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BAB 1 
PENGANTAR BUDAYA ORGANISASI 
 

Oleh Joko Tri Nugraha 
 

1.1 Pendahuluan 
Memahami konsep budaya organisasi bukanlah sesuatu hal 

yang mudah. Belum adanya kesepakatan atas konsep budaya 
organisasi menyebabkan munculnya pemahaman yang bervariasi 
dan kontroversi. Budaya organisasi adalah seperangkat keyakinan, 
nilai, dan pemahaman bersama yang menjadi panduan bagi perilaku 
anggota dalam sebuah organisasi (Rotter, 2013). Budaya organisasi 
akan memberi karyawan rasa identitas dan menghasilkan 
komitmen terhadap keyakinan dan nilai-nilai organisasi (Kumar, 
1999). Fungsi budaya organisasi sebagai "perekat sosial" ini yang 
akan mengikat anggota bersama-sama dan membentuk kepribadian 
organisasi (Rotter, 2013). Budaya organisasi bersifat dinamis, terus-
menerus diciptakan melalui interaksi dan dipengaruhi oleh perilaku 
kepemimpinan (Barclay, 2009). Memahami dan mengelola budaya 
organisasi secara efektif dapat membantu organisasi menanggapi 
tantangan eksternal dan masalah integrasi internal (Kumar, 1999). 
Sementara sebagian besar penelitian berfokus pada aspek 
psikologis budaya organisasi, penelitian ini juga memiliki implikasi 
ekonomi yang dapat memengaruhi keuntungan organisasi (Barclay, 
2009). Mengembangkan kemampuan untuk memahami dan bekerja 
dalam budaya organisasi adalah keterampilan kepemimpinan 
penting untuk dikembangkan oleh para manajer (Barclay, 2009).     

Disiplin ilmu tentang budaya sejatinya berakar dari 
antropologi. Sekitar tahun 1979, istilah budaya mulai sering 
diasosiasikan dengan organisasi. Salah satu tokoh, Andrew 
Pettigrew dalam Sobirin (1997) di dalam tulisannya di Journal 
Science Quarterly memuat istilah organizational corporate culture 
telah mendapatkan perhatian yang cukup luas baik dari kalangan 
akademisi, praktisi bisnis maupun para organization theorist 
(Sopiah, 2008). 
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Dari sudut pandang pegawai, budaya organisasi akan 
memberikan pedoman bagi karyawan akan segala sesuatu yang 
penting untuk dilakukan. Hal ini sesuai dengan apa yang 
dikemukakan oleh Wheelen dan Hunger dalam Nimran (1997). 
Beberapa peran penting yang dijalankan oleh budaya organisasi 
meliputi: (a) Mendukung pengembangan rasa identitas bagi 
karyawan; (b) Membangun hubungan pribadi dengan organisasi; (c) 
Menyediakan stabilitas bagi organisasi sebagai sistem sosial; dan (d) 
Menyediakan panduan perilaku yang dihasilkan dari norma-norma 
yang telah terbentuk. 

Budaya organisasi juga berhubungan dengan cara pegawai 
memandang karakteristik budaya di dalam suatu organisasi, bukan 
pada apa yang mereka sukai atau tidak sukai tentang budaya 
tersebut. Dengan kata lain, budaya ini bersifat deskriptif. Budaya 
organisasi adalah persepsi kolektif yang dipegang oleh seluruh 
anggota organisasi (Muis, Jufrizen dan Fahmi, 2018). Menurut 
Smirch (1983) dalam (Sobirin, 1997; Sopiah, 2008) ada dua 
pandangan terkait budaya organisasi. Pandangan pertama 
berargumen bahwa organisasi adalah budaya, sementara 
pandangan kedua menyatakan bahwa organisasi memiliki budaya. 

Aliran pertama berpendapat bahwa budaya organisasi 
merupakan produk dari budaya itu sendiri. Oleh karena itu, aliran 
ini lebih menekankan pentingnya penjelasan deskriptif tentang 
suatu organisasi. Sementara itu pada aliran yang kedua, justru 
memberikan pada penekanan faktor-faktor yang mempengaruhi 
terbentuknya budaya di dalam organisasi dan dampaknya terhadap 
organisasi tersebut, salah satunya dapat dilihat melalui pendekatan 
manajerial (Sobirin, 1997; Sopiah, 2008). 

