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KATA SAMBUTAN  

 

 

Direktur Pascasarjana  

Universitas Mahasaraswati Denpasar Bali 
 

ertama-tama kami panjatkan puji syukur kehadapan 

Ida Sang Hyang Widhi Wasa / Tuhan Yang Maha 

Esa, karena atas izin, rahmat dan petunjuk Nya se-

hingga kita masih dapat terus berkarya demi kemajuan 

Universitas tercinta. Saya selaku Direktur Pascasarjana, Uni-

versitas Mahasaraswati Denpasar Bali menyambut gembira 

dan penuh apresiasi atas penerbitan buku dari dosen di 

lingkungan Universitas Mahasaraswati khususnya pada pro-

gram Pascasarjana. 

Penerbitan buku ini merupakan buah dari hasil kerja-

sama penulisan antara dosen pascasarjana Universitas Ma-

hasaraswati dan dosen dari Institute of Business Timor Leste, 

sebuah gagasan dan upaya yang sungguh-sungguh dari 

penulis yang seharusnya dapat diteladani. Betapa tidak, me-

nulis dan menerbitkan karya seperti ini adalah sebuah pe-

kerjaan berat dan sangat mulia yang membutuhkan waktu, 

konsentrasi, ketekunan dan semangat tinggi.  

Buku ini mengulas berbagai macam topik dari beberapa 

bab pada disiplin ilmu Perilaku Organisasi, oleh sebab itu, 

P 
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buku ini sangat penting untuk dibaca, baik oleh praktisi se-

bagai pengambil kebijakan organisasi maupun kalangan 

akademisi dan mahasiswa yang ingin mendalami lebih jauh 

konsep ilmu tersebut sebagai bahan rujukan. 

Saya berharap buku ini bermanfaat bagi semua pihak 

yang membutuhkan. Akhirnya, atas nama lembaga saya 

menyampaikan selamat kepada penulis Dr. Ni Kadek Sur-

yani, S.E., S.I.Kom., M.M. dan Dr. Kadek Dewi Indah Sri 

Laksemini, S.E., M.M. dosen program studi Magister mana-

jemen. Program Pascasarjana Universitas Mahasaraswai 

Denpasar dan juga untuk Dr. Mateus Ximenes, S.E., M.M. 

dari Institute of Business Timor Leste. Semoga usaha dan ga-

gasan yang baik ini dapat disambut dengan penuh apresiasi 

oleh para pembaca yang membutuhkan.  

 

Selamat membaca! 

 

 

 

Denpasar, Desember 2019 

Direktur Pascasarjana 

Universitas Mahasaraswati  

Denpasar Bali 

 

Dr. Ir I Ketut Sumantra, M.P. 
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uji syukur penulis panjatkan ke hadirat Ida Sang Hyang 

Widhi Wasa / Tuhan Yang Maha Esa atas perkenan 

Beliau sehingga penulisan buku ini dapat diselesaikan 

sesuai rencana. 

Buku ini merupakan himpunan dari beberapa topik ten-

tang Perilaku Organisasi bagi mahasiswa yang sedang me-

ngikuti perkuliahan. Diharapkan dapat bermanfaat, tidak 

terbatas bagi para mahasiswa yang masih aktif, dosen dan 

juga untuk para mahasiswa yang sedang proses perkulia-

han atau menyelesaian penelitian sosial bidang Perilaku 

Organisasi. Bagi para mahasiswa dan dosen dapat berguna 

sebagai bahan referensi dan bagi para praktisi dapat di-

jadikan panduan pada pengambilan keputusan organisasi, 

penilaian kinerja organisasi dan motivasi karyawan. 

Penulis menyadari keterbatasan buku ini yang masih 

jauh dari sempurna namun harapan penulis semoga buku 

ini bermanfaat bagi para pembaca. 

 

 

Denpasar, Bali, Desember 2019 

Penulis  
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TINJAUAN MATA KULIAH 

 

1. Deskripsi Singkat Mata Kuliah 

Ruang lingkup mata kuliah perilaku organisasi mem-

bahas tentang berbagai pendekatan pada bidang perilaku 

keorganisasian yang berfokus pada dua aspek pendekatan 

organisasional yakni pendekatan makro dan mikro. Pen-

dekatan makro menitik beratkan pada berbagai struktur 

dan proses dalam organisasi dan lingkungan, serta hubu-

ngan antara organisasi dengan lingkungannya. Sebaliknya 

pendekatan mikro membahas dinamika perilaku individu, 

perilaku kelompok, dan berbagai struktur dan proses hu-

bungan organisasional. Topik-topik yang dibahas dalam 

mata kuliah ini meliputi kerangka dasar perilaku keor-

ganisasian, dinamika perilaku individu, dinamika perilaku 

kelompok, sistem organisasi, dan dinamika organisasi. 

Mata kuliah ini juga dirancang agar mahasiswa mampu 

mengintegrasikan pendekatan makro dan mikro dengan 

sistem organisasional. Berbagai perilaku individu dan ke-

lompok serta sistem dan dinamika organisasi juga dibahas 

dalam mata kuliah ini. Peran mata kuliah ini sangat penting 

bagi mahasiswa dalam menunjang kemampuannya pada 

bidang perilaku keorganisasian dengan memahami ber-

bagai perilaku, struktur, dan proses organisasi mencakup 

level individu, kelompok, dan organisasional.  
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Dengan mempelajari dan mengikuti mata kuliah ini 

mahasiswa diharap mampu menjelaskan dan menganalisis 

berbagai perilaku individu dan kelompok dalam organisasi 

serta dapat menerapkannya dalam menunjang aktivitas 

organisasi. Kompetensi dasar yang  ingin dicapai dalam 

mata kuliah ini adalah mahasiswa mampu menjelaskan 

dinamika perilaku individu,  nilai, sikap, dan kepuasan kerja, 

memahami peran penting motivasi dalam organisasi, mam-

pu menjelaskan dinamika perilaku kelompok, memahami 

berbagai gaya kepemimpinan, memahami hubungan an-

tara kekuasaan dan politik, memahami peran komunikasi 

dalam pengambilan keputusan, mampu melakukan nego-

siasi  dalam menangani  konflik, mengerti dasar-dasar stru-

ktur organisasi dan budaya organisasi, mampu melakukan 

evaluasi terhadap kebijakan dan praktek sumber daya 

manusia, serta memahami perubahan organisasi dan mana-

jemen stres. 

 

2. Kegunaan Mata Kuliah 

Dengan mengikuti mata kuliah perilaku organisasi, ma-

hasiswa diharapkan memperoleh wawasan baru, mampu 

menjelaskan tentang dinamika perilaku individu, nilai, sikap, 

dan kepuasan kerja, emosi dan suasana hati,  motivasi da-

lam organisasi, dinamika perilaku kelompok, komunikasi 

dan pengambilan keputusan; kepemimpinan dalam organi-

sasi; kekuasaan dan politik; negosiasi dan konflik; budaya 

organisasi; praktek dan kebijakan sumber daya manusia; 

serta perubahan organisasi dan manajemen stress. 

 

3. Standar Kompetensi 

a) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang latar bela-

kang perilaku organisasi 
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b) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang perilaku 

individu dan perilaku kelompok 

c) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang persepsi 

dan komunikasi dalam organisasi;  

d) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang motivasi 

dalam organisasi;  

e) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang stres dan 

konflik organisasi 

f) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang kepemim-

pinan dalam organisasi;  

g) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang budaya 

organisasi;  

h) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang nilai, sikap 

dan kepuasan kerja;  

i) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang kekuasa-

an dan politik dalam organisasi;  

j) Mahasiswa mampu menjelaskan tentang  desain 

dan struktur organisasi;  

 

4. Susunan Bahan Ajar 

Buku Ajar ini terdiri dari beberapa Bab yang disusun 

secara sistemtis. Masing-masing bab dengan ulasan topic 

yang berbeda, yaitu: bab 1 latar belakang perilaku or-

ganisasi, bab 2 perilaku individu dan perilaku kelompok, 

bab 3 persepsi dan komunikasi dalam organisasi, bab 4 

motivasi dalam organisasi, bab 5 stres dan konflik dalam 

organisasi, bab 6 kepemimpinan dalam organisasi, bab 7 

kepemimpinan dalam organisasi, bab 8 budaya organisasi, 

bab 9 nilai, sikap dan kepuasan kerja, bab 10 desain dan 

struktur organisasi 

 

 



Buku Ajar Perilaku Organisasi 

xiv 

 

5. Petunjuk Bagi Mahasiswa  

Untuk membantu mahasiswa dalam mempelajari buku 

ajar ini, dapat dilakukan dengan langkah-langkah sebaga 

berikut:  

a) Bacalah Buku Ajar ini dengan teliti, pahami isi dan 

makna dari uraian di setiap bab. Kerjakanlah tes for-

matif pada akhir setiap bab kemudian melanjutkan 

ke bab berikutnya.   
b) Buku Ajar ini hendaknya di baca dan dipahami secara 

sistematis, artinya bab berikutnya hanya dapat di-

pelajari setelah bab pembelajaran sebelumnya telah 

dipelajari dengan baik.   
c) Disarankan untuk mempelajari Buku Ajar ini secara 

berkelompok agar diperoleh hasil yang lebih 

optimal. Untuk pembelajaran secara mandiri, Buku 

Ajar ini sebaiknya diperkaya dengan materi pembe-

lajaran serupa dari berbagai sumber referensi yang 

berbeda.  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BAB I 

LATAR BELAKANG  

PERILAKU ORGANISASI 
 

 

Pendahuluan 

1.1 Deskripsi Singkat :  

Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang 

pengantar, pengertian dan tujuan mempelajari 

perilaku organisasi  
 

1.2 Relevansi : 

Berdasarkan dasar pemahaman pada deskrisi singkat 

diatas dapat menjadi landasan bagi mahasiswa untuk 

memahami tentang pengantar, pengertian dan tujuan 

mempelajari perilaku organisasi, bagian ini merupakan 

dasar untuk mempelajari, mendalami  pentingnya  peri-
laku organisasi tersebut. 

 

1.3 Kompetensi Dasar :  

Setelah membaca bab ini, mahasiswa diharap mengerti 
dan mampu menjelaskan tentang pengantar, pengerti-

an dan tujuan mempelajari tentang perilaku organisasi 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A. Pengantar Perilaku Organisasi  

Dewasa ini perkembangan yang sangat cepat dirasakan 

pada segala bidang termasuk bidang pengetahuan perilaku 

organisasi. Perkembangan telah menjadi sesuatu hal yang 

ramai dibicarakan, bukan saja di kalangan akademisi tetapi 

juga para politisi, birokrasi, dan akademisipun banyak ber-

diskusi tentang perilaku organisasi. Hal ini dibuktikan pula 

dengan didirikannya bidang pembinaan dan pengemba-

ngan menyangkut prilaku organisasi pada pusat-pusat stu-

di di berbagai universitas di Amerika. 

Perkembangan yang terjadi ini mudah dipahami me-

ngingat banyaknya persoalan-persoalan manusia yang 

menjadi tantangan pokok yang dihadapi oleh pimpinan or-

ganisasi selain persoalan-persoalan lain di dalamnya. Oleh 

sebab itu seorang pimpinan organisasi sangat dituntut pe-

ranannya tentang, bagaimana memahami perilaku organi-

sasi untuk dapat memimpin organisasinya baik organisasi 

pemerintah maupun organisasi swasta, profit ataupun non 

profit, besar, kecil ataupun menengah. 

Hal ini mengungkap peran manajer sangat penting dan 

diperlukan dalam memahami prilaku manusia dan prilaku 

organisasinya (Robbins, 2007).  

Peran ini termasuk didalamnya pada kejadian-kejadian 

yang sering dihadapi seperti masalah kesetaraan gender 

dalam mempekerjakan karyawan, tantang warna kulit, me-

lemahkan ikatan kesetiaan yang dulunya mempererat kar-

yawan dengan para pemberi kerja, penggunaan karyawan 

luar atau outsourcing, serta kompetisi global yang meng-

haruskan karyawan lebih fleksibel dan belajar menang-

gulangi perubahan yang cepat.  

Dari beberapa contoh ini membuktikan bahwa semakin 

meningkatnya tantangan yang dihadapi oleh para manajer 
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dan pimpinan organisasi yang menyangkut prilaku manusia 

dan prilaku organisasi mereka. 

Lebih lanjut, Tahir (2014) menyebutkan bahwa manusia 

merupakan faktor utama yang sangat penting dalam setiap 

organisasi apapun bentuknya. Ketika manusia memasuki 

dunia organisasi maka itulah awal perilaku manusia yang 

berada dalam organisasi itu. Oleh karena persoalan-per-

soalan manusia senantiasa berkembang berdasarkan situasi 

dan kondisi dan semakin sulit dikendalikan, maka perso-

alan-persoalan organisasi dan khususnya persoalan peri-

laku organisasi semakin hari semakin berkembang. Perilaku 

organisasi hakikatnya mendasarkan pada ilmu perilaku itu 

sendiri.  

Pendekatan perilaku dalam organisasi menekankan pa-

da manusia yang ada dalam organisasi merupakan unsur 

komplek dan memerlukan perhatian menyangkut efektifitas 

pengelolaan. Sehingga adanya suatu kebutuhan akan pe-

mahaman teori yang didukung oleh riset yang empiris sa-

ngat diperlukan sebelum diterapkan dalam mengelola ma-

nusia itu sendiri (Ahdiyana, 2011).  

Secara tradisional, manajer atau birokrat memahami di-

mensi manusia dalam organisasi dengan pendekatan asum-

si-asumsi ekonomi, suasana kerja, keamanan dan seba-

gainya. Akibatnya, pendekatan-pendekatan hubungan kerja 

kemanusiaan (human relations), psikologi industri, dan 

keteknikan industri (industrial engineering), dipergunakan 

sebagai satu-satunya pendekatan (approach) untuk mema-

hami dimensi manusia dalam organisasi. Pendekatan dan 

pemahaman tersebut nampaknya tidak akan bertahan un-

tuk waktu yang lama.  

Karena pendekatan dari ilmu perilaku organisasi ter-

nyata berhasil menggantikan berbagai pendekatan tersebut 
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dan dapat diterima untuk memahami aspek- aspek manusia 

sebagai suatu dimensi dalam organisasi.  

Prilaku organisasi itu sendiri oleh para ahli diberikan 

pengertian yang berbeda-beda tetapi dengan pemaknaan 

yang hampir sama. Persamaan pengertian tersebut meliputi 

faktor-faktor yang mempengaruhi individu maupun ke-

lompok orang berprilaku dalam organisasi serta penga-

ruhnya terhadap sistem dan struktur yang ada dalam or-

ganisasi tersebut. Manajemen dihadapkan dalam pencarian 

jalan keluar atas permasalahan yang dihadapi organisasi 

dengan mempelajari sikap dan prilaku dari orang-orang 

mereka.  

 

B. Pengertian Perilaku Organisasi 

Perkembangan manusia sejak awal merupakan mahluk 

sosial dan bermasyarakat, dimana ditandai dengan keter-

libatan mereka dalam sebuah organisasi tertentu seperti 

organisasi kemasyarakatan. Hal ini memberi tanda bahwa 

mereka tidak dapat melepaskan diri dari kegiatan beror-

ganisasi dan berperilaku dalam organisasi.  

Secara konseptual perilaku organisasi didifinisikan seba-

gai suatu bidang studi yang mempelajari dampak individu, 

kelompok dan struktur pada prilaku dalam organisasi 

(Robbins dan Judge, 2013). Pengertian yang hampir sama 

juga diberikan oleh George dan Jones (2002) yang menye-

butkan perilaku organisasi merupakan suatu studi tentang 

berbagai faktor yang mempengaruhi tindakan individu dan 

kelompok dalam organisasi serta bagaimana organisasi 

dalam mengelola mereka. Dari pengertian tersebut perilaku 

organisasi diartikan sebagai sebuah bidang studi yang 

mempelajari tiga komponen pokok yang ada dalam orga-

nisasi yaitu perorangan (individu), kelompok (groups), dan 
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struktur yang dikaitkan dengan kegiatan dan aktifitas para 

anggota di dalamnya.  

Mempelajari perilaku organisasi ini dimaksudkan untuk 

mengaplikasikan pengetahuan tersebut dalam pencapaian 

efektifitas organisasi, membantu para manajer dalam me-

mahami, menganalisis dan menjelaskan perilaku yang ada 

dalam organisasi mereka. Pengetahuan lain yang juga di-

peroleh yaitu para manajer akan dapat mengidentifikasi 

permasalahan yang dihadapi anggotanya, menentukan ba-

gaimana cara menyelesaikan dan mengetahui perubahan 

apa saja yang akan membuat permasalahan tersebut dise-

lesaikan dengan menggunakan pendekatan keperilakuan. 

Istilah perilaku organisasi merupakan terjemahan dari 

organizational behavior. Menurut Fred Luthans (2009), peri-

laku organisasi merupakan pemahaman, prediksi, dan ma-

najemen perilaku manusia dalam organisasi. Tujuan praktis 

dari penelaahan pengertian ini adalah untuk mendetermi-

nasi bagaimana perilaku manusia mempengaruhi usaha pe-

ncapaian tujuan-tujuan organisasi. Lebih lanjut Thoha (20-

05) mendifinisikan perilaku organisasi sebagai suatu studi 

yang menyangkut aspek-aspek tingkah laku manusia dalam 

suatu organisasi atau suatu kelompok tertentu. Perilaku or-

ganisasi meliputi aspek yang ditimbulkan dari pengaruh 

organisasi terhadap manusia, serta aspek yang ditimbulkan 

dari pengaruh manusia terhadap aspek organisasi.  

Berdasarkan pengertian yang diberikan tersebut dapat 

disebutkan bahwa perilaku organisasi merupakan sebuah 

proses yang secara langsung berhubungan dengan pe-

ngertian, ramalan, dan pengendalian terhadap tingkah laku 

orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi, dan ba-

gaimana perilaku orang-orang tersebut mempengaruhi us-
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aha-usaha pencapaian tujuan oragnisasi. Perilaku orga-

nisasi pada hakikatnya memiliki dasar pada ilmu perilaku itu 

sendiri yang dikembangkan dan berpusat pada tingkah laku 

manusia dalam suatu organisasi. Dasar ilmu perilaku ini me-

miliki kerangka pengetahuan yang berpusat pada dua kom-

ponen yaitu individu yan berperilaku dan organisasi sebagai 

wadah mereka berperilaku.  

McShane dan Glinov (2008) menyebutkan ilmu perilaku 

organisasi merupakan bidang ilmu yang bersifat multidisi-

pliner dan relatif baru dalam perkembangannya. Beberapa 

multidisiplin ilmu yang ikut andil dalam memberikan kontri-

busi didalamnya meliputi ilmu psikologi, ilmu sosiologi, 

ilmu antropologi, ilmu ekonomi, ilmu politik dan sejarah.  

