (Ambrosat dan Grünwald, 2023). Dengan 

bantuan intervensi pengembangan organisasi strategis, 

suatu organisasi dapat beradaptasi terhadap perubahan 

keadaan dan menghubungkan operasi internalnya 

dengan lingkungan yang lebih luas (Khattak et al., 

2023).  

Pengembangan organisasi perusahaan pariwisata 

modern berdasarkan pada permintaan pasar dan 

undangundang saat ini, yaitu mengenai penggunaan 

teknologi informasi komputer (TIK) (Chernysh dan 

Makhovka, 2017). Perkembangan ekonomi yang 

bergejolak membutuhkan ketangkasan organisasi yang 

lebih baik (Skrynnyk, 2021). Pembelajaran organisasi 

menghadapi tantangan yang luar biasa seiring dengan 

pesatnya perkembangan masyarakat pengetahuan (Lau 

et al., 2018). Saat ini, cara tradisional pembelajaran 

instruksional dan informatif dalam organisasi menjadi 

tidak efektif dan tidak fleksibel. Menanggapi perubahan 

kebutuhan pengembangan organisasi, penting untuk 

menetapkan strategi pembelajaran yang efektif dan 

menumbuhkan budaya pembelajaran organisasi untuk 

menjaga keberlanjutan dalam organisasi (Lau, 2018). 

B. Organisasi Pariwisata di Era Disrupsi Inovasi 

Teknologi disruptif adalah kemajuan teknologi 

modern yang menghancurkan metode tradisional 

(Priyashantha, 2022) yang dikembangkan Christensen 

saat mempublikasikan buku berjudul “The Innovator’s 
Dilemma” telah banyak dibahas dan diterapkan (Si dan 
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Chen, 2020). Christensen (1997) mengemukakan teori 

mengenai teknologi disruptif (yang kemudian menjadi 

inovasi disruptif) dalam bukunya tersebut 

(Kumaraswamy et al., 2018). Christensen menekankan 

bahwa perspektif inovasi disruptif menggambarkan 

sebuah proses dimana suatu produk atau layanan 

awalnya berakar pada aplikasi sederhana di pasar 

terbawah dan kemudian tanpa henti naik ke pasar, yang 

pada akhirnya menggantikan pesaing yang sudah mapan 

(Hult dan Ketchen, 2017). Inovasi disrupsi yang awalnya 

terjadi pada teknologi komputer tetapi selanjutnya 

merambah pada sektor lain seperti pariwisata, 

perhotelan, transportasi atau bahkan pemerintahan.  

C. Perubahan Organisasi Pariwisata di Era Disrupsi 

Inovasi 

Dalam lingkungan bisnis modern, organisasi 

menghadapi perubahan cepat yang belum pernah terjadi 

sebelumnya. Globalisasi dan inovasi teknologi yang 

terus-menerus elah menghasilkan lingkungan bisnis 

yang terus berkembang. Dampak pertumbuhan 

teknologi dan perubahan organisasi modern sebagian 

besar dimotivasi oleh inovasi eksternal dibandingkan 

pergerakan internal 

(https://kyleshulfermba530.weebly.com/chapter-7- 

managing-change.html).  

Organisasi dapat dilihat sebagai sistem peran dan 

aktivitas kompleks yang dirancang bagi orang-orang 

untuk menjalankan fungsinya secara kooperatif untuk 

https://kyleshulfermba530.weebly.com/chapter-7-%20managing-change.html
https://kyleshulfermba530.weebly.com/chapter-7-%20managing-change.html
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mencapai tujuan bersama dan mencapai tujuan individu 

mereka (Minh dan Thanh, 2023). Perubahan adalah inti 

dari pengembangan bisnis. Pendekatan terhadap 

perubahan telah menjadi elemen kunci keunggulan 

kompetitif, karena hanya dengan cara mengoordinasikan 

karyawannya untuk mengadopsi perubahan secepat 

mungkin organisasi dapat bereaksi terhadap tekanan 

pasar sebelum perubahan (Ionescu dan Bolcaş, 2019).  
Hubbart (2023) mendefinisikan perubahan 

organisasi sebagai “suatu proses di mana organisasi 
mengubah komponen struktural kecil menjadi besar 

untuk mengatasi kekurangan biaya operasional, 

produktivitas, dan kualitas layanan, mengidentifikasi 

peluang pertumbuhan baru, atau mencapai tujuan 

organisasi lainnya”. (Hubbart 2023). Manajemen 
perubahan saat ini merupakan salah satu teknologi 

manajemen bisnis yang paling banyak dicari (Teczke et 

al., 2017). Sebenarnya pengembangan organisasi dan 

manajemen perubahan saling berkaitan dalam hal 

aktivitas, proses, dan isu-isu kepemimpinan yang 

menghasilkan perbaikan organisasi. Namun keduanya 

berbeda dalam hal orientasi nilai yang mendasarinya. 