Menurut Sobirin (1997), pandangan dari kubu kedua lebih 
relevan untuk diterapkan dalam konteks organisasi karena 
menekankan pentingnya budaya sebagai variabel yang dapat 
memengaruhi efektivitas organisasi. Selanjutnya, Robbins (1994) 
menjelaskan bahwa budaya organisasi merujuk pada sistem makna 
bersama yang dipegang oleh para anggotanya, yang membedakan 
satu organisasi dari yang lainnya. Robbins (1996) mendefinisikan 
budaya organisasi sebagai berikut: (1) nilai-nilai utama yang 
didukung oleh organisasi (Deal dan Kenney, 1982); (2) filosofi yang 
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mengarahkan kebijakan organisasi terhadap karyawan dan 
pelanggan (Pascale dan Athos, 1981); (3) cara kerja yang diterapkan 
di tempat tersebut (Bower, 1966); (4) asumsi dan kepercayaan 
dasar yang dimiliki oleh anggota organisasi (Schein, 1985). Dari 
berbagai pendapat tersebut, terdapat kesepakatan luas bahwa 
budaya organisasi merujuk pada sistem makna bersama yang 
dipegang oleh anggotanya, yang membedakan satu organisasi dari 
yang lainnya (Robbins, 1996). 

Menurut Robbins (1996), terdapat tujuh karakteristik utama 
dari budaya organisasi, yaitu: (1) Inovasi dan pengambilan risiko, 
yang menunjukkan sejauh mana karyawan didorong untuk 
berinovasi dan mengambil risiko; (2) Perhatian terhadap rincian, 
yang mengacu pada tingkat presisi, kecermatan, dan analisis yang 
diharapkan dari karyawan; (3) Orientasi hasil, yang berarti 
manajemen lebih fokus pada hasil daripada pada teknik dan proses 
yang digunakan untuk mencapainya; (4) Orientasi orang, yang 
mencerminkan sejauh mana keputusan manajemen 
mempertimbangkan dampaknya terhadap anggota organisasi; (5) 
Orientasi tim, yang menunjukkan sejauh mana pekerjaan 
diorganisasi dalam bentuk tim daripada individu; (6) Keagresifan, 
yang menggambarkan tingkat agresivitas dan kompetisi di antara 
individu, bukannya sikap santai; dan (7) Kemantapan, yang 
menunjukkan fokus organisasi pada mempertahankan status quo 
daripada mengejar pertumbuhan. 

 

1.2 Tipe Budaya Organisasi  
Sethia dan Glinow dalam (Ratminto dan Winarsih, 2008) Ada 

empat jenis budaya organisasi yang dapat dibedakan, yaitu: (1) 
Apathetic Culture, di mana perhatian anggota terhadap hubungan 
antarmanusia dan kinerja tugas keduanya rendah. Di budaya ini, 
penghargaan lebih banyak diberikan berdasarkan politik dan 
manipulasi; (2) Caring Culture, yang ditandai dengan rendahnya 
perhatian terhadap kinerja namun tingginya perhatian terhadap 
hubungan antarmanusia. Penghargaan di sini lebih mengutamakan 
kerjasama tim dan harmoni, bukan berdasarkan kinerja; (3) 
Exacting Culture, yang memiliki perhatian rendah terhadap individu 
tetapi tinggi terhadap kinerja. Dalam budaya ini, penghargaan 
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secara finansial cukup memuaskan, namun hukuman atas kegagalan 
sangat berat, sehingga tingkat keamanan pekerjaan menjadi rendah; 
dan (4) Integrative Culture, di mana organisasi memberikan 
perhatian tinggi baik terhadap individu maupun kinerja.  