 

a) Ilmu Psikologi berusaha memahami, meramalkan dan 

mengendalikan prilaku individu dan kelompok dalam 

organisasi. Bidang ilmu ini memberikan sumbangan da-

lam hal mempelajari prilaku setiap anggota yang ada 

dalam organisasi baik perilaku perseorangan maupun 

perilaku kelompok. 

b) Ilmu Sosiologi memberikan sumbangan pengetahuan 

tentang pemahaman perilaku kelompok dalam orga-

nisasi menyangkut pembahasan sistem sosialisasi dan 

interaksi manusia dalam kelompoknya 

c) Ilmu Antropologi merupakan ilmu yang mempelajari 

interaksi manusia terhadap lingkungannya. Sumbangan 

bidang ilmu ini dalam ilmu perilaku organisasi adalah 

mempelajari bagaimana manusia dalam organisasi me-

lakukan keiasaan-kebiasaan dan nilai-nilai yang dia-

nutnya yang umumnya disebut dengan budaya (cul-

ture). Budaya dalam organisasi akan mempengaruhi 

pola pikir dan prilaku mereka dalam wujud simbul-
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simbul kebersamaan yang direfleksikan dalam bentuk 

bahasa dan keyakinan yang dilakukan dalam organisasi. 

d) Ilmu Politik memberi sumbangan dalam proses mem-

pengaruhi, pengalokasian wewenang dan pengelolaan 

konflik diantara induvidu dalam organisasi serta mem-

berikan kontribusi pengetahuan tentang prilaku indi-

vidu dan kelompok dalam lingkungan politik organisasi 

e) Ilmu Sejarah memberi sumbangan dalam gambaran ki-

san dari para pemimpin masa lalu yang membawa or-

ganisasi dalam kejayaan maupun kegagalan. 

f) Ilmu Ekonomi memberikan penjelasan perilaku sese-

orang disaat mereka dihadapkan pada suatu pilihan 

terutama dalam model-model ekonomi dalam men-

dukung pengambilan keputusan organisasi 

 

C. Tujuan Mempelajari Perilaku Organisasi  

Menurut Ahdiyana (2011) menyebutkan ada beberapa 

hal penting yang menjadi tujuan mempelajari perilaku or-

ganisasi yaitu untuk: 

 

1.  Memahami perilaku yang terjadi dalam organisasi Tujuan 
pertama mempelajari perilaku organisasi adalah untuk 

dapat  memahami dan menjelaskan kejadian-kejadian ya-

ng terjadi dalam organisasi. Dengan demikian kita dapat 

mengembangkan cara berpikir tentang kejadian- keja-

dian di dalam lingkungan organisasi. Memahami perilaku 

yang terjadi di dalam lingkungan organisasi saja belum 

cukup, sehingga tujuan yang ke dua mempelajari peri-

laku organisasi adalah agar kita dapat meramalkan keja-

dian- kejadian tersebut. 
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2.  Meramalkan kejadian-kejadian yang terjadi dalam orga-

nisasi  Setelah kita memahami perilaku-perilaku yang ter-

jadi dalam organisasi,  maka selanjutnya kita harus 
mampu untuk meramalkan dan menjelaskan kejadian-

kejadian yang terjadi dalam organisasi. Jika kita men-

jumpai pola kejadian yang berulang-ulang dalam or-

ganisasi, kita tentu ingin mengidentifikasi kekuatan-

kekuatan dan faktor-faktor kelemahan yang menye-

babkan perilaku tertentu terjadi. Hal ini penting karena 

dengan demikian kita akan dapat meramalkan apa yang 

akan terjadi kemudian hari jika kondisi yang sama mun-

cul, sehingga membuat lingkungan organisasi menjadi 

lebih stabil. 

3.  Mengendalikan perilaku  Tujuan yang sangat penting da-

lam mempelajari perilaku organisasi adalah  mengenda-

likan perilaku-perilaku dalam organisasi. Jika pimpinan 

organisasi dapat memahami dan menjelaskan secara se-

ksama perilaku-perilaku yang terjadi dalam organisasi, 

maka ia akan dapat menciptakan situasi yang   mengha-

silkan perilaku-perilaku yang diinginkan dan mengurangi 

perilaku-perilaku yang tidak diinginkan. Kemampuan kita 

untuk mengendalikan moralitas dan perilaku dari ang-

gota organisasi menjadi isu yang sangat penting pada 

masa sekarang.  

 

D. Soal latihan 

1. Sebutkan pengertian perilaku organisasi? 

2. Mengepa perilaku organisasi penting untuk dipela-

jari? 

3. Mengapa manusia dikatakan sebagai mahluk pen-

ting dalam organisasi? 



Latar Belakang Perilaku Organisasi 

9 

 

4. Berilah penjelasan mengapa manusia memiliki kedu-

dukan penting dalam organisasi 

5. Sebutkan perbedaan perilaku individu dan perilaku 

organisasi! 

6. Mengapa dikatakan bahwa peran manajer sangat di-

perlukan dan sangat penting dalam memahami pri-

laku manusia dan prilaku organisasinya? 
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BAB II 

PERILAKU INDIVIDU DAN 

PERILAKU KELOMPOK 

 
Pendahuluan 

2.1 Deskripsi Singkat :  

Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang perilaku 

individu dan perilaku kelompok dalam organisasi. 

  

2.2. Relevansi : 

Pada bagian ini dibahas tentang perilaku individu dan 

perilaku kelompok dalam organisasi. Dengan dasar 

pemahaman ini akan menjadi landasan bagi mahasiswa 

untuk memahami pengertian perilaku organisasi, peri-

laku individu dalam organisasi, memahami sifat-sifat 

individu, jenis kelompok, bentuk kelompok. Bagian ini 

merupakan dasar untuk mempelajari serta memahami 

pentingnya  mengetahui perilaku organisasi. 

 

2.3. Kompetensi Dasar  

Mahasiswa mampu menjelaskan tentang perilaku indi-

vidu dan perilaku kelompok dalam organisasi.  
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A. Pengertian Perilaku Individu 

Pengertian yang diberikan secara umum, seperti yang 

diuraikan pada bab sebelumnya menyebutkan perilaku or-

ganisasi merupakan sebuah studi yang menyangkut ting-

kah laku manusia di dalam suatu organisasi atau suatu 

kelompok tertentu. Hal tersebut meliputi aspek yang ditim-

bulkan dari pengaruh organisasi terhadap manusia demi-

kian pula aspek yang ditimbulkan dari pengaruh manusia 

terhadap organisasi.  

Sokarno (2002) mengemukakan bahwa perilaku orga-

nisasi merupakan bidang penting untuk dapat memahami, 

menjelaskan, memperkirakan dan mempengaruhi / mengu-

bah perilaku manusia yang terjadi di organisasi tempat 

kerja. Difinisi yang diberikan tersebut mengandung tiga 

unsur pengertian yaitu 1) perilaku organisasi mencermati 

tingkah laku yang kasat mata, seperti diskusi dngan teman 

kerja, mengoperasikan computer, menyusun laporan.; 2) 

perilaku organisasi mempelajari tingkah laku manusia seba-

gai individu maupun sebagai anggota kelompok organisasi; 

3) perilaku kelompok juga menganalisis perilaku kelompok 

dan organisasi sendiri.  

Dari uraian tersebut menunjukkan perilaku individu 

menjadi perhatian penting yang menjadi faktor pendukung 

organisasi. Oleh karena itu untuk memahami perilaku or-

ganisasi sebaiknya diketahui terlebih dahulu individu-indi-

vidu sebagai pendukung organisasi tersebut. Perilaku ma-

nusia adalah sebagai suatu fungsi dari interaksi antara 

orang atau individu dengan lingkungannya. Individu de-

ngan pekerjaan yang berbeda akan memiliki perilaku yang 

berbeda, karena perilaku ditentukan oleh masing-masing 

lingkungannya yang memang berbeda (Ahdiyana, 2011). 
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Menurut Nadler (1970) sebagaimana dikemukakan da-

lam Thoha (2007) menyebutkan perilaku manusia adalah 

sebagai suatu fungsi dari integrasi antara person atau indi-

vidu dengan lingkungannya. Individu membawa kemam-

puan, kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan, dan 

pengalaman masa lalunya yang merupakan karakteristiknya 

ke dalam tatanan organisasi. Organisasi sebagai lingkungan 

bagi individu juga memiliki karakteristik, yaitu keteraturan 

yang diwujudkan dalam susunan hirarki, pekerjaan-peker-

jaan, tugas-tugas, wewenang dan tanggung jawab, sistem 

penggajian, sistem pengendalian dan lain-lain. Perilaku in-

dividu dalam organisasi akan terwujud jika karakteristik 

individu berinteraksi dengan karakteristik organisasi.  

Dengan kata lain bahwa ketika seseorang individu berin-

teraksi dengan lingkungannya, maka disitulah awal terben-

tuknya perilaku secara langsung. Demikian pula individu 

dengan organisasi tidak jauh berbeda dengan pengertian 

ungkapan tersebut. Keduanya baik individu maupun orga-

nisasi dengan karakternya masing-masing terintegrasi ma-

ka akan menimbulkan perilaku individu dalam organisasi.  

Untuk jelasnya dapat diilustrasikan dalam gambar mo-

del perilaku organisasi seperti di bawah ini.  
 

 
 

Gambar 1 : Model Perilaku Organisasi (Tahir, 2014) 
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B. Memahami Sifat-Sifat Manusia 

Salah satu cara untuk memahami sifat-sifat manusia ad-

alah dengan menganalisis dan mempelajari kembali prin-

sip-prinsip dasar yang merupakan salah satu bagian dari 

pada manusia itu sendiri. Prinsip-prinsip dasar tersebut me-

nurut Ahdiyana (2011) diantaranya:  

 

1. Manusia berbeda perilakunya karena kemampuan-

nya tidak sama  prinsip dasar kemampuan sangat pe-

nting diketahui untuk memahami mengapa sese-

orang berbuat dan berperilaku berbeda dengan ya-

ng lain. Perbedaan kemampuan bisa disebabkan 

oleh beragam alasan misalnya sejak lahir manusia 

ditakdirkan tidak sama kemampuannya. Atau de-

ngan alasan karena perbedaannya menangkap infor-

masi dari suatu gejala, bahkan karena kombinasi dari 

dua hal tersebut. Sehingga kecerdasan merupakan 

salah satu wujud dari kemampuan seseorang.  

2. Manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda Pada 
umumnya para ahli ilmu perilaku mengatakan bahwa 

manusia  berperilaku karena didorong oleh serang-

kaian kebutuhan, sehingga menyebabkan seseorang 

berbuat untuk mencapainya sebagai suatu obyek 

atau hasil. Pemahaman kebutuhan yang berbeda da-

ri seseorang akan bermanfaat untuk memahami ko-

nsep perilaku seseorang dalam organisasi. Hal ini 

dapat dipergunakan untuk memprediksi dan menje-

laskan perilaku yang berorientasi tujuan di dalam ke-

rja sama organisasi.   
3. Orang berfikir tentang masa depan, dan membuat 

pilihan tentang bagaimana bertindak.  Kebutuhan-
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kebutuhan manusia dapat dipenuhi lewat perilaku-

nya masing-masing. Dalam banyak hal seseorang di-

hadapkan pada sejumlah kebutuhan yang potensial 

harus dipenuhi lewat perilaku yang dipilihnya. Untuk 

menjelaskan hal tersebut dapat dipergunakan expec-

tancy theory, yang memiliki proposisi sederhana 

bahwa seseorang memilih suatu perilaku tertentu 

karena keyakinannya bahwa hal tersebut dapat me-

ngarahkannya untuk mendapatkan suatu hasil ter-

tentu. Atau teori ini berdasarkan suatu anggapan 

yang menunjukkan bagaimana menganalisa dan 

meramalkan rangkaian tindakan apa yang akan di-

ikuti seseorang jika ia mempunyai kesempatan untuk 

membuat pilihan mengenai perilakunya.   
 

Memahami prilaku individu dalam organisasi sangat di-

perlukan oleh manajer untuk mempermudah dalam penge-

lolaan. Individu pada umumnya memasuki sebuah organi-

sasi dengan membawa sikap yang sudah berakar dalam 

dirinya yang meskipun tidak permanen namun akan mem-

pengaruhi tingkat adaptasi mereka dalam organisasi. Bagai-

mana karyawan dapat mempersepsikan pekerjaan akan be-

rdampak pada tingkat motivasi mereka yang pada akhirnya 

akan menjadi prilaku mereka di tempat kerja. Robbin dan 

Judge (2009) menjelaskan bahwa prilaku individu dalam or-

ganisasi dipengaruhi oleh berberapa faktor yaitu sikap, ke-

pribadian, kemampuan dan pembelajaran. 

 

1. Sikap (attitudes). Para manajer yang ingin memper-

tahankan karyawan dan tidak menginginkan pening-

katan persentase pengunduran diri, sangatlah perlu 
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memperhatikan sikap seseorang terhadap pekerja-

annya. Sikap sangat mempengaruhi prilaku mereka, 

karyawan yang merasa puas akan menjadi loyal ter-

hadap perusahaan, karyawan yang termotivasi akan 

melakukan kinerja baik yang akan menghasilkan si-

kap kerja positif. 

2. Kepribadian (personality). Kepribadian seseorang sa-

ngat mempengaruhi adaptasi mereka terhadap pe-

kerjaan. Karyawan dengan kinerja tinggi sering me-

rasa berada pada kecocokan akan kepribadian me-

reka terhadap jenis pekerjaan yang dilakukannya. Di-

sini seorang manajer dapat melakukan seleksi kepri-

badaan pada saat rekrutmen agar kecocokan peker-

jaan yang dilakukan karyawan berdampak positif ter-

hadap hasil kerja mereka. 

3. Persepsi (perception). Yang perlu dimengerti oleh se-

orang manajer bahwa karyawan mereka bekerja dan 

bereaksi terhadap persepsi bukan terhadap kenya-

taan. Karyawan secara alamiah akan menginterpre-

tasikan apa yang mereka lihat, serhingga sering ter-

jadinya potensi salah persepsi yang harus segera 

diluruskan. Disini manajer harus benar-benar mem-

perhatikan bagaimana karyawan mereka memper-

sepsikan pekerjaan mereka sehari-hari agar menda-

patkan hasil kerja yang positif. 

4. Pembelajaran (learning). Belajar disini tidaklah selalu 

berfokus formal di dalam kelas. Manajer harus me-

ngetahui bahwa karyawan mereka melakukan pem-

belajaran dalam pekerjaannya sehari-hari. Contoh-

nya apabila para manajer terus-menerus datang ter-

lambat atau menghabiskan waktu lebih untuk makan 

siang, atau mengambil peralatan kantor untuk kepe-

rluan pribadi, disini akan terjadi proses pembelajaran 
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bahwa karyawan akan meniru perilaku seperti yang 

dilakukan manajer tersebut. Pembelajaran harus me-

njadi perhatian para manajer sehingga melalui pro-

ses ini diharapakan dapat mengarah ke arah positif 

kerja. 

 

C. Jenis Kelompok 

Kelompok didefinisikan sebagai dua orang atau lebih 

berkumpun dan berikteraksi sera saling tergantung untuk 

mencapai tujuan tertentu (Robbns, 2000). Menurut Ahdi-

yana (2011), kelompok merupakan bagian dari kehidupan 

organisasi. Beberapa teori mencoba mengembangkan sua-

tu anggapan mengenai awal mula terbentuk dan tumbuh-

nya suatu kelompok. Teori yang paling mendasar tentang 

terbentuknya kelompok ini ialah mencoba menjelaskan 

tentang adanya afiliasi diantara orang-orang tertentu, yaitu 

propinquity atau teori kedekatan. Dalam teori ini dikemuka-

kan bahwa seseorang berhubungan dengan orang lain 

disebabkan karena adanya kedekatan ruang dan daerahnya 

(spatial and geographical proximity).  

Menurut Thoha (2005) mengemukakan bahwa banyak 

teori yang mencoba mengembangkan suatu anggapan me-

ngenai awal mula terbentuk dan tumbuhnya suatu kelom-

pok. Teori yang sangat dasar tentang terbentuknya kelom-

pok ini ialah mencoba menjelaskan tentang adanya afiliasi 

di antara orang-orang tertentu. Teori ini disebut propinquity 

atau teori kedekatan, artinya seseorang berhubungan de-

ngan orang lain disebabkan karena adanya kedekatan ru-

ang dan daerahnya (spatial and geographical proximiti). 

Teori ini mencoba untuk meramalkan bahwa seorang ma-

hasiswa yang duduk berdekatan dengan seorang maha-

siswa lain di kelas akan lebih mudah membentuk suatu 
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kelompok dibandingkan dengan mahasiswa yang duduk 

berjauhan. Dalam sutu kantor, pegawai-pegawai yang be-

kerja dalam ruangan yang sama atau yang berdekatan akan 

mudah bergabung dan membuat hubungan-hubungan ya-

ng menimbulkan adanya kelompok, dibandingkan dengan 

pegawai-pegawai yang secara fisik terpisahkan satu sama 

lain (Tahir, 2014).  

Jenis kelompok menurut Robbins, (2000) ada dua jenis 

yaitu kelompok formal dan kelompok informal. Kelompok 

formal merupakan kelompok yang dibentuk oleh organisasi 

secara sengaja melalui keputusan para manajer mereka 

yang bertujuan menyelesaikan tugas secara efektif dan efi-

sien. Sedangkan kelompok informal adalah kelom-pok yang 

tidak dibentuk secara formal dalam struktur organisasi, 

keberadaan kelompok informal umumnya muncul karena 

adanya kebutuhan akan kontak sosial atau kegiatan infor-

mal lainnya. 

Lebih lanjut diuraikan kelompok formal terdiri dari kelo-

mpok komando dan kelompok tugas. Kelompok komando 

merupakan kelompok yang ditentukan dalam stuktur orga-

nisasi yang melakukan tugas rutin ke arah atas, contohnya 

bawahan yang melapor kepada atasan. Kelompok tugas 

adalah kelompok yang bekerja untuk menyelesaikan tugas 

yang diperintahkan beranggotakan unit-unit atau divisi da-

lam organisasi. Kelompok informal terdiri dari kelompk 

persahabatan dan kelompok kepentingan. Kelompok per-

sahabatan dibentuk karena adanya kesamaan-kesamaan 

tertentu dalam berbagai hal seperti kesamaan kesukaan, 

status perkawainan, latar belakang, jenis kelamin dan lain-

nya. Kelompok kepentingan umumnya dibentuk karena 

adanya keinginan untuk mencapai sasaran yang sama. Sa-

saran jenis kelompok ini tidak berkaitan dengan tujuan 

organisasi tetapi semata-mata untuk mencapai tujuan dari 
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kelompok itu sendiri. Lebih jelasnya jenis kelompok dapat 

digambarkan sesuai gambar 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2 : Jenis-jenis kelompok dalam organisasi 

Sumber : Wayan Gede Supartha dan Desak ketut Sintaasih, 2017, 

Pengantar Perilaku Organisasi, Teori, Kasus dan Alikasi penelitian, CV 

Setia Bakti, Denpasar Bali 

 

Ahdiyana (2011) menyebutkan kelompok formal meru-

pakan suatu kelompok yang sengaja dibentuk untuk melak-

sanakan suatu tugas tertentu, anggota kelompok biasanya 

diangkat oleh organisasi, contohnya adalah komite atau 

panitia, unit-unit kerja tertentu seperti bagian, laboratorium 

riset dan pengembangan, tim manajer, kelompok petugs 

kebersihan, dan lain-lain. Sedangkan kelompok informal 

merupakan suatu kelompok yang tumbuh dari proses in-

teraksi, daya tarik, dan kebutuhan-kebutuhan seseorang. 

Anggota kelompok tidak diatur atau diangkat. Kelompok 

informal sering tumbuh dalam kelompok formal, karena 

adanya anggota yang mempunyai nilai-nilai tertentu yang 

sama sehingga perlu ditularkan pada anggota yang lain. 

 



Buku Ajar Perilaku Organisasi 

19 

 

D. Bentuk-bentuk Kelompok 

Dalam beberapa ilmu sosiologi dan psikologi yang 

mempelajari perilaku sosial orang-orang dalam organisasi 

mengidentifikasikasikan ada beberapa perbedaan dari tipe 

suatu kelompok. Jenis kelompok tersebut diuraikan oleh 

Ahdiyana (2011) sebagai berikut:  

 

1. Kelompok Primer (primary group). Orang yang pertama 

kali merumuskan kelompok primer adalah Charles H 

Cooley (1909) yang mengemukakan bahwa kelompok 

primer adalah kelompok yang didalamnya terdapat 

keakraban, kerja sama dan hubungan tatap muka, pada 

dasarnya mereka merupakan dasar dalam pembentukan 

sifat sosial dan cita-cita individu. Pendapat ini sebe-

narnya merupakan pengembangan lebih lanjut dari 

pendapat George Homan dalam buku The Human 

Group (kelompok manusia). Menurut Homan kelompok 

merupakan sejumlah orang yang sering berkomunikasi 

secara langsung dengan bertatap muka.  

Seringkali istilah kelompok kecil (small group) dipakai 

bergantian dengan kelompok primer. Padahal kelom-

pok kecil biasanya dihubungkan dengan kriteria ukuran 

jumlah anggota kelompoknya. Sedangkan kelompok 

primer harus memiliki perasaan akrab, kebersamaan, 

loyalitas, dan tanggapan yang sama atas nilai-nilai dari 

para anggotanya. Sehingga kelompok primer merupa-

kan kelompok yang kecil ukurannya, namun tidak se-

mua kelompok kecil adalah kelompok primer. Contoh 

kelompok primer adalah keluarga dan peer group.  