Landasan ilmu perilaku pengembangan organisasi 

adalah mendukung nilai-nilai potensi manusia, 

partisipasi, dan pengembangan selain kinerja dan 

keunggulan kompetitif. Sedangkan manajemen 

perubahan fokusnya lebih sempit pada nilai biaya, 

kualitas, dan jadwal (Cummings dan Worley 2008).  

Perubahan organisasi merupakan konsep yang 

lebih luas daripada pengembangan organisasi. 
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Sebaliknya, perubahan organisasi memiliki fokus yang 

lebih luas dan dapat diterapkan pada segala jenis 

perubahan, termasuk inovasi teknis dan manajerial, 

kemunduran organisasi, atau evolusi sistem dari waktu 

ke waktu (Cummings dan Worley 2008). Manajemen 

perubahan biasanya mempunyai tiga arti tersendiri, yaitu 

sebagai berikut:  

1. Manajemen perubahan sebagai istilah 

pemasaran; 

2. Manajemen perubahan sebagai payung yang 

mencakup segala cara untuk mengubah manusia; 

dan 

3. Manajemen perubahan sebagai perubahan “Top 

Down” (Rothwell, 2015). Pengaruh eksternal 
atau internal biasanya menyebabkan atau 

mengakibatkan perubahan organisasi 

(Kumarasinghe dan Dilan, 2021).  

Banyak karya literatur yang membahas tantangan 

perubahan organisasi dan kesulitan menerima perubahan 

atau bahkan penolakan terhadap perubahan tersebut 

(Hubbart, 2023). Seringkali, manajemen perubahan 

disebut sebagai bagian tersulit dari aktivitas manajer 

yang memerlukan keterampilan kompleks (Teczke et al., 

2017) dikarenakan semua orang yang terkena dampak 

perubahan mengalami gejolak emosi. Bahkan perubahan 

yang tampak “positif” atau “rasional” melibatkan 
kehilangan dan ketidakpastian (Kotter dan Schlesinger, 

2013). Pengembangan organisasi dan manajemen 

perubahan terkadang merupakan istilah yang mencari 

makna. Istilah-istilah tersebut tidak memiliki satu 
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definisi tunggal, namun memiliki beragam arti, 

tergantung pada jenis permasalahan yang dilekatinya 

(Rothwell, 2015).  

Pengembangan organisasi biasanya dikenal 

dengan istilah perubahan dari bawah ke atas. Perubahan 

dari bawah ke atas tidak berarti karyawan mengambil 

keputusan dan manajer mengikutinya; sebaliknya, hal ini 

berarti bahwa proses perubahan itu sendiri diubah 

seperlunya untuk mengakomodasi orang, masalah, 

situasi, kondisi persaingan eksternal, dan faktor-faktor 

lain yang mungkin mempengaruhi cara perubahan 

dirancang, diterapkan, dievaluasi, dan dikomunikasikan. 

Tujuannya adalah untuk melibatkan orang-orang dalam 

proses perubahan karena asumsi penting dalam 

pengembangan organisasi adalah bahwa perubahan akan 

lebih mungkin diterima jika semua pihak yang terkena 

dampak perubahan mempunyai suara dalam 

pengambilan keputusan yang membentuk arah 

perubahan (Rothwell, 2015).  

Perubahan organisasi biasanya menemui 

hambatan yang penting bagi setiap organisasi, namun 

menyadari dan mengatasi hambatan terhadap perubahan 

dengan mengkomunikasikan visi dan tujuan perubahan 

secara efektif adalah hal yang penting untuk 

keberhasilan jangka panjang (Shulfer, no data). Pada 

umumnya banyak perusahaan dan karyawan yang 

cenderung memilih kemapanan tetapi di era disrupsi 

aspek perubahan adalah kata kunci keberhasilan.  
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D. Pengembangan Organisasi di Era Disrupsi 

Inovasi 

Dalam lingkungan bisnis yang semakin 

kompleks dan dinamis, organisasi terus berupaya untuk 

mengubah dan menyesuaikan operasi mereka dengan 

keadaan seiring dengan perkembangannya (Errida dan 

Lotfi, 2021). Pengembangan organisasi dapat dibedakan 

dari manajemen perubahan dan perubahan organisasi. 