Secara visual, perbedaan antara keempat model budaya 
organisasi tersebut dapat dilihat dalam ilustrasi yang terdapat di 
gambar berikut: 

 
Perhatian terhadap  ......................................................................................  
hubungan antar  
manusia  

 
                                             Perhatian Terhadap Kinerja 

 
Gambar 1.1. Empat Tipe Budaya Organisasi 

Sumber: Sethia dan Glinow dalam Ratminto dan Winarsih 
(2008) 

 
Jika organisasi-organisasi publik di Indonesia dianalisis 

berdasarkan empat tipe budaya tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
sebagian besar memiliki budaya organisasi tipe Caring. Organisasi 
publik di Indonesia umumnya menunjukkan perhatian yang sangat 
rendah terhadap kinerja tugas, tetapi sangat tinggi terhadap 
hubungan antarmanusia. Setiap organisasi memiliki budaya yang 
unik, sama seperti individu yang memiliki kepribadian berbeda. 
Budaya birokrasi biasanya memiliki karakteristik serupa, di mana 
lembaga pemerintah dikelola secara hierarkis dan tersusun secara 
birokratis, sering kali dengan monopoli dalam operasionalnya. 

Osborne dan Plastrik (2001) mengemukakan bahwa sistem 
birokrasi cenderung menerapkan spesifikasi yang sangat rinci, unit-
unit fungsional, aturan prosedural, dan deskripsi pekerjaan untuk 
menetapkan apa yang harus dilakukan oleh karyawan. Menurut 
mereka, kondisi ini akan menghasilkan budaya yang membuat 
pegawai sangat reaktif dalam arti negatif, kurang mandiri, dan takut 
untuk mengambil inisiatif, yang pada akhirnya menciptakan budaya 
saling menyalahkan, rasa takut terhadap atasan, serta sikap defensif. 

Caring 

Apathetic 

Integrative 

Exacting 
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Budaya organisasi yang dijelaskan di atas sangat tidak 
mendukung peningkatan kinerja layanan kepada masyarakat. Untuk 
mengatasi permasalahan ini, diperlukan inovasi dalam budaya 
birokrasi yang berfokus pada pengguna jasa publik. Dengan 
demikian, model birokrasi yang diharapkan di masa depan adalah 
birokrasi yang lebih peka terhadap kebutuhan pengguna jasa, 
dengan tugas utamanya membantu masyarakat dalam 
menyelesaikan masalah mereka. 

Menurut Fang dan Wang (2006) Terdapat beberapa faktor 
yang membuat suatu organisasi lebih kompetitif, yaitu: (1) Struktur 
organisasi; (2) Model pengambilan keputusan; dan (3) Gaya 
manajerial. Berdasarkan hasil studi, fokus pada budaya organisasi 
dan pengetahuan mengenai organisasi adalah aspek-aspek yang 
harus diperhatikan. Organisasi perlu membangun iklim yang 
mendukung dengan budaya yang kuat untuk mendukung proses 
pembelajaran dan mendorong inovasi baru. 

Sementara Goffee dan Jones dalam Abdul Rashid (2004) 
mengkategorikan  budaya organisasi menjadi empat tipe budaya 
yang utama, yakni: (a) Communal culture; (b) Fragmented culture; 
(c) Networked culture dan; (d) Mercenery culture.   Ke empat tipe 
budaya organisasi ini dikelompokkan kedalam dua dimensi, 
sociability dan solidarity. Sociability didefinisikan sebagai 
keramahtamahan dalam hubungan anggota dalam suatu organisasi.  
Hal ini sangat berharga dan akan berdampak pada kinerja 
organisasi.  Di sisi yang lain, solidarity adalah kemampuan anggota 
untuk mengejar tujuan-tujuan organisasi secara efektif dan efisien 
agar organisasi menjadi lebih besar, tanpa memperhatikan 
dampaknya bagi individu dan hubungan antar anggota. 

Selanjutnya menurut Kreitner dan Kinicki (2013), secara 
umum terdapat tiga jenis budaya organisasi, antara lain: 
1. Budaya Konstruktif 

Budaya konstruktif adalah budaya di mana karyawan 
didorong untuk berinteraksi dengan orang lain serta 
menyelesaikan tugas dan proyek dengan cara yang 
mendukung kebutuhan mereka untuk tumbuh dan 
berkembang. Tipe budaya ini mendukung keyakinan 
normatif yang berkaitan dengan pencapaian tujuan 
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aktualisasi diri, penghargaan yang manusiawi, dan rasa 
persatuan. 

2. Budaya Pasif-Defensif 
Budaya pasif-defensif ditandai oleh keyakinan yang 
memungkinkan karyawan berinteraksi dengan rekan kerja 
tanpa mengancam keamanan pekerjaan mereka sendiri. 
Budaya ini mendorong fokus pada keamanan kerja individu.  