2.  Kelompok Terbuka dan Tertutup.  Kelompok terbuka 
adalah kelompok yang secara ajeg mempunyai rasa 
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tanggap terhadap perubahan dan pembaharuan. Seda-

ngkan kelompok tertutup adalah kelompok yang mem-

punyai kemungkinan yang kecil untuk menerima peru-

bahan dan pembaharuan, atau memiliki kecenderu-

ngan untuk tetap menjaga kestabilan. Perbedaan kelo-

mpok terbuka dan kelompok tertutup dapat dilihat dari 

empat dimensi sebagai berikut:  

a)  Perubahan keanggotaan kelompok   
b)  Kerangka referensi   
c)  Perspektif waktu   
d)  Keseimbangan   

3. Kelompok Referensi.  Kelompok referensi merupakan 
setiap kelompok yang anggotanya melakukan referensi 

atas dirinya, dengan menggunakan kelompok sebagai 

suatu ukuran (standar) untuk evaluasi dirinya atau se-

bagai sumber dari nilai dan sikap pribadinya. Kelompok 

referensi dapat memberikan fungsi bagi seseorang un-

tuk melakukan evaluasi diri yaitu:  

a) Fungsi perbandingan sosial (social comparison)   
b) Fungsi pengesahan sosial (social validation)   

 Blair Kolasa membedakan keanggotaan kelompok dan 

kelompok referensi, anggota kelompok adalah mereka 

yang secara individu menjadi anggota dari kelompok, 

sedangkan kelompok referensi adalah jika seseorang 

mengidentifikasikan dirinya dengan atau mengingin-

kan sebagai bagian dari kelompok tersebut. Sehingga 

dalam kelompok referensi, seseorang belum tentu me-

njadi anggota kelompok, tetapi dapat saja hanya ter-

tarik atau menjadi simpatisan kelompok tersebut.  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Cara lain untuk memggolongkan kelompok adalah de-

ngan membedakan antara kelompok terbuka dan kelom-

pok tertutup sebagaimana dikemukakan oleh R.C Ziller 

(1965) dalam bukunya Toward a Theory of Open and Closed 

Gropusi (dalam Thoha, 2005). Kelompok terbuka adalah 

suatu kelompok yang secara ajek (teratur) mempunyai rasa 

tanggap terhadap perubahan dan pembaharuan. Sedang-

kan kelompok tertutup adalah kecil kemungkinan nya me-

nerima perubahan dan pembaharuan, atau mempunyai ke-

cenderungan tetap menjaga kestabilan.  

 

E. Soal latihan 

5. Sebutkan pengertian perilaku individu dan perilaku 

kelompok 

6. Mengapa kita penting mengetahui perilaku individu 

dan perilaku kelompok dalam mempelajari perilaku 

organisasi 

7. Sebutkan jenis-jenis kelompok yang ada dalam 

organisasi 

8. Sebutkan jenis-jenis teori yang mendukung perilaku 

individu dan perilaku kelompok 

9. Sebutkan perbedaan antara kelompok formal dan 

kelompok informal 

10. Sebutkan perbedaan antara kelompok terbuka dan 

kelompok tertutup 
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BAB III 

PERSEPSI DAN KOMUNIKASI 

DALAM ORGANISASI 

 

Pendahuluan  

3.1 Deskripsi Singkat :  

Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang persepsi 

dan komunikasi dalam organisasi.  
 

3.2 Relevansi:  

Pada bagian ini dibahas tentang pengertian persepsi, 

faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan per-

sepsi, pengertian komunikasi, tujuan komunikasi. De-

ngan dasar pemahaman ini akan menjadi landasan bagi 

mahasiswa untuk memahami pengertian persepsi dan 

komunikasi, bagian ini merupakan dasar untuk mem-

pelajari, mendalami serta memahami pentingnya me-

ngetahui perilaku organisasi  
 

3.3 Kompetensi dasar :  

Mahasiswa mampu menjelaskan tentang persepsi dan 

komunikasi dalam organisasi 
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A. Pengertian Persepsi  

Komunikasi merupakan hal yang sangat penting dalam 

perilaku organisasi. Komunikasi tidak sekedar proses pe-

nyampaian informasi yang simbol-simbolnya dapat dilihat, 

didengar, dan dimengerti. Namun proses penyampaian in-

formasi secara keseluruhan termasuk didalamnya perasaan 

dan sikap dari orang yang menyampaikan tersebut (Ahdi-

yana, 2011). Pada umumnya yang terjadi di masyarakat saat 

melakukan komunikasi hanya ditangkap informasinya saja, 

dan diabaikan bagaimana perasaan dan sikap dari orang 

yang mempunyai informasi tersebut. Hal tersebut menim-

bulkan terjadinya hambatan-hambatan yang dijumpai da-

lam praktek komunikasi. Dalam organisasi, komunikasi yang 

efektif merupakan prasyarat terbinanya kerja sama yang ba-

ik untuk mencapai tujuan organisasi.  

Sebelum mempelajari lebih lanjut tentang komunikasi, 

perlu terlebih dahulu kita mengetahui tentang persepsi. 

Persepsi pada hakekatnya adalah proses kognitif yang di-

alami oleh setiap orang di dalam memahami informasi 

tentang lingkungan baik lewat penglihatan, penghayatan, 

perasaan dan penciuman (Thoha, 2005).  

Persepsi juga disebutkan sebagai sebutah proses kogni-

tif (di dalam pikiran) seseorang untuk memberi arti terha-

dap stimuli dari lingkungan yang dapat ditangkap melalui 

indranya (sensation) (Sigit, 2003).  

Persepsi juga merupakan proses kognitif yang dialami 

oleh setiap orang di dalam memahami informasi tentang 

lingkungannya, baik lewat penglihatan, pendengaran, pe-

nghayatan, perasaan, dan penciuman. Kunci untuk mema-

hami persepsi adalah pada pengenalan bahwa persepsi 
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merupakan penafsiran yang unik terhadap situasi, dan bu-

kan merupakan pencatatan yang benar terhadap situasi 

(Ahdiyana, 2011).   

Lebih lanjut, menurut Supartha dan Sintaasih (2017) per-

sepsi merupakan suatu proses dimana seseorang meng-

organisasikan dan menginterprestasikan kesan sensori me-

reka untuk memberi arti pada lingkungan sekitar. Penelitian 

terkait persepsi secara konsisten menunjukan bahwa sese-

orang yang berbeda dapat melihat hal yang sama tetapi 

memahaminya secara berbeda. Kenyataannya adalah bah-

wa tak seorang pun dari kita melihat realitas. Yang mereka 

lakukan adalah menginterpretasikan apa yang kita lihat dan 

menyebutnya sebagai realitas.  

 

B. Faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi 

Berdasarkan difinisi yang diberikan diatas dapat disim-

pulkan bahwa persepsi merupakan suatu proses kognitif 

yang dialami oleh setiap orang dalam memahami informasi 

tentang lingkungannya dimana seseorang melakukan pe-

milihan, penerimaan, pengorganisasian, dan penginter-

pretasian atas informasi yang diterimanya dari lingkungan 

tersebut. Supartha dan Sintaasih (2017) menjelaskan ketika 

seorang individu melihat suatu sasaran dan berusaha me-

nginterpretasikan apa yang ia lihat, interpretasi itu sangat 

dipengaruhi oleh karakteristik pribadi individu yang meli-

hat. Karakteristik pribadi yang mempengaruhi persepsi me-

liputi sikap, kepribadian, motif, kepentingan, pengalaman 

masa lalu, dan harapan. 

Secara umum persepsi merupakan suatau proses mem-

perhatikan dan menyeleksi, mengorganisasikan dan menaf-

sir stimulus lingkungan. Ada beberapa faktor yang mem-
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pengaruhi persepsi. Menurut Gitosudarmo (2000:16), fak-

tor-faktor yang mempengaruhi proses perhatian terhadap 

stimulus lingkungan tersebut adalah sebagai berikut :  

 

a)  Ukuran. Semakin besar ukuran suatu objek fisik, semakin 

besar kemungkinanya objek tersebut di persepsikan   
b)  Intensitas. Semakin besar intensitas suatu stimulus, se-

makin besar kemungkinannya diperhatikan. Suara yang 

keras misalnya akan lebih di perhatikan dari pada suara 

yang lembut.   
c)  Frekwensi. Semakin sering frekwensi suatu stimulus di 

sampaikan, semakin besar kemungkinannya stimulus ter-

sebut di perhatikan. Prinsip pengulangan ini di per-

gunakan dalam perriklanan untuk menarik perhatian 

konsumen.   
d)  Kontras. Stimulus yang kontras atau mencolok dengan 

lingkungan sekelilingnya kemungkinan di pilih untuk di 

perhatikan akan semakin besar dari pada stimulus yang 

sama dengan lingkungannya.   
e)  Gerakan. Stimulus yang bergerak lebih di perhatikan dari 

pada stimulus yang tetap atau tidak bergerak.   
f) Perubahan. Suatau stimulus akan lebih di perhatikan jika 

stimulus atau objek tersebut dalam bentuk yang beru-

bah- ubah. Lampu yang nyalanya kelap-kelip akan lebih 

di perhatikan dari pada lampu biasa.   
g)  Baru. Suatu stimulus yang baru dan unik akan lebih cepat 

mendapatkan perhatian dari pada stimulus yang sudah 

bisa dilihat.  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C. Pengertian Komunikasi 

Komunikasi merupakan salah satu fungsi dasar mana-

jemen dalam jenis organisasi apa pun, besar atau kecil, 

organisasi profit atau non-profit, pada sektor jasa atau 

produk serta kedudukannya dalam organisasi hampir tidak 

bisa diabaikan. Komunikasi merupakan proses terhubung-

nya informasi, ide, pemikiran, pendapat, dan rencana di 

antara seluruh stakeholder yang terkait dengan organisasi. 

Komunikasi yang baik dan efektif tidak hanya diperlukan 

untuk hubungan antar karyawan tetapi juga untuk men-

dukung jalannya usaha yang baik dan sukses. Komunikasi 

informasi dan keputusan organisasi yang efektif merupakan 

komponen penting untuk hubungan antara manajemen 

dan karyawannya. 

Setiap organisasi memiliki sistem komunikasi yang kom-

pleks, terdiri dari orang-orang, di banyak jaringan besar dan 

kecil, antar pribadi atau kelompok, baik formal maupun 

informal. Komunikasi dalam organisasi atau sering disebut 

komunikasi bisnis merupakan komunikasi yang terjadi dian-

tara pemangku kepentingan baik internal maupun eksternal 

perusahaan. 

Kata "komunikasi" berasal dari bahasa latin yaitu ‘com-

municare’ yang artinya memberi, berpartisipasi, berbagi 

atau membagi sama (Vikram dan Priya, 2009). Dalam hal ini 

dimaksudkan pada proses pembagian atau pertukaran fak-

ta, gagasan, pendapat, ide dan maksud baik antar individu, 

kelopok atau organisasi untuk menyamakan makna dan 

pengertian satu dengan lainnya. Dengan kata lain, sebuah 

hubungan atau transmisi dan berinteraksi melalui fakta, ide, 

pendapat, perasaan, dan sikap dari masing-masing yang 

terlibat untuk pencapaian tujuan.  



 

Buku Ajar Perilaku Organisasi 

28 

 

McShane and Glinow (2008), menyatakan bahwa komu-

nikasi adalah penyampaian atau pertukaran informasi dari 

pengirim kepada penerima baik lisan, tertulis maupun 

menggunakan alat komunikasi. Selanjutnya West dan Tur-

ner (2010) mendifinisikan komunikasi sebagai proses sosial 

di mana individu menggunakan simbol untuk membangun 

dan mengartikan makna di dalam lingkungan mereka dima-

na adanya pemberi pesan (sender) dan penerima pesan 

(receiver). Komunikasi disini diartikan sebagai pertukaran 

pemikiran atau informasi antara dua orang atau lebih, for-

mal atau tidak formal untuk menghasilkan suatu pemaha-

man bersama untuk melakukan tindakan yang diinginkan.  

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan ko-

munikasi merupakan sebuah proses penyampaian atau per-

tukanan informasi, ide atau pesan dari seseorang kepada 

orang lain, baik individu atau kelompok didalam maupun 

diluar organisasi melalui penggunaan alat maupun secara 

langsung ataupun tertulis. Istilah komunikasi bisnis atau 

komunikasi dalam organisasi digunakan untuk semua pe-

san yang dikirim dan diterima untuk tujuan resmi seperti 

menjalankan usaha, berhubungan dengan pihak luar (baik 

supplier, pihak ketiga, pelanggan atau pemerintah), menge-

lola organisasi, berhubungan dengan urusan formal dan 

sebagainya.  

Menurut Joep Cornelissen (2004), komunikasi bisnis me-

rupakan fungsi manajemen yang menawarkan kerangka 

kerja dan koordinasi yang efektif dari semua sarana komu-

nikasi yang ada didalam organisasi secara formal. Pertu-

karan komunikasi dalam organisasi terjadi tidak hanya 

dalam bentuk lisan maupun tulisan tetapi juga mengguna-
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kan alat komunikasi yang semakin canggih dewasa ini me-

lalui computer dan internet. Komunikasi disini bertujuan 

secara keseluruhan untuk membangun dan memelihara re-

putasi yang baik dengan pemangku kepentingan yang 

menjadi tempat bergantungnya organisasi. Jadi dapat 

dikatakan bahwa komunikasi bisnis ditandai oleh formalitas 

atau lebih formal dibandingkan dengan komunikasi pribadi 

dan sosial. Komunikasi bisnis bertujuan secara bersama-

sama untuk mencapai tujuan organiasi. 

 

D. Tujuan Komunikasi dalam Organisasi 

Tujuan dari dilakukannya komunikasi dalam organisasi 

di sebutkan ada berbeda-beda oleh para ahli, namun bebe-

rapa tujuan penting dilakukannya komunikasi tersebut, di-

sebutkan oleh Vikram Bisem dan Priya (2009) yaitu sebagai 

alat instruksi, intergrasi, informasi, evaluasi, arah tujuan, 

mengajar, untuk mempengaruhi, dan orientasi karyawan. 

 

a) Untuk instruksi. Fungsi instruktif adalah fungsi yang 

bersifat memerintah, komunikator akan mentransmisi 

pesan dengan arahan yang diperlukan dan bimbingan 

ke tingkat berikutnya, sehingga memungkinkan mereka 

untuk menyelesaikan tugas-tugas diperintahkan. Dalam 

hal ini, instruksi pada dasarnya mengalir dari atas ke 

tingkat yang lebih rendah. 

b) Untuk integrasi. Fungsi ini berguna untuk mengkon-

solidasi kegiatan usaha. Fungsi ini terutama melibatkan 

seluruh pihak untuk menghasilkan hubungan antar ber-

bagai fungsi dalam organisasi. Ini membantu untuk pe-

nyatuan fungsi manajemen yang berbeda. 

c) Untuk informasi. Fungsi ini berguna untuk menginfor-

masikan kepada individu atau kelompok tentang tugas 
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atau kebijakan dan prosedur perusahaan, Manajemen 

puncak menginformasikan kebijakan ke tingkat yang 

lebih rendah melalui tingkat menengah. Pada giliran-

nya, tingkat yang lebih rendah berlaku juga sebaliknya. 

Informasi dapat mengalir secara vertikal, horizontal dan 

diagonal di seluruh organisasi.  

d) Untuk evaluasi. Fungsi ini memanfaatkan komunikasi 

sebagai alat untuk menilai individu atau tim, serta 

kontribusinya terhadap organisasi, engevaluasi masu-

kan seseorang atau keluaran orang lain. 

e) Untuk arah. Komunikasi diperlukan untuk mengeluar-

kan arahan oleh manajemen puncak atau manajer ke 

tingkat yang lebih rendah. Karyawan dapat berkinerja 

lebih baik ketika ia diarahkan oleh seniornya. Menga-

rahkan orang lain dapat dikomunikasikan baik secara 

lisan maupun tertulis.  

f) Untuk mengajar. Tujuan dari fungsi ini merupakan pro-

ses komunikasi yang dilakukan untuk mengajar dan 

mendidik para pekerja tentang keselamatan pribadi da-

lam pekerjaan melalui pelatihan dan pengembangan. 

Komunikasi ini membantu para pekerja untuk meng-

hindari kecelakaan, risiko dan lainnya.  

g) Untuk mempengaruhi. Suatu proses komunikasi yang 

lengkap diperlukan dalam mempengaruhi orang lain. 

Individu yang memiliki potensi untuk mempengaruhi 

orang lain dapat dengan mudah membujuk orang lain 

untuk melakukan perintahnya. Fungsi ini menyiratkan 

penyediaan umpan balik yang memberi tahu efek ko-

munikasi yang dilakukannya. 

h) Untuk membangun citra. Fungsi ini beguna untuk me-

ningkatkan nama baik organisasi di mata masyarakat 
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luas,  hal ini dapat dilakukan melalui komunikasi deng-

an media yang berbeda, yang harus memproyeksikan 

citra melalui sistem komunikasi eksternal yang efektif. 

Komunikasi yang menginformasikan ke masyarakat te-

ntang tujuan, kegiatan, kemajuan, dan tanggung jawab 

sosialnya. 

i) Untuk orientasi karyawan. Ketika karyawan baru masuk 

ke dalam organisasi pada saat itu dia akan dikenalkan 

dengan program, kebijakan, budaya, prosedur, tata ter-

tib dan lainnya yang berlaku dalam organisasi. Komuni-

kasi membantu membuat orang berkenalan dengan 

rekan kerja, atasan dan dengan kebijakan, tujuan, atu-

ran dan peraturan organisasi. 

 

Dengan mengetahui tujuan dilakukannya komunikasi 

maka pengambilan keputusan yang efektif dapat dilakukan 

saat diperlukan atau dengan kata lain komunikasi yang 

efektif akan dapat membantu proses pengambilan keputu-

san manajemen. Secara umum, setiap orang dalam organi-

sasi harus menyediakan informasi yang diperlukan sehing-

ga memungkinkan untuk melaksanakan tugas secara efektif 

dan efisien. 

 

E. Soal Latihan 

1. Sebutkan pengertian dari persepsi 

2. Sebutkan pengertian dari komunikasi 

3. Mengapa persepsi dan komunikasi penting untuk 

dipelajari 

4. Sebutkan faktor yang mempengaruhi persepsi 

5. Sebutkan tujuan komunikasi dalam organisasi 
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BAB IV 

MOTIVASI DALAM ORGANISASI 

 

 

Pendahuluan  

4.1.  Deskripsi Singkat :  

Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang motivasi 

dalam organisasi. Pada bagian ini dibahas tentang pe-

ngertian motivasi dan teori motivasi.  

 

4.2  Relevansi :  

Dengan dasar pemahaman ini akan menjadi landasan 

bagi mahasiswa untuk memahami pengertian tentang 

motivasi dan teori-teori motivasi. Bagian ini merupa-

kan dasar untuk mempelajari, mendalami serta mema-

hami pentingnya mengetahui motivasi dalam mem-

pelajari perilaku organisasi  

 

4.3  Kompetensi Dasar :  

Mahasiswa mampu menjelaskan tentang motivasi dan 

teori-teori yang terkait. 

  

A. Pengertian Motivasi 

Karyawan merupakan aset sebuah organisasi, yang berpe-

ran penting dalam menentukan keberhasilan pencapaian 
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tujuan dan sasaran yang ditetapkan. Karyawan yang tidak 

berkualitas dalam pelaksanaan tugasnya dapat mengaki-

batkan kegagalan pencapaian tujuan, begitu juga sebalik-

nya. Kinerja yang tinggi dihubungkan dengan motivasi yang 

tinggi, sebaliknya, motivasi yang rendah dihubungkan de-

ngan kinerja yang rendah (Suryani dan FoEh, 2018). Moti-

vasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang 

mendorong keinginannya untuk melakukan aktivitas ter-

tentu guna mencapai tujuan yang diinginkan. Motivasi yang 

ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang 

diarahkan pada tujuan tercapainya sasaran berupa kepu-

asan (Supartha dan Sintaasih, 2017).  

Kata motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motif 

(motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan sese-

orang melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi ber-

arti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab 

seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang ber-

langsung secara sadar. Dari pengertian tersebut berarti pula 

semua teori motivasi bertolak dari prinsip utama bahwa 

manusia (seseorang) hanya melakukan suatu kegiatan yang 

menyenangkannya untuk dilakukan. Prinsip itu tidak me-

nutup kemungkinan bahwa dalam keadaan terpaksa sese-

orang mungkin saja melakukan sesuatu yang tidak disu-

kainya (Nawawi, 2000).  

Motivasi kerja merupakan dorongan ataupun alasan 

yang terjadi pada situasi dan lingkungan kerja yang terda-

pat pada suatu organisasi. Keberhasilan dan kegagalan or-

ganisasi sering dikaitkan dengan motivasi kerja karyawan-

nya. Pada dasarnya manusia selalu menginginkan hal yang 

maksimal sehingga daya pendorong atau penggerak yang 

memotivasi semangat kerjanya tergantung dari harapan 
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yang akan diperolehnya. Jika harapan itu menjadi kenyata-

an maka seseorang akan cenderung meningkatkan motivasi 

kerjanya.  