Pengembangan organisasi dan manajemen 

perubahan keduanya mengarah pada implementasi 

perubahan terencana yang efektif (Cummings dan 

Worley 2008). Pengembangan organisasi menjadi garda 

terdepan dalam mentransformasi dunia usaha menjadi 

entitas perusahaan yang dinamis, efisien, dan kompetitif 

(Malik, 2021). Terdapat beberapa definisi mengenai 

pengembangan organisasi, antara lain, adalah penerapan 

dan transfer pengetahuan ilmu perilaku di seluruh sistem 

untuk pengembangan terencana, peningkatan, dan 

penguatan strategi, struktur, dan proses yang mengarah 

pada efektivitas organisasi (Cummings dan Worley 

2008). Pengembangan organisasi adalah pendekatan 

ilmiah berbasis bukti untuk membantu organisasi 

menjadi efektif dan adaptif terhadap perubahan dengan 

mengembangkan, meningkatkan, dan memperkuat 

strategi, struktur, dan proses (Malik, 2021). Burke 

(1982) percaya bahwa “pengembangan organisasi 
adalah proses perubahan budaya organisasi yang 

direncanakan, dengan menggunakan teori dan praktik 

perilaku” (Ionescu dan Bolcaş, 2019).  
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Proses pengembangan organisasi berfokus pada 

menjadikan tenaga kerja lebih efisien dan produktif 

dengan membekali mereka dengan keterampilan yang 

diperlukan untuk berhasil dalam pasar yang terus 

berubah (Malik). Sebenarnya dasar-dasar 

pengembangan organisasi bersumber dari teori 

manajemen, khususnya dalam tulisan Shenon (1949), 

Herzberg (1960), Maslow (1966), dan Beckhard (1972) 

(Heorhiadi et al., 2018). Shenon berpendapat bahwa 

efektivitas sistem manajemen bergantung pada 

efektivitas komunikasi antar entitas manajemen. 

Herzberg mempelajari masalah motivasi kerja dalam 

konteks mengidentifikasi peluang untuk menjamin 

pertumbuhan produktivitas. Ia menemukan bahwa 

perbaikan kondisi kerja merupakan suatu hal yang perlu, 

namun tidak cukup untuk memotivasi karyawan agar 

bekerja lebih baik di organisasinya (Heorhiadi et al., 

2018).  

Pengembangan organisasi memiliki beberapa ciri 

yang menentukan, antara lain merupakan proses yang 

terintegrasi dan berkesinambungan, yang bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja perusahaan, melibatkan 

perencanaan dan koordinasi dari manajemen senior 

perusahaan, difokuskan pada trinomial "sistem 

manajemen - strategi - budaya organisasi dan sebagainya 

(Ionescu dan Bolcaş, 2019). Konsep pengembangan 
organisasi adalah suatu proses yang menerapkan 

berbagai perilaku dan praktik untuk mendukung dalam 

membangun kapasitas organisasi untuk mencapai 

kinerja yang lebih besar dan mendapatkan hasil bisnis 
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yang tinggi seperti kepuasan pelanggan (Mkheimer dan 

Mjlae, 2020). Semua kegiatan atau proses 

pengembangan organisasi melibatkan manajemen 

perubahan, namun manajemen perubahan mungkin tidak 

melibatkan pengembangan organisasi (Cummings dan 

Worley 2008).  

Pengembangan organisasi biasanya dikenal 

dengan istilah perubahan bottom-up tetapi tidak berarti 

karyawan mengambil keputusan dan manajer 

mengikutinya. Melainkan bahwa proses perubahan 

diubah seperlunya untuk mengakomodasi orang, 

masalah, situasi, kondisi persaingan eksternal, dan 

faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi cara 

perubahan dirancang, diterapkan, dievaluasi, dan 

dikomunikasikan (Rothwell, 2015).  

E. Penutup 

Disrupsi inovasi telah menciptakan paradigma 

baru dalam berbagai sektor, termasuk sektor pariwisata. 

Kehadirian teknologi digital telah mendisrupsi industri 

wisata di Indosia, yaitu dengan ICT dan aplikasi cerdas 

yang telah mempermudah program pariwisata, 

khususnya bagi wisatawan.  

Dampak positif disrupsi, khsususnya teknologi 

digital yang berkembang sangat pesat, adalah 

menyediakan kemudahan bagi wisatawan. Dengan 

berbagai kemudahan tersebut, maka program kunjungan 

wisatawan menjadi lebih praktis dan ekonomis. Sisi 

negatifnya adalah menyebabkan banyak perusahaan , 

misalnya agen perjalanan dan transportasi - yang merugi 
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atau bahkan bangkrut dikarenakan tidak melakukan 

perubahan signifikan. Di era disrupsi bahwa perubahan 

dan pengembangan organisasi perusahaan adalah sebuah 

keniscayaan di dalam menghadapi pasar yang dinamis 

dan kompetitif. Hanya perusahaan yang mampu 

melakukan perubahan dan mengembangkan 

manajemennya yang dapat bertahan di era disrupsi. 
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