3. Budaya Agresif-Defensif 
Budaya agresif-defensif mendorong karyawan untuk 
bekerja keras dalam menyelesaikan tugas demi melindungi 
keamanan kerja dan status mereka. Tipe budaya ini lebih 
ditandai oleh keyakinan normatif yang mencerminkan sikap 
oposisi, kekuasaan, kompetisi, dan perfeksionisme. 

 
Budaya kerja yang ada di organisasi, sebagai suatu strategi 

organisasi dapat dibentuk oleh beberapa variabel. Setiap variabel 
memiliki karakteristik yang unik. Noe dan Mondy dalam Lako 
(2006) Mengidentifikasi dua variabel lingkungan yang membentuk 
dan memengaruhi efektivitas budaya kerja dalam suatu organisasi, 
pertama, mencakup faktor-faktor dari lingkungan internal 
organisasi, seperti: (1) Misi, visi, aturan, dan nilai-nilai yang 
ditanamkan oleh para pendiri; (2) Nilai-nilai yang secara nyata 
ditanamkan oleh para pemimpin; (3) Komitmen, moral, etika, dan 
suasana kekeluargaan dalam kelompok kerja; (4) Gaya 
kepemimpinan manajer lini; (5) Karakteristik organisasi, termasuk 
bentuk dan aktivitas utama, tingkat otonomi dan kompleksitas, 
sistem penghargaan, sistem komunikasi, serta adanya konflik atau 
kerja sama, serta toleransi terhadap risiko dalam proses 
administrasi organisasi. 

Kedua, terdapat faktor-faktor yang berasal dari lingkungan 
global. Menurut Noe dan Mondy dalam Lako (2006), faktor-faktor 
tersebut meliputi: (1) Kecenderungan perubahan ekonomi; (2) 
Tuntutan hukum dan politik; (3) Tuntutan sosial; (4) Kemajuan 
teknologi manufaktur; (5) Transformasi dalam teknologi dan 
informasi serta perubahan ekologis. 
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1.3 Fungsi Budaya Organisasi 
Budaya organisasi memiliki peran strategis yang penting 

dalam mendorong dan meningkatkan kinerja organisasi, terutama 
kinerja karyawan, baik dalam jangka pendek maupun jangka 
panjang. Peran budaya organisasi adalah sebagai panduan untuk 
menentukan arah organisasi, menetapkan batasan tindakan yang 
diperbolehkan, mengelola alokasi sumber daya, serta sebagai sarana 
untuk mengatasi masalah dan memanfaatkan peluang yang ada di 
lingkungan organisasi (Muis, Jufrizen dan Fahmi, 2018).  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2013), budaya organisasi 
memiliki empat fungsi, yaitu: (1) Memberikan identitas kepada 
karyawan; (2) Memfasilitasi komitmen politik; (3) Mendorong 
stabilitas sistem sosial; dan (4) Membentuk perilaku dengan 
membantu manajer menyadari keberadaannya. 

Setiap karakteristik ini berada pada suatu kontinum dari 
rendah hingga tinggi. Dengan menilai organisasi berdasarkan tujuh 
karakteristik ini, kita dapat memperoleh gambaran yang kompleks 
tentang budaya organisasi. Menurut Lako (2006), fungsi budaya 
organisasi mencakup: (1) Memberikan rasa identitas kepada 
anggota organisasi agar mereka memahami visi, misi, dan merasa 
menjadi bagian integral dari organisasi; (2) Meningkatkan 
komitmen terhadap misi organisasi; (3) Menyediakan arah dan 
memperkuat standar perilaku untuk memastikan anggota 
organisasi menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka secara 
efektif dan efisien guna mencapai tujuan yang telah disepakati; (4) 
Membantu merancang ulang sistem pengendalian manajemen; (5) 
Membantu manajemen dalam merumuskan skema kompensasi 
untuk eksekutif dan karyawan; dan (6) Menjadi sumber daya 
kompetitif perusahaan jika dikelola dengan baik. 