Menurut Sunyoto (2012) motivasi kerja membicarakan 

tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja sese-

orang agar mau bekerja dengan memberikan hasil secara 

optimal dari kemampuan dan keahliannya guna mencapai 

tujuan organisasi. Namun secara umum motivasi sering di-

sebutkan sebagai keinginan atau usaha terkait dengan ke-

sediaan karyawan untuk mengeluarkan upaya yang tinggi 

guna mencapai tujuan organisasi. Motivasi terbentuk dari 

sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di 

perusahaan (situation). Luthans (2006) menyebutkan moti-

vasi sering digambarkan sebuah dorongan sebagai motiva-

tor yang berasal dari dalam diri dan dari luar diri individu 

yang disebut dengan motivasi intrinsik dan motivasi eks-

trinsik. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang menjadi aktif 

atau berfungsinya tidak perlu ada perangsang dari luar, 

karena dihasilkan secara internal dari dalam diri setiap 

individu. Dengan kata lain tingkah laku dari seseorang dise-

babkan oleh dorongan dan kemauannya sendiri. Contoh 

motivasi ini mencakup perasaan tanggung jawab, kebutu-

han, pencapaian kerja, prestasi. Motivasi ekstrinsik muncul 

karena adanya dorongan atau rangsangan dari luar. Tujuan 

yang diinginkan dari tingkah laku yang digerakkan oleh 

motivasi ekstrinsik terletak di luar tingkah laku tersebut 

yang berhubungan dengan reward nyata seperti gaji, bene-

fit, dan promosi.  

Jadi dapat dikatakan motivasi bukanlah sesuatu yang 

dapat diamati, tetapi adalah hal yang dapat disimpulkan 

karena adanya sesuatu perilaku yang tampak. Tiap kegiatan 
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yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh sesuatu ke-

kuatan dari dalam diri orang tersebut; kekuatan pendorong 

inilah yang disebut motivasi. Dalam hal ini kita perlu me-

ngingat bahwa suatu kebutuhan harus diciptakan atau 

didorong sebelum memenuhi sebagai motivasi. Sumber 

yang mendorong terciptanya suatu kebutuhan dapat bera-

da pada diri orang itu sendiri (seperti melihat makanan yang 

menarik). Atau dengan adanya makanan dapat menim-

bulkan rasa lapar (Supartha dan Sintaasih, 2017).  

Menurut Ratmawati dan Herachwati (2007) motivasi se-

seorang dapat berasal dari dalam dan dari luar dirinya yang 

sering disebut sebagai motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 

Motivasi yang bersifat intrinsik timbul manakala sifat peker-

jaan itu sendiri yang membuat seorang termotivasi untuk 

mengerjakannya, orang tersebut mendapat kepuasan de-

ngan melakukan pekerjaan tersebut atau dapat dikatangan 

dia melakukan pekerjaan seperti melakukan hobi yang dise-

nanginya. Sementara motivasi ekstrinsik muncul manakala 

faktor-faktor di luar pekerjaan yang melekat di pekerjaan 

tersebut menjadi pendorong utama seseorang mengerja-

kannya seperti status jabatan ataupun kompensasi. 

 

B.Teori Motivasi 

Beberapa teori motivasi yang umumnya digunakan pa-

da sebuah penelitian dan juga dijadikan dasar dalam pe-

ngambilan keputusan organisasi oleh para praktisi di 

antaranya: Teori Kebutuhan Maslow, Teori Dua Faktor Herz-

berg, Teori X dan Y McGregor, Teori Motivasi Berprestasi 

McClelland.  
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a) Teori Kebutuhan dari Maslow  
Setiap manusia memiliki kebutuhan dalam hidupnya, 

bahwa kebutuhan tersebut terdiri dari Kebutuhan Fisik, 

Kebutuhn Psikologi, dan Kebutuhan Spritual. Dalam teori ini 

kebutuhan di artikan sebagi kekuatan/tenaga (energi) yang 

menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukan 

kegiatan, agar dapat memenuhi kebutuhan tersebut. Kebu-

tuhan yang sudah terpenuhi tidak berfungsi untuk kehi-

langan kekuatan dalam memotivasi kegiatan, sampai saat 

timbul kembali sebagai kebutuhan baru yang mungkin saja 

sama dengan sebelumnya (Tahir, 2014). Untuk lebih jelas-

nya, teori kebutuhan Maslow dijelaskan pada gambar 3: 

 

 
 

Gambar 3 : hirarki kebutuhan Maslow 
 

Luthan (2006) menjelaskan kelima tingkat hierarki teori 

ini diuraikan sebagai berikut: 

 

1) Kebutuhan fisiologis.  Kebutuhan ini merupakan hie-

rarki kebutuhan manusia paling dasar, dalam hierarki 
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ini umumnya berhubungan dengan kebutuhan pri-

mer seperti lapar, haus, perumahan dan seks.   
2) Kebutuhan keamanan. Apabila kebutuhan fisiologis 

sudah terpenuhi maka muncul kebutuhan kedua yai-

tu kebutuhan rasa aman. Tingkat kebutuhan yang 

kedua ini ditekankan pada rasa aman emosi dan fisik 

seperti perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, 

jaminan akan kelangsungan pekerjaan dan jaminan 

akan hari tuanya.   
3) Kebutuhan sosial atau sering disebut kebutuhan cin-

ta.  Saat kebutuhan pertama dan kedua telah terpu-

askan makan muncul kebutuhan social seperti ke-

butuhan persahabatan, berinteraksi, rekreasi. Dalam 

organisasi terkait dengan kegiatan yang dilakukan 

bersama tim seperti kelompok kerja yang kompak, 

supervise yang baik, acara pertemuan keluarga   
4) Kebutuhan penghargaan. Tingkat penghargaan ini 

mewakili kebutuhan manusia yang lebih tinggi, ke-

butuhan akan kekuasaan, prestasi, pengakuan, per-

hatian dan status dapat dianggap sebagai bagian 

dari tingkat ini, termasuk penghargaan diri dan 

penghargaan pada orang lain. Dalam organisasi ter-

kait dengan kegiatan penghargaan atas prestasi ker-

ja, pengakuan atas kemampuan dan keahlian sese-

orang serta efektifitas kerja seseorang.   
5) Kebutuhan aktualisasi diri. Tingkat ini adalah puncak 

dari semua kebutuhan manusia. Orang yang sudah 

memiliki aktualisasi diri adalah orang yang terpenuhi 

dan menyadari semua potensinya. Aktualisasi diri 

berkaitan dengan proses pengembangan akan po-

tensi yang sesungguhnya dari seseorang.  
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b)  Teori Dua Faktor dari Frederick Herzberg  
Teori ini mengemukakan bahwa ada dua faktor yang da-

pat memberikan kepuasan dalam bekerja (Tahir, 2014). Ke-

dua faktor tersebut adalah:  

 

1) Faktor sesuatu yang dapat memotivasi ( motivator ). 

Faktor ini antara lain adalah faktor prestasi (achie-

vement), faktor pengakuan/penghargaan, faktor ta-

nggung jawab, faktor memperoleh kemajuan dan 

perkembangan dalam bekerja khusunya promosi, 

dan faktor pekerjaan itu sendiri. Faktor ini terkait 

dengan kebutuhan pada urutan yang tinggi dalam 

teori Maslow.   
2) Kebutuhan Kesehatan Lingkungan Kerja (hygiene 

factors). Faktor ini dapat berbentuk upah/gaji, hu-

bungan antara pekerja, supervisi teknis, kondisi kerja, 

kebijaksanaan perusahaan, dan proses administrasi 

diperusahaan. Faktor ini terkait dengan kebutuhan 

pada urutan yang lebih rendah dalam teori Maslow.   
 

Dalam implementasinya di lingkungan sebuah orga-

nisasi/ perusahaan, teori ini menekankan pentingnya men-

ciptakan/ mewujudkan keseimbangan antara kedua faktor 

tersebut. Salah satu diantaranya yang tidak terpenuhi, akan 

mengakibatkan pekerjaan menjadi tidak efektif dan tidak 

efisien.  

 

c).  Teori X dan Y Mc Gregor  

Suryani dan FoEh (2018) menjelaskan bahwa McGregor 

adalah orang pertama yang mencetuskan teori ini yang me-

ngemukakan pandangan nyata tentang manusia yaitu pan-

dangan negatif dan pandangan positif. Dikenal dengan dua 
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model teori yang menjelaskan motivasi karyawan bekerja 

masuk dalam 2 kategori disebut sebagai teori X (negatif) 

dan teori Y (positif).  

Teori X menyatakan bahwa pada dasarnya manusia ad-

alah makhluk pemalas yang tidak suka bekerja serta senang 

menghindar dari pekerjaan dan tanggung jawab yang dibe-

rikan kepadanya. Pekerja memiliki ambisi yang kecil untuk 

mencapai tujuan perusahaan namun menginginkan balas 

jasa serta jaminan hidup yang tinggi. Dalam bekerja para 

pekerja harus terus diawasi, diancam serta diarahkan agar 

dapat bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.  

Robbin (2012) menyebutkan empat asumsi yang dimiliki 

dalam teori ini adalah bahwa:  

 

1) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan 

sebisa mungkin berusaha untuk menghindarinya;   
2) Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka 

harus dipaksa, dikendalikan dan diancam dengan 

hukuman untuk mencapai tujuan-tujuan;   
3) Karyawan akan menghindari tanggung jawa dan men-

cari perintah formal bila mungkin;   
4) Sebagian karyawan menempatkan keamanan di atas 

semua faktor lain terkait pekerjaan dan menunjukkan 

sedikit ambisi.  Oleh karena itu, terhadap karyawan jenis 
ini para manajer dapat  memberikan pengawasan yang 
ketat, tugas-tugas yang jelas, dan menetapkan imbalan 

atau hukuman, dan juga diancam serta  

 

d). Teori Prestasi (Achievement) dari Mc Clelland  
Teori ini mengklasifikasi berdasarkan akibat suatu kegi-

atan berupa prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam 
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bekerja. Dengan kata lain kebutuhan berprestasi merupa-

kan motivasi dalam pelaksanaan pekerjaan (Tahir, 2014)  

Teori ini berfokus pada tiga kebutuhan pencapaian, ke-

kuatan dan hubungan, hal tersebut didefinisikan sebagai 

berikut (Robbin, 2012): 

 

1) Kebutuhan pencapaian (need for achievement); 

dorongan untuk melebihi, mencapai standar-stan-

dar, berusaha keras untuk berhasil.   
2) Kebutuhan kekuatan (need for power); kebutuhan 

untuk membuat individu-individu lain berprilaku 

sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan ber-

perilaku sebaliknya.   
3) Kebutuhan hubungan (need for affiliation); keingi-

nan untuk menjalin suatu hubungan antarpersonal 

yang ramah dan akrab.   
 

Ketiga jenis kebutuhan tersebut ditemukan saling ber-

hubungan,  karyawan memiliki semua kebutuhan tersebut 
dengan kadar yang berbeda-beda.  

 

C. Soal latihan 

1. Sebutkan pengertian motivasi. 

2. Sebutkan teori-teori motivasi 

3. Sebutkan jenjang kebutuhan dari teori Maslow 

4. Jelaskan perbedaan teori X dan Y dari McGregor 

5. Jelaskan maksud dan focus dari teori prestasi Mc 

Clelland 
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BAB V 

STRES DAN KONFLIK DALAM 

ORGANISASI 

 

Pendahuluan  

5.1.  Deskripsi Singkat :  

Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang stres 

dan konflik dalam organisasi. Pada bagian ini dibahas 
tentang pengertian stress, faktor penyebab stres, pe-

ngertian konflik dan jenis-jenis konflik yang dapat 

terjadi dalam organisasi. 

 

5.2. Relevansi :  

Dengan dasar pemahaman ini akan menjadi landasan 

bagi mahasiswa untuk memahami tentang stres dan 

konflik yang terjadi dalam organisas. Bagian ini meru-

pakan dasar untuk mempelajari, mendalami serta me-

mahami pentingnya mengetahui stres dan konflik 

dalam mempelajari perilaku organisasi  

 

5.3. Kompetensi Dasar :  

Mahasiswa mampu menjelaskan tentang pengertian 

stress, faktor penyebab stres, pengertian konflik dan 

jenis-jenis konflik. 
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A. Pengertian Stres 

Tingginya tuntutan pekerjaan, kompleknya alur kerja, 

dan semakin tingginya tujuan organisasi menuntut setiap 

karyawan harus bekerja dengan cepat, fokus dan maksimal 

(Suryani dan Yoga, 2018). Tekanan kerja disini menjadi sisi 

yang terus di hadapi oleh para karyawan, dimana tekanan 

kerja yang tinggi akan dapat mengakibatkan mereka 

mengalami stres disamping memunculkan konflik diantara 

mereka. Hal ini menjadi masalah serius saat ini yang diha-

dapai organisasi dalam menghadapi persaingan global. 

Stres merupakan salah satu bidang perhatian utama 

saat ini dalam organisasi apapun dan dapat dianggap seba-

gai sebuah akibat desakan berbagai permasalahan yang 

dihadapi manusia yang ada di dalam organisasi. Griffin dan 

Moorhead (2014) menyebutkan bahwa stress merupakan 

sebuah kondisi dinamis di mana seorang individu dihadap-

kan dengan kesempatan, keterbatasan, atau tuntutan se-

suai dengan harapan dan hasil yang ingin dicapai dalam 

kondisi penting dan tidak menentu. Stres merupakan ra-

ngsangan yang berasal dari luar individu baik secara fisik 

maupun psikologis, dimana individu tersebut merespon 

rangsangan tersebut dengan berbagai cara. Inividu tersebut 

akan mengalami stres apabila rangsangan tersebut mele-

bihi dari kapasitas yang dimilikinya yang menyebabkan 

individu tersebut stres. 

Difinisi stress kerja banyak diberikan oleh para ahli, Rivai 

Veithzal (2004) menyebutkan stres kerja merupakan sesu-

atu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak-

seimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan terhadap 

lingkungannya. Artinya stres terjadi akibat di picu oleh 
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ketidaknyamanan diri oleh hal-hal di sekitarnya yang mem-

pengaruhi kestabilan emosi mereka. Menurut Siagian (20-

11) stres dimanifestasikan ketika orang berhadapan dengan 

begitu banyak tekanan yang menyebabkan pola perilaku 

normal mereka menjadi terpengaruh. Dengan kata lain stres 

umumnya terjadi karena adanya kondisi ketegangan yang 

berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik 

seseorang.  

Pada dasarnya stres tidak selalu berdampak buruk bagi 

mereka. Walaupun stres sering disebut dalam kontek ne-

gatif, stres juga memiliki nilai-nilai positif terutama pada 

saat stres tersebut menawarkan suatu perolehan yang me-

miliki potensi Mada Sutapa (2007) menyebutkan stres da-

lam organisasi tidak selamanya membahayakan kehidupan 

organisasi, sepanjang stres yang muncul hanya akan berada 

pada tingkat yang rendah atau moderat. Alasannya adalah 

karena stres pada tingkat tertentu memang diperlukan 

karena dapat bersifat fungsional yang berperan sebagai 

pendorong peningkatan kinerja anggota organisasi. Tetapi 

stres harus segera dikurangi atau dihentikan apabila gejala 

yang timbul akan berakibat pada stres yang berkepan-

jangan atau berat yang akan bersifat disfungsional dan 

menurunkan kinerja yang pada akhirnya akan menimbulkan 

stres pada tataran organisasional yang akan membahaya-

kan kelangsungan hidup organisasi. Manajemen harus me-

ngambil langkah-langkah untuk menghilangkan atau me-

ngurangi jumlah dan intensitas stres dalam rangka pening-

katan efektivitas organisasi.  

Namun yang penting untuk diingat adalah bahwa tidak 

semua stres bersifat disfungsi. Perlu diketahuibahwa stres 

tidak akan bisa total dihilangkan dari kehidupan seseorang, 
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baik dalam dunia kerja maupun tidak. Akan tetapi kita ha-

nya bisa mengurangi bagian dari stres yang bersifat dis-

fungsi saja. Dalam berorganisasi setiap usaha untuk me-

ngurangi tingkat stres harus dimulai dari penyeleksian 

pekerjaan. Suatu tinjauan pekerjaan secara objektif yang 

dilakukan selama proses seleksi akan memperkecil kadar 

stres. Merancang ulang pekerjaan juga merupakan suatu 

cara mengurangi stress (Supartha dan Sintaasih, 2017).  

 

B. Faktor-faktor Penyebab Stres 

Dalam kaitannya dengan pekerjaan dalam organisasi, 

menurut Leka et al., (2003), karyawan yang mengalami stres 

banyak disebabkan oleh faktor-faktor antara lain:  

 

1) Jenis pekerjaan seperti tugas yang monoton, kurang 

tantangan, kurangnya variasi, tugas yang tidak menye-

nangkan   
2) Beban kerja dan kecepatan kerja seperti terlalu sedikit 

waktu untuk dilakukan, pekerjaan di bawah tekanan 

waktu, jadwal kerja yang ketat dan tidak fleksibel, jam 

kerja tak terduga, jadwal shift yang dirancang buruk   
3) Partisipasi dan control seperti kurangnya partisipasi 

dalam pengambilan keputusan, kurangnya kontrol (mi-

salnya, atas metode kerja, bekerja dengan kecepatan 

tinggi).   
4) Pengembangan karier, status dan kompensasi seperti 

keamanan pekerjaan, kurangnya prospek promosi, ske-

ma pembayaran yanglemah, besaran pembayaran yang 

minim, sistem evaluasi kinerja yang tidak jelas, hubu-

ngan interpersonal,  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5) Hubungan kerja seperti hubungan yang buruk dengan 

rekan kerja, penindasan, pelecehan, dan kekerasan, ti-

dak ada prosedur kerja   
6) Budaya organisasi seperti komunikasi yang buruk, sys-

tem kepemimpinan yang buruk, kurangnya kejelasan 

tentang tujuan organisasi,   
7) Masalah pribadi seperti konflik tuntutan pekerjaan dan 

rumah, kurangnya dukungan di tempat kerja, kurang-

nya dukungan untuk masalah pekerjaan di rumah.  

 

Terjadinya stres kerja juga dapat dipahami sebagai kea-

daan dimana seseorang menghadapi tugas atau pekerjaan 

yang tidak bisa atau belum bisa dijangkau oleh kemam-

puannya, contohnya apabila kemampuan seseorang baru 

sampai angka 5 (lima) tetapi menghadapi pekerjaan yang 

menuntut kemampuan dengan angka 9 (sembilan), maka 

sangat mungkin sekali orang itu akan terkena stres kerja 

(Sasono Eko, 2004).  

Selain mengetahui faktor penyebab stres, seseorang 

juga perlu mengetahui gejala dari stres itu sendiri untuk 

dapat segera ditanggulangi. Menurut Supartha dan Sinta 

asih (2017) gejala stres dapat digolongkan ke dalam 3 (tiga) 

katagori umum yaitu fisiologikal, psikologikal dan perilaku. 

 

1) Fisiologikal. Gejala ini berhubungan atau adanya sang-

kut paut langsung terhadap fisiologis manajer meski-

pun hubungan antara gejala stress dengan fakta diag-

notis fisiologikal tidaklah jelas. 

2) Psikologikal. Gejala stress jenis ini diawali dengan gejala 

psikologikal yang dapat menimbulkan perubahan me-

taolisme tubuh. Tubuh akan memberikan reaksi atas 

stress yang dihadapi seperti sesak nafas, tekanan darah 
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meningkat, detak jantung menguat dan lainnya. Rasa 

tidak puas dengan pekerjaan merupakan efek yang 

paling jelas akan adanya stress. 

3) Perilaku. Perubahan perilaku merupakan gejala pada ta-

hapan ini. Karyawan yang memiliki stress akan diberikan 

gejala seperti gelisah, sering lupa, mengkonsumsi alco-

hol, tidak dapat tidur nyenyak dan lainnya. 

 

C. Pengertian Konflik 

Setiap manusia akan selalu memiliki persepsi ketidak-

setaraan atau perbedaan sudut pandang terhadap sesuatu, 

sehingga perbedaan ini dapat menimbulkan konflik (Surya-

ni, et al, 2014). Pengertian konflik menurut Sedarmayanti 

(2000) memberikan difinisi konflik sebagai perjuangan an-

tara kebutuhan, keinginan, gagasan, kepentingan ataupun 

pihak yang saling bertentangan, sebagai akibat dari adanya 

perbedaan sasaran (goals); nilai (values); pikiran (cognition); 

perasaan (affect); dan perilaku (behavior).  

Pada intinya konflik kerja merupakan sebuah interaksi 

akibat pertentangan yang terjadi antara dua atau lebih pi-

hak dalam lingkungan pekerjaan akibat perbedaan antara 

apa yang diharapkan oleh seseorang dengan kenyataan 

yang dihadapi (Suryani dan Yoga, 2018). Oleh karenanya 

agar konflik dapat dikelola dengan benar seharusnya ora-

ng-orang yang terlibat dalam organisasi mengetahui pe-

nyebab dari terjadinya konflik. Disaat konflik sudah terjadi, 

maka manajemen hendaknya semakin peka  untuk segera 
menangani dan mencarikan jalan keluar.  

Perlu disadari bahwa konflik dalam organisasi tidak se-

lalu berdampak negatif, namun ada kalanya konflik juga da-

pat pula berdampak positif yang dapat dipandang sebagai 



Stres Dan Konflik Dalam Organisasi 

49 

 

peluang untuk pertumbuhan organisasi dan bahkan pe-

nguatan hubungan antar tim kerja atau individu didalam-

nya. Beberapa jenis atau tingkatan konflik mungkin terbukti 

bermanfaat apabila digunakan sebagai sarana untuk men-

dorong kemajuan organisasi pada tahapan perubahan atau 

inovasi. Sehingga perlu menjadi perhatian angota organi-

sasi bahwa peran konflik menjadi positif atau negatif adalah 

tergantung dari bagaimana kita mengelola dan menego-

siasikan tantangan dan rintangan yang dihadapi, mempe-

ngaruhi, memperkuat, atau berdamai terhadap konflik yang 

dihadapi tersebut.  

McShane dan Glinow (2008) menyebutkan ada bebera-

pa langkah yang dapat dilakukan oleh organisasi agar kon-

flik yang terjadi dapat diolah menjadi positif. Metode yang 

dapat digunakan untuk menciptakan konflik kearah yang 

fungsional melalui menciptakan persaingan, mengubah 

struktur organsasi dan mengadakan tenaga ahli dari luar. 

 

a) Menciptakan persaingan dapat dilakukan dengan me-

nawarkan imbalan kepada individu atau kelompok yang 

mencapai prestasi terbaik. Kompensasi baik finansial 

maupun non-finansial dapat digunakan sebagai moti-

vasi untuk peningkatan presasi mereka. Hal ini juga 

bermanfaat untuk menjaga adanya persaingan yang se-

hat yang dapat memberikan sumbangan terhadap kon-

flik yang bersifat fungsional 

b) Mengubah struktur organisasi. Struktur yang panjang 

dengan kelompok yang besar berpotensi menimbulkan 

konflik. Umumnya tingkat konflik akan menurun jika 

kelompok lebih kecil. Dengan merancang stuktur orga-

nisasi besar ke dalam kelompok-kelompok kecil dapat 
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menciptakan situasi yang lebih kondusif bagi konflik se-

panjang masing-masing kelompok bersaing sehat da-

lam meningkatkan prestasi mereka. 

c) Mendatangkan ahli dari luar. Ahli dari luar dapat men-

datangkan suasana baru dengan pandangan baru yang 

akan membawa konflik bersifat fungsional. Kebijakan 

promosi dari dalam dianggap kurang memberikan ga-

gasan baru dan cenderung mengikuti pola dari atasan 

mereka terdahulu. 

 

D. Jenis-jenis Konflik 

 Ahdiyana (2011) menjelaskan bahwa jenis-jenis konflik 

yang terjadi dalam organisasi dalam batas-batas tertentu 

diperlukan dalam rangka kemajuan dan perkembangan or-

ganisasi. Pandangan negatif masyarakat tentang konflik di-

sebabkan konflik yang muncul di permukaan sering meru-

pakan konflik yang bersifat destruktif. Dalam organisasi 

terdapat dua jenis konflik:  

 

1) Konflik fungsional.   
Konflik ini berkaitan dengan pertentangan antar kelom-

pok dan bermanfaat bagi peningkatan efektivitas dan 

prestasi organisasi. Menurut Cherrington (1989), dari 

hasil penelitian tentang proses pengambilan keputusan 

kelompok, diperoleh kesimpulan bahwa konflik dapat 

menghasilkan banyak manfaat positif bagi organisasi 

jika dikelola dengan baik. Konflik fungsional dapat me-

ngarahkan pada penemuan cara lebih efektif untuk 

menyesuaikan diri dengan tuntutan perubahan lingku-

ngan sehingga organisasi dapat berkembang.   
 



Stres Dan Konflik Dalam Organisasi 

51 

 

2) Konflik disfungsional  
Konflik disfungsional berkaitan dengan pertentangan 

antar kelompok yang merusak atau menghalangi pen-

capaian tujuan organisasi. Sebagian organisasi dapat 

mengelola konflik yang terjadi sehingga memiliki dam-

pak fungsional. Namun ada organisasi yang mengalami 

konflik pada tingkat yang lebih besar dari yang diingin-

kan (fungsional), prestasi akan muncul jika konflik dapat 

dikurangi. Jika konflik yang terjadi tidak dapat ditangani 

dan mengarah kepada konflik disfungsional, maka akan 

menurunkan prestasi organisasi.   
 

Lebih lanjut diuraikan bahwa dalam organisasi terdapat 

enam macam jenis konflik, yaitu:  

 

1) Konflik dalam diri seseorang.  Terjadi jika ia harus memi-
lih tujuan yang saling bertentangan, atau tuntutan tu-

gas yang melebihi kemampuannya.   
2) Konflik antar individu Terjadi karena perbedaan tentang 

isu tertentu, tindakan, dan tujuan dimana  hasil bersama 
sangat menentukan.   

3) Konflik antar anggota kelompok  Kelompok dapat me-

ngalami konflik substantif, yaitu terjadi karena per-

bedan latar belakang keahlian, anggota suatu komite 

menghasilkan kesimpulan berbeda  atas data yang sa-

ma. Atau konflik afektif, yaitu terjadi karena tanggapan 

emosional atas situasi tertentu.  

4) Konflik antar kelompok  Terjadi karena masing-masing 

kelompok ingin mengejar kepentingan atau tujuan ke-

lompok masing-masing.   
5) Konflik intra organisasi  Konflik ini meliputi empat ma-

cam konflik, yaitu:  
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a. Konflik vertikal: terjadi antara manajer dan bawahan 

karena perbedaan cara penyelesaian tugas   
b. Konflik horisontal: terjadi antara karyawan atau de-

partemen yang memiliki hirarki yang sama dalam 

organisasi   
 

c. Konflik lini-staf: terjadi karena perbedaan tentang 

keterlibatan staf ahli dalam proses pengambilan 

keputusan oleh manajer lini.   
d. Konflik peran: terjadi karena seseorang memiliki 

peran yang saling bertentangan.  

  
6) Konflik antar organisasi:  Terjadi karena mereka memiliki 

saling ketergantungan satu sama lain terhadap  pema-

sok, pelanggan, maupun distributor.   
 

Disamping itu, dalam praktek sehari-hari juga perlu me-

ndapat perhatian karena konflik sering muncul akibat tiga 

hal yaitu konflik pekerjaan, konflik pribadi dan konflik pro-

sedur. Konflik pekerjaan muncul karena perbedaan tujuan 

kerja, beban kerja yang tidak seimbang maupun ketidak 

jelasan perintah atas pekerjaan yang dilakukan, hal ini akan 

berlanjut dengan terjadinya konflik antar peribadi. Konflik 

antar pribadi terjadi karena adanya ketidaksamaan pen-

capaian tujuan dari pekerjaan yang diberikan. Sementara 

konflik prosedur akan muncul tatkala adanya ketidak se-

tujuan seseorang atas prosedur yang ditetapkan oleh ma-

najemen, prosedur baru yang tidak disosialisasikan juga 

dapat memunculkan konflik dalam organisasi (Henry, 2009). 

Menurut McShane dan Glinow (2008) memberikan pem-

bagian konflik menjadi enam jenis yang dapat dihadapi 
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dalam pengelolaan sebuah organisasi, yaitu konflik dalam 

diri sendiri, konflik antar individu, konflik antar golongan 

kelompok, konflik antar kelompok, konflik intra organisasi 

dan konflik antar organisasi. 

 

a) Konflik dalam diri sendiri. Konflik ini sering terjadi dan 

di hadapi individu dalam pemenuhan pekerjaan mereka 

seperti tuntutan pekerjaan yang menjadi prioritas, ke-

bimbangan diri dalam menentukan pilihan tugas atau-

pun terjadi karena proses internal dalam dirinya yang 

saling bertentangan. 

b) Konflik antar individu. Konflik ini sering muncul diantara 

para anggota dalam organisasi seperti adanya perbe-

daan dalam menghadapi isu tertentu, perbedaan dalam 

memberikan masukan atau tindakan dimana hasil ke-

putusan bersama sangat menentukan 

c) Konflik antar golongan kelompok. Konflik antar kelom-

pok ini dapat dialami dalam bentuk konflik afektif dan 

konflik substantif. Konflik afektif adalah konflik yang 

terjadi didasarkan atas tanggapan emosional kelompok 

pada suatu situasi tertentu. Sedangkan konfik sub-

stantif terjadi disebabkan karena latar belakang keah-

lian yang berbeda dalam kelompok. 

d) Konflik antar kelompok. Konflik ini terjadi saat setiap 

kelompok ingin mengejar kepentingan atau tujuan ke-

lompok masing-masing. Contoh konflik ini misalnya sa-

lah satu divisi mengejar tujuan divisi mereka dan berbe-

da tujuan dengan divisi lain yang ada dalam organisasi. 

e) Konflik intra organisasi. Konflik ini dapat terjadi dalam 

bentuk vertikal (konflik dari lini atas ke bawah seperti 

konflik antara manajer dengan staff mereka), bentuk 
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horizontal (konflik dengan lini ke samping, seperti kon-

flik antar department atau divisi), bentuk lini-staff (kon-

flik terjadi karena adanya perbedaan persepsi tentang 

keterlibatan staff ahli dalam proses pengambilan kepu-

tusan), bentuk konflik peran (konflik terjadi karena se-

seorang memiliki peran ganda dalam organisasi yang 

saling bertentangan). 

f) Konflik antar organisasi. Konflik ini terjadi karena ada-

nya hubungan organisasi dengan pihak luar seperti de-

ngan pemasok, lembaga keuangan, organisasi masya-

rakat ataupun organisasi pihak ketiga 

 

E. Soal latihan 

1. Sebutkan pengertian stres 

2. Sebutkan pengertian konflik 

3. Sebutkan faktor-faktor yang dapat menimbulkan str-

es dalam organisasi 

4. Sebutkan jenis-jenis konflik yang terjadai dalam or-

ganisasi 

5. Jelaskan mengapa kita perlu mengetahui tentang 

stres dan konflik dalam mempelajari perilaku orga-

nisasi 
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BAB VI 

KEPEMIMPINAN DALAM 

ORGANISASI 

 

 

Pendahuluan  

6.1. Deskripsi Singkat :  

 Pada Bab ini dibahas deskripsi umum kepemimpinan 

dalam organisasi. Pokok bahasannya menyangkut pe-

ngertian kepemimpinan, teori-teori kepemimpinan, je-

nis-jenis kepemimpinan dalam organisasi 

 

6.2. Relevansi :  

 Pada bagian ini dibahas tentang pengertian kepemim-

pinan, dengan dasar pemahaman ini akan menjadi lan-

dasan bagi mahasiswa untuk memahami pengertian ke-

pemimpinan bagian ini merupakan dasar untuk mem-

pelajari, mendalami serta memahami pentingnya ke-

pemimpinan dalam mempelajari perilaku organisasi  

 

6.3. Kompetensi dasar :  

 Mahasiswa mampu menjelaskan kepemimpinan, teori 

dan jenis-jenisnya
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A. Pengertian kepemimpinan 

Salah satu faktor penentu keberhasilan jalanya sebuah 

organisasi adalah faktor kepemimpinan atau leadership. Se-

cara umum kepemimpinan sering disamakan dengan sikap 

yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang digunakan un-

tuk mempengaruhi orang lain baik individu atau kelompok 

untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan atau dite-

tapkan. Sementara kepemimpinan dalam organisasi dise-

butkan sebagai sebuah proses dimana seorang pemimpin 

memengaruhi dan memberikan contoh kepada bawahan-

nya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.  

Mullins, (2005), menyebutkan banyak difinisi yang di-

berikan oleh para ahli tentang kepemimpinan, ada yang 

menyebutkan kepemimpinan merupakan suatu kegiatan 

untuk memengaruhi orang lain. Kepemimpinan merupakan 

suatu proses untuk memengaruhi aktivitas kelompok. Ke-

pemimpinan merupakan kemampuan memperoleh kesepa-

katan pada tujuan bersama. Kepemimpinan adalah suatu 

upaya untuk mengarahkan orang lain untuk mencapai tu-

juan tertentu. Kepemimpinan adalah sebuah hubungan ya-

ng saling memengaruh antara pemimpin dan pengikutnya. 

Walaupun cukup sulit menggeneralisir, pada prinsipnya 

kepemimpinan berkenaan dengan seseorang memengaru-

hi perilaku orang lain untuk suatu tujuan. Tapi bukan berarti 

bahwa setiap orang yang memengaruhi orang lain untuk 

suatu tujuan disebut pemimpin.  

Disi lain, menurut Nawawi (2006) dalam bukunya Kepe-

mimpinan yang Efektif mengemukakan pendapatnya ten-

tang pengertian kepemimpinan. Menurutnya bahwa kepe-

mimpinan dalam konteks struktural diartikan sebagai pro-

ses mempengaruhi pikiran, perasaan, tingkah laku, dan me-
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ngarahkan semua fasilitas untuk mencapai tujuan organi-

sasi yang telah ditetapkan tanpa keikutsertaan anggota 

kelompoknya merumuskannya. Sedangkan dalam konteks 

non struktural, kepemimpinan diartikan sebagai proses me-

mpengaruhi pikiran, perasaan, tingkah laku, dan mengarah-

kan semua fasilitas untuk mencapai tujuan bersama yang 

telah ditetapkan secara bersama-sama pula. Pengertian 

kepemimpinan yang diberikan tersebut dilihat dari kepe-

mimpinan dalam konteks struktural dan non struktural. 

Menurut Friska (2004) kepemimpinan adalah kekuasaan 

untuk mempengaruhi seseorang atau kelompok ke arah 

tercapainya suatu tujuan, baik dalam mengerjakan sesuatu 

atau tidak mengerjakan sesuatu. Oleh karenanya kepemim-

pinan membutuhkan penggunaan kemampuan secara aktif 

untuk mempengaruhi pihak lain dan dalam wujudkan tu-

juan organisasi yang telah ditetapkan lebih dahulu. 

Berdasarkan difinisi yang diberikan oleh para ahli, dapat 

disarikan bahwa kepemimpinan merupakan suatu proses 

mempengaruhi pikiran, perasaan, tingkah laku seseorang 

atau kelompok untuk bertindak guna mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Apabila seseorang berusaha mempengaruhi 

perilaku orang lain, hal itu disebut sebagai upaya kepemim-

pinan. Difinisi manajer dan kepemimpinan tidaklah dapat 

disamakan. Kepemimpinan (leadership) adalah bagian ter-

sendiri dari manajemen sementara manajer merupakan 

pelaksana dari fungsi-fungsi manajemen itu sendiri yang 

berupa penciptaan, perencanaan, pengorganisasian, me-

motivasi, komunikasi dan pengendalian (pengawasan). Ke-

mampuan seorang manajer untuk memimpin secara efektif 

akan mempengaruhi kemampuannya untuk mengelola, te-

tapi seorang pemimpin hanya membutuhkan kemampuan 

untuk mempengaruhi perilaku orang-orang lain, dia tidak 
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perlu melaksanakan seluruh fungsi, seperti seorang manajer 

(Supartha dan Sintaasing, 2017).  

Tanggung jawab seorang pemimpin dalam organisasi 

adalah mencapai hasil melalui orang lain, sehingga efek-

tifitas keberhasilan mereka diukur oleh keluaran atau pro-

duktivitas kelompok yang mereka pimpin. Kepemimpinan 

dikatakan sangat efektif tatkala seorang manajer juga bisa 

bertindak sebagai seorang pemimpin (leader). sedangkan 

kepemimpinan yang berhasil adalah pemimpin yang ber-

hasil mencapai tujuan organisasi tanpa mempertimbangkan 

apakah orang lain merasa terpaksa atau tidak untuk me-

lakukannya (Badeni, 2014). Kepemimpinan yang dinamis 

dan efektif merupakan ciri utama yang membedakan ke-

berhasilah sebuah organisasi dalam memimpin orang-

orang yang ada didalamnya. Oleh karena itu, kepemim-

pinan sangat diperlukan apabila suatu organisasi ingin 

mencapai kesuksesan. Terlebih saat karyawan mereka ingin 

mendapatkan dorongan bagaimana mereka dapat menyu-

mbang dalam pencapaian tujuan organisasi, dan mereka 

membutuhkan kepemimpinan sebagai dasar motivasi eks-

ternal untuk menjaga tujuan-tujuan mereka tetap harmonis 

dengan tujuan organisasi.  

 

B. Teori-Teori Kepemimpinan  

Ada beberapa teori dalam kepemimpinan, Tahir (2014) 

menguraikan dikenal ada empat teori kepemimpinan yang 

sering digunakan yaitu teori sifat, teori perilaku, teori situa-

sional dan teori atribusi. 
 

 

 

 

 

 



Kepemimpinan Dalam Organisasi 

60 

 

1) Teori Sifat.  

Teori ini memusatkan perhatian pada sifat- sifat dari 

pemimpin dan karakteristik-karakterisitik individual ya-

ng membedakan pemimpin yang berhasil dan pemim-

pin yang yang gagal. Ralp Stogdill mengidentifikasikan 

enam klasifikasi dari sistem kepemimpinan, yaitu karak-

teristik fisik, latar belakang sosial, intlagensia, kepri-

badian, karakteristik hubungan tugas, dan karakteristik 

sosial. Teori ini menggunakan pendekatan perilaku di-

pusatkan pada efektivitas pemimpin, bukan pada pe-

nampilan dari pemimpin tersebut 

2) Teori Perilaku.  

Toeri ini memusatkan perhatian pada perilaku pemim-

pin tentang apa yang diperbuat dan bagaimana ia 

melakukannya. Dasar dari pendekatan gaya kepemim-

pinan diyakini bahwa pemimipin yang efektif menggu-

nakan gaya (style) tertentu mengarahkan individu atau 

kelompok untuk mencapai tujuan tertentu. Teori ini 

menekankan pada dua gaya kepemimpinan yaitu gaya 

kepemimpinan beorientasi tugas (task orientation) dan 

orientasi pada karyawan (employ orientation). Orientasi 

tugas adalah perilaku pimpinan yang menekankan bah-

wa tugas-tugas dilaksanakan dengan baik dengan cara 

mengarahkan dan mengendalikan secara ketat bawa-

hannya. Orientasi karyawan adalah perilaku pimpinan 

yang menekankan pada memberikan motivasi kepada 

bawahan dalam melaksanakan tugasnya dengan meli-

batkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan 

yang berkaitan dengan tugasnya, dan mengembang-

kan hubungan yang bersahabat saling mempercayai 

dan saling menghormati diantara anggota kelompok.  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3) Teori Situasional.  

Teori ini menekankan pada cara yang efektif memimpin 

adalah tergantung pada situasi. Salah satu tugas ma-

najer yang penting adalah mendiagnose dan menilai 

faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kepemi-

mpinannya. Situasi yang perlu didiagnose oleh manajer 

meliputi empat bidang, karakteristik manajerial, karak-

teristik bawahan, struktur kelompok dan sifat tugas, dan 

faktor- faktor organisasi.  

4) Teori Keatribusian.  

Menurut model ini, bahwa pemimpin pada dasarnya 

adalah pengolah informasi. Dengan demikian pemim-

pin akan mencari berbagai informasi tentang mengapa 

sesuatu itu terjadi, dan mencoba mencari penyebabnya 

yang akan dipergunakan sebagai pedoman perilaku 

pemimpin  

 

Friska (2004) menyebutkan terdapat tiga teori kepe-

mimpinan yaitu teori genetis, teori sosial dan teori ekologis. 

 

1) Teori Genetis.  

Teori ini menyebutkan "leaders are born and not made". 

Bahwa penganut teori ini mengatakan bahwa seorang 

pemimpin ada karena ia telah dilahirkan dengan bakat 

pemimpin. Dalam keadaan bagaimana pun seorang 

ditempatkan pada suatu waktu ia akan menjadi pemim-

pin karena ia dilahirkan untuk itu artinya takdir telah 

menetapkan ia menjadi pemimpin.  

2) Teori Sosial.  

Teori ini menyebutkan "Leaders are made and not born". 