Wilson dan Rosenfield dalam Sulaksana (2004) mengatakan 
budaya organisasi bersifat sangat pervasif dan mempengaruhi 
hampir keseluruhan aspek kehidupan organisasi.  Budaya 
organisasi bisa berbeda-beda dalam derajat kekuatannya. Budaya 
kuat menunjukan dipahaminya perspektif tentang bagaimana 
kehidupan organisasi seharusnya berfungsi dan disepakati oleh 
sebagian besar anggotanya.  Sebaliknya budaya lemah 
mengimplikasikan tak adanya budaya pengaruh yang dominan, di 
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dalam organisasi ada beberapa budaya yang mungkin saling 
bertentangan satu sama lain. 

Selanjutnya, Payne dalam Sulaksana (2004) mengatakan 
kekuatan budaya organisasi dapat diukur dari seberapa jauh budaya 
tersebut diadopsi dan dipercayai oleh semua anggota. Semakin 
mendalam budaya organisasi tersebut, semakin kuat pengaruhnya 
di semua tingkat, yang tidak hanya memengaruhi sikap karyawan 
tetapi juga nilai-nilai, asumsi dasar, dan keyakinan mereka. 
Kekuatan atau kelemahan budaya organisasi sangat penting karena 
memberikan sejumlah manfaat bagi organisasi, seperti berfungsi 
sebagai perekat yang menyatukan organisasi. 

Menurut Arianty (2015), Budaya organisasi berhubungan 
dengan cara pegawai memandang karakteristik budaya di dalam 
suatu organisasi, bukan pada apa yang mereka sukai atau tidak 
sukai tentang budaya tersebut. Dengan kata lain, budaya ini bersifat 
deskriptif. Budaya organisasi merupakan persepsi kolektif yang 
dipegang oleh seluruh anggota organisasi. 
 
 
 
 

 
 

Gambar 1.2. Fungsi Budaya Organisasi 
Sumber: Kreitner dan Kinicki (2013) 

 
Helen dan Hunger dalam Sopiah (2008) Secara khusus, ada 

beberapa peran penting yang dimainkan oleh budaya organisasi, 
yaitu: (1) Membantu dalam pembentukan identitas pegawai; (2) 

Budaya 
Organisasi 

Cara pembinaan 
yang dipahami 

Stabilitas  
Sistem Sosial 

Komitmen 
Kolektif 

Identitas 
Organisas

i 
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Dapat digunakan untuk membangun hubungan pribadi dengan 
organisasi; (3) Mendukung stabilitas organisasi sebagai sistem 
sosial; dan (4) Menyediakan pedoman berdasarkan norma-norma 
perilaku yang telah ada.  

Menurut Vries dan Miller dalam Wahyudin (2022), ada lima 
jenis budaya organisasi jika dihubungkan dengan lima kepribadian 
neurotik, maka budaya organisasi dapat dikategorikan sebagai 
berikut: 
1. Charismatic vs Selfsufficient Cultures. Budaya organisasi yang 

kharismatik cenderung menekankan individualisme, 
terutama di tingkat atas. Pemimpin memiliki kebutuhan yang 
tinggi akan perhatian dan pengakuan dari luar organisasi. 
Mereka mengeksploitasi orang lain, dengan kekuasaan 
terpusat pada mereka. Pemimpin puncak menjaga kontrol 
yang ketat sambil menjadi pusat perhatian. Bawahan yang 
tertarik untuk bekerja di organisasi semacam itu 
mengharapkan kredibilitas, ingin dilatih, dan cenderung 
mengabaikan kelemahan pemimpin. Karyawan memiliki 
keyakinan kuat bahwa pemimpin organisasi tidak akan 
melakukan kesalahan. Di sisi lain, organisasi dengan budaya 
mandiri menghargai kemandirian, inisiatif, dan prestasi. 
Pegawai percaya bahwa keberhasilan organisasi tergantung 
pada keberhasilan individu pegawai pada organisasi.  

2. Paranoid vs budaya kepercayaan. Dalam budaya paranoid, 
terdapat rasa khawatir dan ketidakpercayaan yang 
mendalam. Sebaliknya, dalam budaya kepercayaan, tidak ada 
ketakutan yang bersifat tidak realistis. 