Berlawanan dengan teori genetis, penganut-penganut 

teori ini berpendapat bahwa setiap orang akan dapat 
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menjadi pemimpin apabila diberi pendidikan dan kese-

mpatan untuk itu.  

3) Teori Ekologis.  

Teori ini merupakan penyempurnaan dari kedua teori 

genetis dan teori sosial. Penganut-ponganut teori ini 

berpendapat bahwa seseorang hanya dapat menjadi 

pemimpin yang baik apabila pada waktu lahirnya telah 

memiliki bakat-bakat kepemimpinan, bakat mana ke-

mudian dikembangkan melalui pendidikan yang teratur 

dan pangalaman-pengalaman yang memungkinkannya 

untuk mengembangkan lebih lanjut bakat-bakat yang 

memang telah dimilikinya itu.  

 

C. Jenis-jenis Kepemimpinan 

Menurut Kadarusman (2012) kepemimpinan dibagi me-

njadi tiga, yaitu: Self Leadership; Team Leadership; dan Or-

ganizational Leadership.  

 

1) Self Leadership yang dimaksud adalah memimpin diri 

sendiri agar jangan sampai gagal menjalani hidup.  

2) Team Leadership diartikan sebagai memimpin orang 

lain. Pemimpinnya dikenal dengan istilah team leader 

(pemimpin kelompok) yang memahami apa yang men-

jadi tanggung jawab kepemimpinannya, menyelami 

kondisi bawahannya, kesediaannya untuk meleburkan 

diri dengan tuntutan dan konsekuensi dari tanggung 

jawab yang dipikulnya, serta memiliki komitmen untuk 

membawa setiap bawahannya mengeksplorasi kapa-

sitas dirinya hingga menghasilkan prestasi tertinggi.  

3) Organizational leadership dilihat dalam konteks suatu 

organisasi yang dipimpin oleh organizational leader 

(pemimpin organisasi) yang mampu memahami nafas 
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bisnis perusahaan yang dipimpinnya, membangun visi 

dan misi pengembangan bisnisnya, kesediaan untuk 

melebur dengan tuntutan dan konsekuensi tanggung 

jawab sosial, serta komitmen yang tinggi untuk menja-

dikan perusahaan yang dipimpinnya sebagai pembawa 

berkah bagi komunitas baik di tingkat lokal, nasional, 

maupun internasional.  

 

Menurut Friska (2004), pada umumnya para pemimpin 

dalam setiap organisasi dapat diklasifikasikan menjadi lima 

tipe utama, yaitu: tipe pemimpin otokratis, tipe pemimpin 

militeristis, tipe pemimpin paternalistis, tipe pemimpin ka-

rismatis dan tipe pomimpin demokratis 

 

1) Tipe pemimpin otokratis 

Tipe pemimpin ini menganggap bahwa pemimpin me-

rupakan suatu hak. Ciri-ciri pemimpin tipe ini adalah 

sebagai berikut:  

 Menganggap bahwa organisasi adalah milik pribadi  

 Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan or-

ganisasi.  

 Menganggap bahwa bawahan adalah sebagai alat 

semata-mata  

 Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat 

dari orang lain karena dia menganggap dialah yang 

paling benar.  

 Selalu bergantung pada kekuasaan formal  

 Dalam menggerakkan bawahan sering mempergu-

nakan pendekatan (Approach) yang mengandung 

unsur paksaan dan ancaman.  
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2) Tipe pemimpin  militeristis   

Perlu diparhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimak-

sud dengan seorang pemimpin tipe militeristis tidak 

sama dengan pemimpin-pemimpin dalam organisasi 

militer. Artinya tidak semua pemimpin dalam militer 

adalah bertipe militeristis. Seorang pemimpin yang ber-

tipe militeristis mempunyai sifat-sifat sebagai berikut:  

 Dalam menggerakkan bawahan untuk yang telah 

ditetapkan, perintah mencapai tujuan digunakan 

sebagai alat utama.  

 Dalam menggerakkan bawahan sangat suka meng-

gunakan pangkat dan jabatannya.  

 Sonang kepada formalitas yang berlebihan  

 Menuntut disiplin yang tinggi dan kepatuhan mut-

lak dari bawahan  

 Tidak mau menerima kritik dari bawahan  

 Menggemari upacara-upacara untuk  

berbagai keadaan 

3) Tipe pemimpin paternalistis  

Tipe kepemimpinan paternalistis, mempunyai ciri 

tertentu yaitu bersifat fathernal atau kebapakan. 

Pemimpin seperti ini menggunakan pengaruh yang 

sifat kebapaan dalam menggerakkan bawahan 

mencapai tujuan. Kadang-kadang pendekatan yang 

dilakukan sifat terlalu sentimentil. Sifat-sifat umum 

dari tipe pemimpin paternalistis dapat dikemukakan 

sebagai berikut:  

 Menganggap bawahannya sebagai manusia yang 

tidak dewasa.  

 Bersikap terlalu melindungi bawahan  
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 Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan-

nya untuk mengambil keputusan. Karena itu jarang 

dan pelimpahan wewenang.  

 Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan-

nya untuk mengembangkan inisiatif daya kreasi.  

 Sering menganggap dirinya maha tau 

 

4) Tipe pemimpin karismatis  

Karakteristik pemimpin yang karismatik sebagai 

berikut: 

 Mempunyai daya penarik yang sangat besar, ka-

rena itu umumnya mempunyai pengikut yang jum-

lahnya juga besar. 

 Pengikutnya tidak dapat menjelaskan, mengapa 

mereka tertarik mengikuti dan menaati pemimpin 

itu. 

 Seolah-olah mempunyai kekuatan gaib. 

 Karisma yang dimiliki tidak bergantung pada umur, 

kekayaan, kesehatan, ataupun ketampanan si pe-

mimpin. 

5) Tipe pemimpin demokratis 

Tipe kepemimpinan ini selalu mendahulukan kepenti-

ngan kelompok dibandingkan dengan kepentingan in-

dividu. Beberapa ciri dari tipe kepemimpinan demo-

kratis adalah sebagai berikut:  

 Dalam proses menggerakkan bawahan selalu berti-

tiktolak dari pendapat bahwa manusia itu adalah 

mahluk yang termulia di dunia.  

 Selalu berusaha menselaraskan kepentingan dan 

tujuan pribadi dengan kepentingan organisasi.  

 Senang menerima saran, pendapat dan bahkan dari 

kritik bawahannya.  
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 Mentolerir bawahan yang membuat kesalahan dan 

berikan pendidikan kepada bawahan agar jangan 

berbuat kesalahan dengan tidak mengurangi daya 

kreativitas, inisiatif dan prakarsa dari bawahan.  

 Lebih menitik beratkan kerjasama dalam mencapai 

tujuan.  

 Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannya le-

bih sukses daripadanya.  

 Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadi-

nya sebagai pemimpin. 

 

 

D. Soal latihan 

1. Sebutkan pengertian dari kepemimpinan menurut para 

ahli 

2. Sebutkan pengertian dari kepemimpinan menurut sau-

dara 

3. Sebutkan dan jelaskan tentang teori-teori kepemim-

pinan 

4. Menurut Saudara, teori mana yang bagus diterapkan 

dalam sebuah organisasi 

5. Sebutkan jenis-jenis kepemimpina 

6. Menurut Saudara, jenis kepemimpinan mana yang 

bagus diterapkan dalam sebuah organisasi 
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BAB VII 

BUDAYA ORGANISASI 

 

Pendahuluan  

7.1.  Deskripsi Singkat :  

 Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang 

budaya organisasi .  
 

7.2  Relevansi :  

 Pada bagian ini dibahas tentang pengertian budaya 

organisasi, dasar budaya organisasi, proses pemben-

tukan budaya organisasi. Dengan dasar pemahaman 

ini akan menjadi landasan bagi mahasiswa untuk me-

mahami budaya organisasi dalam mempelajari peri-

laku organisasi  

 

7.3  Kompetensi dasar :  

 Mahasiswa mampu menjelaskan tentang budaya 

organisasi, pengertian, dasar dan proses pembentu-

kannya. 

 

A. Pengertian Budaya Organisasi 

Setiap organisasi selalu memiliki karakteristik yang ber-

beda satu dengan lainnya. Karakteristik yang mereka miliki 
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umumnya digunakan sebagai pedoman dalam beroperasi 

atau bertingkah laku bagi anggotanya sehingga digunakan 

sebagai pembeda dengan organisasi lainnya. Karakteristik 

yang dimiliki tersebut sering disebut dengan sebuah bu-

daya atau budaya organisasi. 

Pengertian budaya organisasi telah banyak diberikan 

oleh para ahli, menurut Mangkunegara (2005) mendifinisi-

kan budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau 

sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma-norma yang dikem-

bangkan dalam organiasi yang dijadikan pedoman tingkah 

laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi adaptasi 

eksternal dan integrasi internal. Tahir (2014) menyebutkan 

budaya organisasi sebagai nilai dan norma yang dikem-

bangkan dalam organisasi dan telah menjadi perilaku para 

anggota di dalam mengatasi berbagai permasalahan yang 

terjadi di dalam maupun di luar organisasi.  

Supartha dan Sintaasih (2017) menyebutkan sebuah bu-

daya merujuk kepada suatu sistem pengertian atau kebiasa-

an bersama yang dipengang oleh anggota-anggota dalam 

suatu organisasi, yang membedakan organisasi tersebut 

dari organisasi lainnya. Sistem pengamatan bersama ini, 

dalam pengamatan yang lebih seksama, merupakan sera-

ngkaian karakter penting yang menjadi nilai bagi suatu 

organisasi. Budaya organisasi mewakili persepsi umum 

yang dimiliki oleh anggota organisasi. Keadaan ini terben-

tuk secara jelas bila kita mendefinisikan budaya sebagai 

suatu sistem pengertian bersama. Dengan demikian, hara-

pannya untuk masing-masing individu dengan latar bela-

kang atau tingkat jabatan yang berbeda di dalam organisasi 

akan mendeskripsikan budaya organisasi tersebut dengan 

cara yang sama.  

 



Budaya Organisasi 

70 

 

Dari pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa budaya 

organisasi merupakan sebuah aturan atau norma perilaku 

dan nilai-nilai yang dipahami dan diterima oleh semua 

anggota organisasi dan digunakan sebagai dasar dalam 

aturan perilaku dalam organisasi tersebut. Dengan kata lain 

budaya organisasi ialah common understanding (kebersa-

maan pengertian) para anggotanya untuk berperilaku sa-

ma, baik di luar maupun di dalam organisasinya. 

Selain memiliki implikasi terhadap kinerja organisasi, 

budaya organisasi sering digunakan sebagai mekanisme 

kontrol yang efektif sebagai dasar karyawan berperilaku. 

Banyak organisasi yang menganggap budaya organisasi 

merupakan cara yang lebih kuat untuk mengendalikan dan 

mengelola perilaku karyawan dibandingkan dengan pem-

berlakukan peraturan organisasi. Seperti misalnya pencip-

taan budaya dalam pencapaian kepuasan pelanggan akan 

lebih cepat dicapai melalui penerapan budaya kerja dari 

pada membuat aturan kaku tertulis untuk mencapainya.  

Disamping hal tersebut, fungsi budaya dalam organisasi 

meliputi banyak hal diantaranya a) memiliki peran batas-

batas penentu yaitu budaya menciptakan perbedaan antara 

saru organisasi dengan organisasi yang lain, b) budaya me-

nyampaikan rasa idntitas kepada anggota-anggota orga-

nisasi, c) budaya mempermudah penetusan komitmen hi-

ngga mencapai batas yang lebih luas melebihi batas keter-

tarikan individu, d) budaya mendorong stabilitas system 

ekonomi dan e) budaya sbagai pembentuk rasa dan me-

kanisme pengendalian yang memberikan panduan dan 

bentuk perilaku serta sikap karyawan (Supartha dan Sinta 

asih, 2017) 
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B. Dasar Budaya Organisasi 

Nilai-nilai dan keyakinan organisasi merupakan dasar 

budaya organisasi. keduanya memainkan peran penting 

dalam mempengaruhi etika berperilaku. Menurut Tahir 

Arifin (2014) nilai ialah sesuatu yang paling penting, di 

prioritaskan, dan di perjuangkan untuk di realisasikan. Nilai 

budaya adalah nilai yang di budayakan, artinya nilai yang di 

gunakan oleh suatu organisasi dalam jangka relatif lama 

sebagai norma atu pedoman bagi para anggota organisasi 

dalam berperilaku masalah.  

Selanjutnya disebutkan yang termasuk nilai yang dibu-

dayakan ialah keyakinan dan ideologi. Keyakinan (beliefs) 

ialah sesuatu yang di pandang benar atau salah, sedangkan 

ideologi ialah cita-cita yang harus di wujudkan. Nilai apa 

yang dibudayakan oleh suatu organisasi tergantung pada 

banyak faktor, seperti sejarah organisasi, kegagalan, dan 

kesuksesan, geografi, suku, ras, agama, turunan (heritage), 

dan lain-lain. Seperti manusia, organisasi juga punya nilai-

nilai, tidak hanya satu atau beberapa nilai saja, melainkan 

banyak. Misalnya jam datang dan jam pulang kerja, peng-

hormatan terhadap superodinate (atasan), upacara, upacara 

pada waktu berpapasan, cara bertelpon, syarat kenaikan 

pangkat/promosi, gaya bahasa, pakaian yang disandang, 

dan sebagainya.  

Berdasarkan uraian tersebut memperlihatkan bahwa 

apabila kita akan mengakses budaya yang digunakan oleh 

suatu organisasi, maka kita tanyakan sejauh mana nilai-nilai 

tertentu digunakan sebagai budaya.   

Nilai-nilai yang diberlakukan dalam organisasi, oleh 

Kreitner dan Kinicki (2005) disebutkan memiliki lima kom-

ponen kunci yaitu: a) nilai adalah konsep kepercayaan b) 

mengenai perilaku yang dikehendaki, c) keadaan yang amat 
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penting, d) pedoman menyeleksi atau mengevaluasi keja-

dian dan perilaku dan e) urut dari yang relatif penting. 

Dijelaskan pula bahwa nilai pendukung (espoused valu-

es) menunjukkan nilai-nilai yang dinyatakan secara eksplisit 

yang dipilih oleh organisasi. Umumnya dibentuk oleh pen-

diri perusahaan baru atau kecil oleh tim top management 

dalam sebuah perusahaan yang lebih besar, Nilai-nilai yang 

diperantarakan merupakan nilai dan norma yang sebenar-

nya ditunjukkan atau dimasukkan ke dalam perilaku karya-

wan. Espoused values dan anacted values bersifat penting 

karena dapat mempengaruhi sikap karyawan dan budaya 

organisasi. 

 

C. Proses Pembentukan Budaya 

Guna mengendalikan kedisiplinan pegawai agar men-

dapakan hasil yang maksimal maka perlu dilakukan inovasi 

pengendalian kualitas pekerjaan melalui penciptaan peri-

laku budaya kerja yang baik dalam bekerja pada setiap 

melaksanakan aktifitas.  

Meskipun budaya organisasi dapat berubah-rubah da 

berkembang dengan cara yang berbeda-beda namun me-

nurut Luthans (2006) prosesnya sering melibatkan langkah-

langkah sebagai berikut: 

 

a) Seseorang secara sendiri (pendiri) memiliki sebuah ide 

untuk sebuah perusahaan baru. 

b) Kemudian pendiri membawa masuk satu atau lebih 

orang kunci lain dan menciptakan kelompok inti yang 

berbagi visi bersama dengan pendiri. 

c) Kelompok inti pendiri ini mulai bertindak secara serasi 

untuk menciptakan sebuah organisasi dengan cara 
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pencarian dana, perolehan hak paten, inkorporasi, pe-

nempatan ruangan, pembangunan, dan seterusnya. 

d) Pada titik ini, orang lain dibawa masuk dalam organisasi 

dan sebuah sejarah yang diketahui umum mulai dido-

kumentasikan 

 

Pelaksanaan sebuah budaya pada akhirnya perlu peni-

laian yang akurat untuk mengetahui kualitas budaya itu se-

ndiri yang dapat dilihat dari berbagai aspek. Menurut Rob-

bins (2007), menyatakan untuk menilai kualitas budaya or-

ganisasi suatu organisasi dapat dilihat dari sepuluh faktor 

utama, yaitu sebagai berikut:  

 

a) Inisiatif individu, yaitu tingkat tanggung jawab, kebe-

basan dan independensi yang dipunyai individu.  

b) Toleransi terhadap tindakan beresiko, yaitu sejauhmana 

para pegawai dianjurkan untuk bertindak agresif, ino-

vatif, dan berani mengambil resiko. 

c) Arah, yaitu sejauhmana organisasi tersebut mencip-

takan dengan jelas sasaran dan harapan mengenai 

prestasi.  

d) Integrasi, yaitu tingkat sejauhmana unit-unit dalam 

organisasi didorong untuk bekerja dengan cara yang 

terkoordinasi.  

e) Dukungan Manajemen, yaitu tingkat sejauhmana para 

manajer memberi komunikasi yang jelas, bantuan serta 

dukungan terhadap bawahan mereka.  

f) Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan pengawasan lang-

sung yang digunakan untuk mengawasi dan 

mengendalikan perilaku pegawai.  
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g) Identitas, yaitu tingkat sejauhmana para anggota me-

ngidentifikasi dirinya secara keseluruhan dengan orga-

nisasinya daripada dengan kelompok kerja tertentu 

atau dengan bidang keahlian profesional.  

h) Sistem imbalan, yaitu tingkat sejauhmana alokasi im-

balan (kenaikan gaji, promosi) didasarkan atas kriteria 

prestasi pegawai sebagai kebalikan dari senioritas, pilih 

kasih, dan sebagainya.  

i) Toleransi terhadap konflik, yaitu tingkat sejauhmana 

para pegawai didorong untuk mengemukakan konflik 

kritik secara terbuka.  

j) Pola-pola komunikasi, yaitu tingkat sejauhmana komu-

nikasi organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang 

formal.  

 

D. Soal Latihan 

1. Apa yang dimaksud dengan budaya organisasi? 

2. Mengapa organisasi perlu memiliki budaya? 

3. Apa yang dimaksud dengan niai sebagai dasar bu-

daya organisasi? 

4. Sebutkan proses pembentukan budaya! 

5. Faktor apa saja yang perlu diperhatian dalam menilai 

kualitas suatu budaya? 
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BAB VIII 

NILAI, SIKAP DAN  

KEPUASAN KERJA 
 

 

Pendahuluan  

8.1.  Deskripsi Singkat :  

 Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang nilai, si-

kap dan kepuasan kerja. 

 

8.2.  Relevansi :  

 Pada bagian ini dibahas tentang pengertian nilai dan 

norma, pengertian sikap dan kepuasan kerja. Dengan 

dasar pemahaman ini akan menjadi landasan bagi ma-

hasiswa untuk memahami pengertian nilai, sikap dan 

kepuasan kerja. Bagian ini merupakan dasar untuk 

mempelajari, mendalami serta memahami pentingnya 

mengetahui nilai, sikap dan kepuasan kerja dalam 

mempelajari perilaku organisasi  

 

8.3.  Kompetensi mahasiswa :  

 Mahasiswa mampu menjelaskan tentang nilai, sikap 

dan kepuasan kerja  
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A. Nilai dan Norma 

Dalam kehidupan organisasi maupun kehidupan sosial 

dibutuhkan sebuah nilai yang digunakan sebagai panduan 

tentang suatu hal yang dianggap baik yang diinginkan, di-

cita-citakan, dan dianggap penting bagi kehidupan masya-

rakat. Nilai merupakan sesuatu yang abstrak, namun hal 

tersebut menjadi pedoman bagi kehidupan bermasyarakat 

baik dalam kelompok, keluarga, beragama maupun ber-

negara. 

Menurut Robbins (2001) nilai merupakan suatu modus 

perilaku atau keadaan akhir dari eksistensi yang khas lebih 

disukai secara pribadi atau sosial daripada suatu modus 

perilaku atau keadaan yang berlawanan. Sigit (2003) me-

nyebutkan bahwa nilai adalah keyakinan yang bertahan 

lama mengenai sesuatu yang dianggap berharga (wortw-

hile), penting (importance), mempunyai arti (meaningfull), 

diinginkan (desirable), dan diprioritaskan (preferable).  

Menurut Kattsof yang dikutip Maarif (Tahun?) mengar-

tikan nilai dari beberapa aspek yaitu : pertama, nilai me-

rupakan kualitas empiris yang tidak dapat didefinisikan, 

tetapi kita dapat mengalami dan memahami cara langsung 

kualitas yang terdapat dalam objek itu. Dengan demikian 

nilai tidak semata-mata subjektif, melainkan ada tolok ukur 

yang pasti terletak pada esensi objek itu. Kedua, nilai 

sebagai objek dari suatu kepentingan, yakni suatu objek 

yang berada dalam kenyataan maupun pikiran. Ketiga, nilai 

sebagai hasil dari pemberian nilai, nilai itu diciptakan oleh 

situasi kehidupan. 

Berdasarkan pengertian tersbut dapat disimpulkan nilai 

adalah sesuatu yang menyangkut segala sesuatu baik atau 

yang buruk yang dipentingkan manusia sebagai abstraksi, 

pandangan, atau maksud dari berbagai pengalaman yang 
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dijadikan dasar untuk diikuti. Dengan kata lain setiap per-

buatan manusia didorong oleh nilai-nilai atau patokan-pa-

tokan yang berlaku sosial yang diikuti dan dilaksanakan. 

Menurut Ndraha (2003) mengemukakan bahwa nilai 

dibedakan atas nilai subyektif dan nilai obyektif. Menurut-

nya bahwa nilai subyektif adalah sesuatu yang oleh sese-

orang dianggap dapat memenuhi kebutuhannya pada sutu 

waktu dan oleh karena itu ia (seseorang tadi) berkepen-

tingan atasnya (sesuatu itu), disebut bernilai atau mengan-

dunng nilai bagi orang yang bersangkutan. Oleh karena itu 

ia dicari, diburu dan dikejar dengan menggunakan berbagai 

cara dan alat. Dalam hubungan itu, nilai dianggap subyektif 

dan ekstrinsik (extrinsic). Nilai ekstrinsik suatu barang ber-

beda menurut seseorang dibanding dengan orang lain. 

Nilai objektif adalah nilai dapat juga dipelajari sebagai 

sesuatu yang bersifat objektif. Segala sesutu yang ada 

mengandung nilai, jika bagi seseorang tidak, mungkin bagi 

orang lain. Berdasarkan anggapan ini, seolah-olah ada 

sebuah bag of virtues, kantong berisi nilai yang siap ditran-

sfer kepada orang-orang. Menurut pendekatan ini, nilai dia-

nggap intrinsik (intrinsic).  

Norma adalah nilai, tetapi nilai belum tentu berbentuk 

norma. Norma adalah nilai secara yang umum diterima oleh 

suatu masyarakat, perkumpulan orang atau organisasi dan 

dijadikan pedoman bagi masyarakatnya. Nilai yang sudah 

menjadi norma mengandung janji hadiah dan ancaman-

/sanksi. Orang berperilaku sesuai dengan norma menerima 

hadiah berupa diterima oleh masyarakatnya, diberi pujian, 

dan rasa kepuasan, sedangkan mereka yang melanggar di-

caci maki atau dikenakan hukuman (Tahir, 2014).  

Nilai dan norma memegang peranan yang sangat pen-

ting dalam kehidupan sosial. Suatu masyarakat atau setiap 
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orang menjalankan suatu norma demi mewujudkan nilai 

yang dicita-citakannya. Dalam prosesnya, pelanggaran ter-

hadap norma mendatangkan sanksi tertentu. Itulah sebab-

nya, untuk mencegah terjadinya pelanggaran, setiap mas-

yarakat memiliki sistem atau mekanisme kontrolnya sendiri, 

yang sering disebut kontrol sosial. Agen-agen kontrol sosial 

itu di antaranya: polisi, lembaga peradilan, lembaga keaga-

maan, masyarakat, kelompok sosial. 

  

B. Sikap 

Kita pernah mendengar bahwasanya Indonesia sebagai 

negara berkembang terkenal akan masyarakatnya yang me-

miliki sikap ramah serta sopan dan juga santun. Sikap atau 

yang dikenal sebagai attitude, merupakan hal utama yang 

paling terlihat berbeda di setiap masing-masing individu 

ataupun negara. Apa itu sikap? Pengertian sikap menurut 

para ahli diberikan berbeda-beda namun semua arti sikap 

yang diberikan tersebut memiliki makna yang sangat luas 

dan tetap digunakan oleh banyak psikolog sosial. 

Robbins (2007) menyebutkan sikap merupakan per-

nyataan penilaian, baik yang menyenangkan maupun yang 

tidak menyenangkan tentang suatu objek, orang, atau pe-

ristiwa. Sikap menggambarkan bagaimana seseorang mera-

sakan sesuatu. Ketika saya berkata “saya menyukai peker-
jaan saya” ini berarti saya sedang mengekspresikan sikap 
saya tentang pekerjaan tersebut. Sigit (2003) mendifinisikan 

sikap sebagai tanggapan (response) yang mengandung 

komponen-komponen kognitif (pengetahuan), afektif (se-

jauhmana penilaiannya terhadap obyek) dan konaktif 

(kecenderungan untuk berbuat), yang dilakukan oleh 

seseorang terhadap sesuatu obyek atau stimulus dari 
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lingkungannya. Artinya seseorang dalam melakukan tin-

dakannya atau memberikan tanggapan selalu mengandung 

keempat komponen response, kognitif, afektif dan konaktif. 

Berdasarkan pengertian tersebut, sikap dapat dise-

butkan sebagai suatu reaksi atau respon berupa penilaian 

yang muncul dari seorang individu terhadap suatu objek. 

Sikap juga dapat dikatakan sebagai suatu perwujudan ada-

nya kesadaran terhadap lingkunganya. Proses yang me-

ngawali terbentuknya sikap adalah adanya objek disekitar 

individu memberikan stimulus yang kemudian mengenai 

alat indra individu, informasi yang yang ditangkap menge-

nai objek kemudian diproses di dalam otak dan memun-

culkan suatu reaksi. Penilaian yang muncul, positif atau ne-

gatif dipengaruhi oleh informasi sebelumnya, atau penga-

laman pribadi individu. 

Tahir (2014) menyebutkan terdapat lima karakteristik 

dari sikap yaitu 1) ada obyek, 2) mengarah, 3), berintensitas 

atau sederajat, 4) berstruktur, dan 5) dipelajari. Dikatakan 

ada obyek, karena ada sesuatu yang disikapi. Tidak ada 

sikap tanpa obyek Dikatakan mengarah karena setiap obyek 

ada arahnya. Jadi sikap mengarah kepada obyek yang 

disikapi. Dikatakan berintensitas atau berderajat karena 

dalam sikap ditanyakan sejauhmana atau seberapa tinggi 

rendah sikapnya. Dikatakan berstruktur, karena dalam sikap 

itu ada komponen- komponen yang secara intern terbentuk 

dengan sendirinya, yaitu komponen kognitif, afektif yang 

saling menjalin. Pembentukan sikap seorang individu juga 

dipengaruhi oleh berbagai hal melalui adanya interaksi 

dengan sekitarnya melalui proses yang kompleks. Geru-

ngan (2004) menguraikan faktor - faktor yang mempe-

ngaruhi pembentukan sikap seorang individu berasal dari 

faktor internal dan eksternal. 
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Faktor internal pembentuk sikap adalah pemilihan ter-

hadap objek yang akan disikapi oleh individu, tidak semua 

objek yang ada disekitarnya itu disikapi. Objek yang disikapi 

secara mendalam adalah objek yang sudah melekat dalam 

diri individu. Individu Sebelumnya sudah mendapatkan in-

formasi dan pengalaman mengenai objek, atau objek ter-

sebut merupakan sesuatu yang dibutuhkan, diinginkan atau 

disenangi oleh individu kemudian hal tersebut dapat me-

nentukan sikap yang muncul, positif maupun negative. 

Faktor eksternal mencakup dua pokok yang membentuk 

sikap manusia, yaitu: 1) Interaksi kelompok, pada saat indi-

vidu berada dalam suatu kelompok pasti akan terjadi in-

teraksi. Masing-masing individu dalam kelompok tersebut 

mempunyai karakteristik perilaku. Berbagai perbedaan ter-

sebut kemudian memberikan informasi, atau keteladanan 

yang diikuti sehingga membentuk sikap. 2) Komunikasi, 

melalui komunikasi akan memberikan informasi. Informasi 

dapat memeberikan sugesti, motivasi dan kepercayaan. In-

formasi yang cenderung diarahkan negatif akan memben-

tuk sikap yang negatif, sedangkan informasi yang memo-

tivasi dan menyenangkan akan menimbulkan perubahan 

atau pembentukan sikap positif. 

 

C. Kepuasan kerja 

Fenomena rendahnya kepuasan kerja karyawan meru-

pakan salah satu faktor penting yang perlu mendapat per-

hatian serius organisasi yang banyak diyakini sebagai pe-

nyebab rusaknya kondisi dalam suatu organisasi. Organisasi 

dalam pencapain tujuannya dituntut untuk terus menjaga 

kepuasa kerja karyawan mereka guna peningkatan produ-

ktifitas dan kinerja mereka. 
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Konsep kepuasan kerja sudah digunakan sejak dulu oleh 

para ahli manajemen sumber daya manusia ataupun dalam 

kajian perilaku organisasi. Berbagai difinisipun diberikan 

dengan ungkapan bahasa dan tinjauan dari sudut pandang 

yang berbeda-beda namun dari difinisi tersebut memiliki 

makna yang sama, yaitu bahwa kepuasan kerja adalah sikap 

dan perasaan dari seorang karyawan terhadap pekerjaan 

yang dilakukannya.  

Menurut Siagian (2000) kepuasan kerja merupakan cara 

pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun ber-

sifat negatif tentang pekerjaannya. Menurutnya konsep ke-

puasan kerja bukanlah hal yang sederhana, baik dalam arti 

konsepnya maupun dalam arti analisisnya, karena kepuasan 

mempunyai konotasi yang beraneka ragam sehingga dalam 

menganalisis tentang kepuasan kerja banyak faktor yang 

perlu mendapat perhatian yang serius. Robbins (2007) 

menyebutkan kepuasan kerja (job satisfaction) mengacu 

pada sikap individu secara total terhadap pekerjaannya. Se-

seorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mem-

punyai sikap positif terhadap pekerjaannya; seseorang yang 

tidak puas dengan pekerjaannya memiliki sikap negatif ter-

hadap pekerjaan tersebut.  

Menurut Sypniewska (2014) kepuasan karyawan didefi-

nisikan sebagai rasa nyaman bagi karyawan untuk bekerja 

sebagai hasil dari dukungan lingkungan kerja mereka. Ke-

puasan dialami karena kenyamanan oleh adanya faktor hu-

bungan interpersonal yang baik dalam organisasi, seperti 

hubungan yang baik dengan rekan kerja, hubungan dengan 

pengawas, dan komunikasi yang dibuat dengan orang-

orang di organisasi. Disisi lain, Ilham (2009) mengemukakan 

bahwa kepuasan karyawan adalah situasi yang dirasakan 

oleh karyawan dalam bentuk pengaruh positif atau negatif 
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pada perilaku mereka di tempat kerja. Ini berarti bahwa 

kepuasan yang dirasakan oleh karyawan dapat berupa po-

sitif atau negatif, di mana perasaan tersebut mempengaruhi 

perilaku mereka dalam memproduksi atau melakukan tu-

gas. Perilaku ini juga bisa dalam bentuk motivasi kerja dan 

semangat kerja mereka terhadap organisasi 

Ada beberapa definisi dari kepuasan kerja juga diberi-

kan oleh para ahli yang menurut Anoraga dan Suyati (1998) 

dijelaskan seperti berikut:  

 

 Kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu 

seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memu-

askan kebutuhannya.   
 Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karya-

wan terhadap pekerjaannya itu sendiri, situasi kerja, 

kerja sama antara pimpinan dan sesama karyawan.   
 Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupa-

kan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-

faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial 

individu di luar kerja.   
 Kepuasan kerja pada dasarnya adalah security feeling 

(rasa aman) dan mempunyai segi-segi seperti segi so-

sial ekonomi (gaji dan jaminan sosial) dan segi sosial 

psikologi (kesempatan untuk maju, kesempatan men-

dapatkan penghargaan, dan lain-lain).  

 

Tahir (2014) menjelaskan berbagai penelitian telah me-

mbuktikan bahwa apabila dalam pekerjaannya seseorang 

mempunyai otonomi untuk bertindak, terdapat variasi, me-

mberikan sumbangan penting dalam keberhasilan organi-

sasi dan karyawan memperoeh umpan balik tentang hasil 

yang dilakukannya, dan yang bersangkutan akan merasa 
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puas. Ini berarti bahwa kepuasan kerja merupakan bagian 

dari kepuasan hidup dalam arti bahwa sifat lingkungan 

seseorang diluar pekerjan mempengaruhi perasaan dida-

lam pekerjaan. Demikian juga halnya, karena pekerjaan me-

rupakan bagian penting kehidupan, kepuasan kerja mem-

pengaruhi kepuasan hidup seseorang.  

Berbagai faktor dipercaya sebagai penyebab dari tingkat 

kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya. As’ad (2004) 
menyebutkan ada empat faktor utama sebagai pemicu ti-

ngkat kepuasan kerja yaitu:  

 

a) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan 

dengan kejiwaan pegawai yang meliputi minat, keten-

traman kerja, sikap terhadap kerja, perasaan kerja.   
b) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan de-

ngan fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, 

meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja, per-

lengkapan kerja, sirkulasi udara, kesehatan pegawai.   
c) Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan 

dengan jaminan serta kesejahteraan pegawai, yang me-

liputi sistem penggajian, jaminan sosial, besarnya tun-

jangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-lain.   
d) Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan 

dengan interaksi sosial baik antara sesama karyawan, 

dengan atasannya, maupun karyawan yang berbeda 

jenis pekerjaannya.  

 

 Kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi berbagai 

faktor, salah satunya dipengaruhi oleh perhatian mana-

jemen terhadap peningkatan kompensi meraka mengingat 

peningkatan kompetensi karyawan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja mereka (Sarmawa dkk., 2015).  
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 Aziiri Brikend (2011) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa kepuasan karyawan berpengaruh pada tiga faktor 

utama yaitu produktivitas karyawan, loyalitas kerja dan ke-

hadiran. Ketiga faktor ini ditemukan dipengaruhi oleh kepu-

asan mereka di tempat kerja, tetapi masalah paling serius 

yang ditemukan adalah faktor kehadiran. Oleh karena itu 

peran manajer sangat penting dalam memperhatikan kepu-

asan karyawan mereka, manajer harus menemukan cara 

untuk meningkatkan kepuasan karyawan untuk mengura-

ngi ketidakhadiran, yang berarti bahwa semakin banyak 

kepuasan yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat 

kepuasan mereka bekerja. 

 

D. Soal latihan 

1. Sebutkan penertian nilai dan norma 

2. Jelaskan perbedaan nilai dan norma 

3. Jelaskan tentang perbedaan nilai obyektif dan nilai 

subyektif 

4. Sebutkan pengertian tentang sikap 

5. Sebutkan karakteristik dari sikap 

6. Sebutkan pengertian kepuasan kerja 

7. Sebutkan faktor-faktor pemicu kepuasan kerja karya-

wan 

8. Mengapa kita penting mempelajari tentang nilai, nor-

ma, sikap dan kepuasan kerja 
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BAB IX 

KEKUASAAN DAN POLITIK  

DALAM ORGANISASI 
 

 

Pendahuluan  

9.1.  Deskripsi Singkat :  

 Pada Bab ini dibahas deskripsi umum kekuasaan dan 

politik dalam organisasi 

 

9.2.  Relevansi :  

 Pada bagian ini dibahas tentang pengertian kepemim-

pinan, teori-teori kepemimpinan, kepemimpinan tran-

sparansi, Rekonstruksi Kepemimpinan transparansi. 

Pengertian kekuasaan, Sumber-suber kekuasaan. De-

ngan dasar pemahaman ini akan menjadi landasan 

bagi mahasiswa untuk memahami pengertian kepe-

mimpinan dan kekuasaan, bagian ini merupakan dasar 

untuk mempelajari, mendalami serta memahami pen-

tingnya mengetahui perilaku organisasi  

 

9.3.  Kompetensi Dasar :  

 Mahasiswa mampu menjelaskan kepemimpinan dan 

kekuasaa  
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A. Kekuasaan 

 Dalam setiap organisasi selalu ditemukan prilaku-pri-

laku kekuasaan dari orang-orang yang memiliki kuasa. Pada 

hakekatnya, kekuasaan merupakan kapasitas yang dimiliki 

seseorang untuk mempengaruhi cara berpikir dan ber-

perilaku orang lain sesuai dengan yang diinginkannya. De-

ngan memiliki kekuasaan maka seorang pemimpin mem-

peroleh alat untuk mempengaruhi perilaku para pengi-

kutnya. Ini berarti bahwa kekuasaan merupakan alat dida-

lam proses kepemimpinan. 

Istilah kekuasaan dalam literatur manajemen telah cu-

kup banyak diberikan oleh para pakar, akan tetapi masih 

juga terjadi kekaburan tentang pengertiannya. Seringkali 

kekuasaan dipergunakan silih berganti dengan istilah-isti-

lah lainnya seperti pengaruh (influence) dan otoritas (aut-

hority) (Tahir, 2014). Miriam Budiardjo (2003) menyebutkan 

kekuasaan merupakan kemampuan seseorang atau seke-

lompok orang untuk mempengaruhi tingkah laku orang 

atau kelompok lain sesuai dengan keinginan dari pelaku.  

Dicontohkan oleh Greenberg dan Baron (2000) yang 

menyebutkan bahwa kekuasaan itu seperti ”A memiliki ke-

kuasaan atas B sehingga A dapat meminta B melakukan 

sesuatu yang tanpa kekuasaan A tersebut tidak akan di-

lakukan oleh B”. Artinya disini seseorang yang memiliki 

kekuasaan memiliki kekuatan penuh untuk mempengaruhi 

seseorang sesuai dengan keinginannya atau dengan kata 

lain orang yang diperintah tersebut tidak akan melaku-

kannya apabila yang memerintah tidak memiliki kuasa. 

Seperti yang disampaikan oleh Sigit (2003) bahwa kekua-

saan atau power adalah kemampuan (ability) yang dimiliki 

oleh seseorang untuk mempengaruhi orang lain sehingga 

orang lain itu mau tidak mau akan melakukan perintahnya.  
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Studi tentang kekuasaan dan pengaruhnya didalam se-

buah organisasi penting untuk dipelajari dan dipahami oleh 

para pelaku usaha untuk mengetahui bagaimana organisasi 

melakukan aktivitasnya dari sisi kekuasaan yang ada dida-

lamnya. Orang cenderung untuk mempengaruhi individu 

lain dan organisasi dalam setiap tindakan atau perilakunya 

dengan melakukan social influence dan tindakan (Gre-

enberg dan Baron, 2000) sehingga sangat memungkinkan 

untuk melibatkan kekuasaaan (power) dalam setiap inte-

raksi dan hubungan sosial tersebut pada organisasinya.  

Bentuk-bentuk kekuasaan ada berbagai macam, Boone 

dan Kurtz (seperti yang dikutip oleh Anoraga dan Suyati, 

(1998) menyebutkan bentuk kekuasaan ada enam yaitu : 

Kekuasaan Legitimasi (legitimate power), Kekuasaan Im-

balan (reward power), Kekuasaan Paksaan (coercive power), 

Kekuasaan Ahli (expert power), Kekuasaan Referen (Referent 

Power), Kekuasaan Informasi (Information Power). Lebih 

lanjut dijelaskan: 

 

a) Kekuasaan legitimasi (legitimate power), merupakan 

kekuasaan yang berasal dari kedudukan seseorang 

dalam hirarki organisasi. Seseorang mampu mempe-

ngaruhi orang lain karena ia memiliki posisi atau jaba-

tan tertentu dalam organisasi. Karena jabatan terse-

butlah bawahanya patuh padanya.   
b) Kekuasaan imbalan (reward power), didasarkan pada 

kemampuan seseorang untuk memberikaan imbalan 

kepada orang lain dalam hal ini bawahan atau pengikut, 

dan mereka   menganggap imbalan tersebut mempu-

nyai nilai atau mereka membutuhkan imbalan tersebut.   
c) Paksaan (coercive power), merupakan kekuasaan atau 

kepatuhan terhadap orang lain karena mereka takut 
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akan hukuman yang dijatuhkan kepadanya. Kekuatan 

dari kekuasaan paksaan tergantung pada implikasi ne-

gatif dari hukuman tersebut dari apakah ada kemu-

ngkinan hukuman tersebut dapat dihindari atau tidak.  

d) Kekuasaan ahli (expert power), merupakan kekuasaan 

yang dimiliki seseorang karena ia memiliki kemampuan 

khusus, keahlian atau pengetahuan umum.  
e) Kekuasaan referen (Referent Power), kekuasaan yang 

bersumber dari sifat seseorang karena ia memiliki daya 

tarik tertentu atau karena kharisma.  

f) Kekuasaan informasi. (Information Power), merupakan 

kekuasaan yang dipunyai seseorang karena ia memiliki 

informasi-informasi penting yang berhubungan de-

ngan organisasi. (receiver atau audience), penafsiran 

(decoding), umpan balik (feedback), gangguan (noice)  

 

 Robin (2007) menyebutkan terdapat dua landasan ke-

kuasaan yang dikenal dalam organisasi dan masyarakat ya-

itu landasan kekuasaan formal dan landasan kekuasaan pri-

badi. Lebih lanjut dijelaskan: 

 

1)  Kekuasaan formal, terdiri dari 

a.  Kekuasaan koersif 

Landasan kekuasaan koersif (coersive power) adalah 

rasa takut. Kekuasaan koersif mengandalkan aplikasi, 

atau ancaman aplikasi, sangsi fisikyang menimbul-

kan rasa sakit, menimbulkan frustasi melalui pemba-

tasan gerak atau pengendalian paksa terhadap ke-

butuhan dasar fisiologi atau keamanan.  

b.  Kekuasaan imbalan  

Kekuasaan imbalan (reward power), orang memenuhi 

keinginan atau arahan orang lain karena, dengan 
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berbuat demikian, ia akan mendapatkan manfaat 

positif; serta mendapatkan imbalan atau penghar-

gaan yang dipandang. Imbalan bisa bersifat financial 

atau non-finansial.  

c.  Kekuasaan legitimasi 

Kekuasaan lagitimasi (legitimate power) adalah ke-

kuasaan yang melambangkan kewenangan formal 

untuk mengendalikan dan memamfaatkan sumber-

sumber daya organisasi misalnya posisi struktural. 

Secara spesifik kekuasaan ini mencakup penerimaan 

wewenang suatu jabatan oleh anggota-anggota 

dalam suatu organisasi.  

2) Kekuasaan Pribadi 

a.  Kekuasaan karena keahlian 

Kekuasaan karena Keahlian (expert power) adalah 

pengaruh yang diperoleh dari keahlian, ketrampilan 

khusus, pengetahuan. Keahlian telah menjadi salah 

satu sumber pengaruh yang paling kuat karena 

dunia sudah semakin berorientasi pada teknologi.  

b.  Kekuasaan rujukan 

Kekuasaan Rujukan (reference power) didasarkan 

pada identifikasi terhadap seseorang memiliki sum-

ber daya atau sifat-sifat personal yang menyenang-

kan. Hal ini berkembang dari kekaguman terhadap 

orang lain dan hasrat untuk menjadi seperti orang 

lain. Karisma merupakan pengaruh yang cukup be-

sar, walaupun tidak menduduki posisi kepeminpinan 

formal, mampu memanfaatkan pengaruhnya ter-

hadap orang lain lantaran dinamisme kariskatik, rasa 

digemari, dan efek emosional mereka. 
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Kekuasaan mana yang paling efektif? Dari semua landa-

san kekuasaan formal dan pribadi, yang paling menarik 

adalah penelitian secara cukup jelas menunjukkan bahwa 

sumber-sumber kekuasaan yang bersifat pribadilah yang 

paling efektif. Kekuasaan karena keahlian maupun rujukan 

secara positif berkaitan dengan kepuasan karyawan terha-

dap keahlian, komitmen keorganisasian mereka, dan kiner-

ja, sedangkan kekuatan imbalan dan legitimasi tampak 

tidak terkait secara langsung hasil-hasil semacam ini.  

 

B. Politik dalam Organisasi 

Diskusi tentang kekuasaan tidak dapat dipisahkan atau 

biasanya identik dengan politik dimana politik merupakan 

sebuah kenyataan realitas hidup dalam sebuah organisasi. 

Politik sendiri diartikan sebagai upaya untuk ikut berperan 

serta dalam mengurus dan mengendalikan urusan dalam 

organisasi mengingat organisasi terbentuk dari individu 

dan kelompok dengan nilai, tujuan, dan kepentingan yang 

berbeda-beda. Greenberg dan Baron (2000) mendefinisikan 

politik organisasional sebagai penggunaan kekuasaan se-

cara tidak resmi untuk meningkatkan atau melindungi ke-

pentingan pribadi atau disebutkan seabgai serangkaian 

tindakan yang secara formal tidak diterima dalam suatu 

organisasi dengan cara mempengaruhi orang lain untuk 

mencapai tujuan individu. 

Robin (2007) menyebutkan ada dua faktor yang berkon-

tribusi terhadap politik yaitu faktor individu dan faktor or-

ganisasi itu sendiri. Lebih lanjut dijelaskan sebagai berikut: 

 

1) Faktor individu.  

Para peneliti telah mengidentifikasi sifat-sifat kepriba-

dian tertentu, kebutuhan, dan beberapa faktor lain yang 
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dapat dikaitkan dengan perilaku politik seseorang. Da-

lam hal sifat, ditemukan bahwa para karyawan yang 

mempu merefleksi diri secara baik (high self-monitor), 

memiliki pusat kendali (locus of control) internal, dan 

memiliki kebutuhan yang tinggi akan kekuasaan punya 

kemungkinan lebih besar untuk terlibat dalam perilaku 

politik. Orang yang mampu merefleksi diri secara baik 

lebih sensitif terhadap berbagai tanda sosial, mampu 

menampilkan tingkat kecerdasarn sosial, dan terampil 

dalam berperilaku politik daripada mereka yang kurang 

mampu merefleksi diri (low self monitor).  

2) Faktor-faktor Organisasi.  

Kegiatan politik kiranya lebih merupakan fungsi karak-

teristik organisasi ketimbang fungsi variable perbedaan 

individu. Bukti menunjukkan bahwa situasi dan budaya 

tertentulah yang lebih mendukung politik. Selain itu, 

kultur yang tercirikan oleh tingkat kepercayaan yang 

rendah, ambiguitas peran, system evaluasi kinerja yang 

tidak jelas, system pengambilan keputusan, tekanan 

yang tinggi atas kinerja, dan manajer-manajer senior 

yang egois menciptakan lahan pembiakan yang subur 

bagi politisasi dalam organisasi.  

 

Kreitner dan Kinicki (2005) menjelaskan faktor-faktor 

utama yang menyebabkan munculnya perilaku berpolitik 

adalah karena adanya ketidakpastian dalam organisasi, 

seperti tujuan tidak jelas, ukuran prestasi dan kinerja tidak 

terstandar, proses pembuatan keputusan tidak terdefinisi 

dengan baik, kompetisi antar individu dan kelompok ting-

gi, dan perubahan. Penyalahgunaan kekuasaan pada dunia 

politik yang kerap dilakukan oleh pelaku politik menimbul-

kan pandangan bahwa tujuan utama berpartisipasi politik 
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hanyalah untuk mendapatkan kekuasaan. Padahal, pada 

hakekatnya penggunaan kekuasaan dalam politik bertuju-

an untuk mengatur kepentingan semua orang yang ada 

dalam organisasi, bukan untuk kepentingan pribadi atau-

pun kelompok. Untuk itu, adanya pembatasan kekuasaan 

sangat diperlukan agar tumbuh kepercayaan anggota or-

ganisasi terhadap pemegang kekuasaan dan terciptanya 

keadilan serta kenyamanan dalam kehidupan organisasi. 

 

C. Soal Latihan 

1. Jelaskan pengertian tentang kekuasaan 

2. Jelaskan pengertian tentang politik 

3. Mengapa kita perlu mempelajari kekuasaan dan politik 

dalam organisasi 

4. Sebutkan bentuk-bentuk dari kekuasaan 

5. Sebutkan faktor-faktor yang berkontribusi terhadap 

politik dalam organisasi 

6. Apa yang dapat terjadi apabila terjadi penyalahgunaan 

kekuasaan dan politik dalam organisasi 
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BAB X 

DESAIN DAN STRUKTUR 

ORGANISASI 

 

 

Pendahuluan  

9.1.  Deskripsi Singkat :  

 Pada Bab ini dibahas deskripsi umum tentang desain 

dan struktur organisasi 
 

9.2.  Relevansi :  

 Pada bagian ini dibahas tentang pengertian desain 

dan struktur organisasi, bentuk-bentuk organisasi. De-

ngan dasar pemahaman ini akan menjadi landasan 

bagi mahasiswa untuk memahami pengertian desain 

dan struktur oranisasi untuk mengetahui perilaku or-

ganisasi  
 

9.3.  Kompetensi Dasar :  

 Mahasiswa mampu menjelaskan tentang sebuah 

desain dan struktur organisasi 
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A. Pengertian 

Setiap jalannya organisasi selalu memiliki sebuah peren-

canaan yang dijadikan panduang dalam dalam menjalankan 

usaha. Organisasi tanpa perencanaan tidak akan dapat me-

mbuat sebuah ketentuan tentang arah tujuan yang akan 

dicapainya. Tujuan organisasi inilah yang nantikan akan me-

nentukan adanya sebuah struktur dalam organisasi yang 

memberikan gambaran mengenai tugas fungsi pekerjaan 

para anggotanya. Sehingga disini pentingnya membuat 

struktur organisasi sangat menentukan arah capaian tujuan 

yang ditetapkan oleh organisasi tersebut. Artinya struktur 

organisasi disusun guna memperjelas fungsi-fungsi setiap 

bagian dan sifat hubungan antar bagian tersebut. Gam-

baran ini merupakan salah satu proses pengorganisasisn 

sebagai fungsi dasar dalam manajemen untuk mencapai 

sasaran yang ditetapka organisasi.  

Struktur organisasi didifinisikan sebagai suatu gambar 

atau pola yang berisikan tentang keterhubungan antara 

berbagai komponen dan bagian-bagian yang ada di dalam 

organisasi (Zainoeddin, et al, 2006). Dalam struktur orga-

nisasi digambarkan dengan jelas tentang komposisi, jaba-

tan dan penghubung antar posisi para anggotanya yang 

berfungsi untuk menjelaskan wewenang dan tanggu-

ngjawab masing-masing. Menurut Hasibuan (2010) mem-

beri difinisi struktur organisasi adalah suatu gambar yang 

menggambarkan tipe organisasi, pendepartemenan orga-

nisasi kedudukan, dan jenis wewenang pejabat, bidang dan 

hubungan pekerjaan, garis perintah dan tanggung jawab, 

rentang kendali dan sistem pimpinan organisasi. Berda-

sarkan difinisi tersebut struktur organisasi dapat diartikan 

sebagai sebuah gambaran atau kerangka kerja organisasi 
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yang berisikan keterhubungan setiap bagian yang ada di-

dalamnya dengan pembagian jelas atas alur tugas, tang-

gung jawab pekerjaan, pembagian kelompok kerja dan ko-

ordinasi kerja yang ada. 

Pada umumnya sebagian orang menganggap struktur 

sama dengan desain organisasi. Zainoeddin, et al, (2006) 

menyebutkan sesungguhnya desain organisasi merupakan 

proses perkembangan hubungan dan penciptaan struktur 

untuk mencapai tujuan organisasi. Jadi struktur merupakan 

hasil dari proses sebuah desain. Proses desain merupakan 

suatu kegiatan yang bersifat kontinyu dan dirancang oleh 

seorang manajer. Menurut Mathis dan Jackson (2006), 

desain pekerjaan merujuk pada pengaturan tugas, kewaji-

ban dan tanggung jawab menjadi sebuah unit kerja yang 

produktif. Desain pekerjaan menyampaikan isi dan penga-

ruh pekerjaan kepada karyawan. Pengidentifikasian kom-

ponen pekerjaan yang ada merupakan satu bagian integral 

dari rancangan pekerjaan.  

Desain pekerjaan mengarah kepada kejelasan yang be-

risi rincian tugas dan cara pelaksanaan tugas atau kegiatan 

yang mencakup siapa yang mengerjakan tugas, bagaimana 

tugas itu dilaksanakan, bagaimana tugas dikerjakan dan 

hasil apa yang diharapkan. Hasibuan (2010) menjelaskan 

bahwa kerangka kerja organisasi tersebut disebut sebagai 

desain organisasi (organizational design) dan bentuk spe-

sifik dari kerangka kerja organisasi dinamakan dengan 

struktur organisasi (organizational structure). 

Dalam pembuatan sebuah struktur organisasi tidak da-

pat menyimpang dari kegiatan kerja yang ada dan tujuan 

yang ingin dicapai. Zainoeddin, et al, (2006) menyebutkan 

adanya 5 bagian dasar organisasi yang dapat dipertimba-

ngkan dalam pembuatan struktur organisasi meliputi 
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bagian operasional, bagian statejik, bagian lini tengah, 

bagian teknik dan bagian penunjang. Dalam penyusunan 

sebuah struktur organisasi beberapa hal tersebut akan 

membantu mempermudah menjelaskan setiap bagian kerja 

dan tanggungjawab masing-masing bagian, meliputi: 

 

a) The Operating Core. Yang termasuk disini adalah para 

pegawai yang melaksanakan pekerjaan dasar yang 

berhubungan dengan produksi barang dan jasa  
b) The Strategic Apex. Yang termasuk di dalam bagian ini 

adalah manajer tingkat puncak (top management)  

c) The Middle Line. Yang termasuk di dalam bagian ini 

adalah para manajer yang menjembatani manajer ting-

kat atas dengan bagian operasional  
d) The Technostructure. Yang termasuk dalam bagian ini 

adalah mereka yang diserahi tugas untuk menganalisa 

dan bertanggung jawab terhadap bentuk standarisasi 

dalam organisasi.  

e) The Support Staff. Yang termasuk disini adalah orang-

orang yang memberi jasa pendukung tidak langsung 

terhadap organisasi ( orang-orang yang mengisi unit 

staff)  

 

Supartha dan Sintaasih (2017) menyebutkan dalam pe-

nyusunan struktur organisasi hendaknya memperhatikan 

beberapa variabel-variabel kunci yang menentukan, meli-

puti : (a) strategi organisasi termasuk didalamnya tujuan-

/sasaran yang ingin dicapai, (b) lingkungan yang meling-

kupinya, (c) teknologi yang digunakan dan (d) orang-orang 

yang terlibat dalam organsasi. Disamping itu faktor-faktor 

seperti tingkat pendidikan, latar belakang, derajat minat 

pada pekerjaan para karyawan, dan ketersediaan berbagai 
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alternatif di luar organisasi merupakan penentu-penentu 

penting struktur organisasi.  

 

B. Bentuk-bentuk Struktur Organisasi 

Struktur organisasi pada umumnya di desain dalam or-

ganisasi formal. Struktur organisasi formal disusun untuk 

membantu pencapaian tujuan organisasi dengan lebih baik. 

Organisasi formal harus memiliki tujuan atau sasaran su-

paya tahu bagaimana menjalankan organisasi untuk men-

capainya dan menuangkannya ke dalam sebuah struktur 

(Supartha dan Sintaasih, 2017).  

 Bagi organisasi sebuah struktur dapat memberi gam-

baran alur perintah yang mengindikasi jabatan pekerjaan 

yang harus dipertanggungjawabkan oleh masing-masing 

karyawan. Oleh karenanya kejelasan penyusunan struktur 

organisasi sangat diperlukan dan bentuk dari struktur 

organisasi harus disesuaikan dengan tujuan stratejik dari 

organisasi. 

 Bentuk struktur organisasi ada berbagai jenis. Menurut 

Hasibuan (2010) menyebutkan ada 5 jenis bentuk struktur 

organisasi yaitu bentuk organisasi lini, bentuk organisasi lini 

dan staff, bentuk organisasi fungsional, bentuk organisasi 

lini, staff dan fungsional, bentuk organisasi komite. 

 

a) Bentuk organisasi lini (line organization). Bentuk ini 

berupa garis wewenang, kekuasaan yang menghubu-

ngkan langsung vertkal dari atasan ke bawahan. Me-

miliki citi : organisasi kecil dan sederhana, hubungan 

atasan dengan bawahan bersifat langsung melalui 

garis wewenang terpendek, pucuk pimpinan biasanya 

pemilik perusahaan (sumber kekuasaan), jumlah kar-
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yawan sedikit dan saling mengenal, tingkat spesia-

lisasinya belum tinggi, masing-masing kepala unit 

mempunyai wewenang dan tanggung jawab penuh 

atas segala bidang pekerjaan yang ada didalam 

unitnya. 

 
 

Gambar 4, Bentuk struktur organisasi lini 
 

b) Bentuk Organisasi Lini dan Staf (Line and staff orga-

nization). Asas kesatuan dalam bentuk organisi ini 

memperlihatkan garis komando tetap dipertahankan 

dan pelimpahan wewenang berlangsung secara ver-

tikal dari pucuk pimpinan kepada pimpinan diba-

wahnya. Pucuk pimpinan tetap sepenuhnya berhak 

menetapkan keputusan, kebijaksanaan, dan merea-

lisasikan tujuan perusahaan. Dalam membantu 

kelancaran tugas pimpinan, ia mendapat bantuan 

dari para staf. Tugas para staf hanya memberikan 

bantuan, pemikiran saran-saran, data, informasi, dan 

pelayanan kepada pimpinan sebagai bahan 

pertimbangan untuk menetapkan keputusan dan 

kebijaksanaannya. 
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Keterangan :  

Wewenang lini (Line authority)  : _____________ 

Wewenang staf (Staff authority) : - - - - - - - - - - - - -  

 

Gambar 5. Bentuk Struktur Organisasi Lini dan Staf 

 

c).  Bentuk Orgaisasi Fungsional. Bentuk ini memiliki ciri 

pada pembagian tugas diberikan secara tegas dan 

jelas serta dapat dibedakan dengan bagian lainnya. 

Bawahan akan menerima perintah dari beberapa or-

ang atasan. Penempatan pejabat berdasarkan spe-

sialisasinya. Koordinasi menyeluruh biasanya hanya 

diperlukan pada tingkat atas. Terdapat dua kelompok 

wewenang, yaitu lini dan fungsional. Efisiensi dan pro-

duktifitas dapat ditingkatkan pada bentuk ini karena 

spesialisasi karyawan dapat dikembangkan dan di-

manfaatkan secara optimal. Direktur utama terlihat 

memiliki tugas yang ringan karena para direkturnya 

adalah spesialis dibidangnya masing-masing. 
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Keterangan :  

Wewenang lini (Line authority)  : _____________ 

Wewenang staf (Staff authority) : - - - - - - - - - - - -  

 

Gambar 6.  Bentuk Organisasi Fungsional 

 

e) Bentuk Organisasi Lini, Staff dan Fungsional. Bentuk ini 

merupakan kombinasi dari organisasi lini, lini dan staf, 

dan fungsional, biasanya diterapkan pada organisasi 

besar serta kompleks. Pada tingkat Dewan Komisaris 

(board of director) diterapkan tipe organisasi lini dan 

staf, sedangkan pada tingkat middle manager dite-

rapkan tipe organisasi fungsional. Organisasi ini dila-

kukan dengan cara menggabungkan kebaikan dan 

menghilangkan kelemahan dari ketiga tipe organisasi 

tersebut. 

 

 
 



Desain dan Struktur Organisasi 

104 

 

 
Keterangan :  

Wewenang lini (Line authority)  : _____________ 

Wewenang staf (Staff authority) : - - - - - - - - - - - - -  

Wewenang fungsional (Functional authority) :…………………. 
 

Gambar 7.  Bentuk Organisasi Lini, Staf dan Fungsional 

 

f) Bentuk Organisasi Komite. Suatu organisasi yang 

masing-masing anggota mempunyai wewenang yang 

sama dan pimpinannya kolektif. Organisasi komite 

(panitia = committees organization) mengutamakan 

pimpinan, artinya dalam organisasi ini terdapat pim-

pinan “kolektif presidium/plural executive” dan komite 
ini bersifat manajerial. Komite dapat juga bersifat 

formal atau informal, komite-komite itu dapat diben-

tuk sebagai suatu bagian dari struktur organisasi 

formal, dengan tugas-tugas dan wewenang dibagikan 

secara khusus.  
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Keterangan :  

Wewenang lini (Line authority)  : _____________ 

Wewenang fungsional (Functional authority) :…………………. 
 

Gambar 8.  Bentuk Organisasi Komite 

 

C. Soal Latihan 

1. Apakah pengertian tentang desain pekerjaan? 

2. Apakah pengertian tentang struktur organisasi? 

3. Mengapa sebuah organisasi perlu membuat struktur 

organisasi dan desian pekerjaan? 

4. Sebutkan kelebihan dan kelemahan dari masing-ma-

sing bentuk struktur organsasi tersebut 

5. Sebutkan jenis dan bentuk struktur organisasi 
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