3. Avoidant and Achievement Cultures. Salah satu Ciri khas 
organisasi dengan budaya penghindaran adalah bahwa 
koalisi yang dominan berusaha untuk menghindari 
perubahan. Mereka cenderung bersikap pasif dan tidak 
memiliki tujuan. Perubahan sering ditolak karena dianggap 
mengancam nilai-nilai organisasi dan struktur kekuasaan 
yang ada. Di sisi lain, dalam budaya organisasi yang 
berorientasi pada kinerja tinggi, manajemen puncak 
menekankan analisis logis dan proses yang rasional. 
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Karyawan menyadari pentingnya perubahan dan dapat 
membedakan perubahan yang membawa dampak positif. 

4. Budaya yang dipolitisi dan terfokus. Pada budaya organisasi 
yang terpolitisasi, tidak ada arah yang jelas. Pada budaya 
seperti ini, kepemimpinan puncak tidak tetap. Kurangnya 
kepemimpinan yang kuat menyebabkan pimpinan tingkat 
bawah mencoba mempengaruhi arah organisasi. Dengan 
tidak adanya kepemimpinan, individu dan koalisi bersaing 
untuk mendapatkan kekuasaan. Pada budaya terpusat, setiap 
anggota memiliki pandangan yang sama tentang arah 
organisasi. Proses itu mengalir dari perubahan yang 
dibutuhkan dan memberikan ikatan antusiasme dengan 
anggota. 

5. Birokrasi dan budaya kreatif. Budaya birokrasi muncul dari 
kepribadian yang kompulsif. Individu dengan sifat kompulsif 
memiliki keinginan kuat untuk mengontrol lingkungan 
mereka. Mereka bekerja dengan ketelitian dan sangat 
spesifik, namun sering kali terfokus pada hal-hal yang sepele. 
Dalam budaya birokrasi, penampilan dianggap lebih penting 
daripada fungsi. Pimpinan organisasi cenderung lebih 
memperhatikan aturan kolaborasi dibandingkan dengan 
tujuan dari aturan tersebut. Terdapat sistem kontrol yang 
digunakan untuk mengawasi perilaku anggotanya. Di sisi lain, 
dalam budaya kreatif, anggota menunjukkan disiplin diri 
yang lebih tinggi. Mereka mampu bekerja sama dalam tim 
tanpa terlalu bergantung pada aturan dan prosedur yang 
mereka ketahui mengenai pekerjaan dan tanggung jawab 
satu sama lain.   

 
Selanjutnya menurut Schein (1997), budaya organisasi dapat 

ditemukan dalam tiga tingkatan, yaitu: 
1. Artefak 

Pada tingkat ini, budaya tampak jelas namun sering kali 
sulit untuk diartikan, seperti halnya lingkungan fisik 
organisasi, teknologi, dan cara berpakaian. Analisis pada 
tingkat ini bisa cukup rumit karena informasi tersebut 
mudah diakses, tetapi sulit untuk ditafsirkan. 
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2. Nilai 
Nilai memiliki tingkat kesadaran yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan artefak. Nilai ini sulit untuk diamati 
secara langsung, sehingga seringkali diperlukan wawancara 
dengan anggota organisasi yang memiliki posisi penting 
atau analisis terhadap konten artefak seperti dokumen 
untuk menyimpulkannya. 

3. Asumsi Dasar 
Merupakan elemen penting dalam budaya organisasi. Pada 
tingkat ini, budaya diterima tanpa pertanyaan, tidak terlihat, 
dan tidak disadari. Asumsi ini merupakan reaksi yang 
berasal dari nilai-nilai yang mendasarinya. Ketika asumsi 
telah diterima, kesadaran akan hal itu menjadi kurang 
penting. Dengan kata lain, perbedaan antara asumsi dan 
nilai terletak pada apakah nilai-nilai tersebut masih 
diperdebatkan atau diterima begitu saja. Selain itu, Schein 
(1997) mengemukakan beberapa asumsi dasar yang 
membentuk budaya organisasi. Asumsi dasar ini dapat 
digunakan sebagai alat untuk mengevaluasi budaya suatu 
organisasi, karena asumsi mencerminkan apa yang diyakini 
anggota sebagai kenyataan, yang pada gilirannya 
memengaruhi pemahaman, pemikiran, dan perasaan 
mereka.   
 

1.4 Budaya Organisasi dan Kinerja 
Budaya organisasi berperan penting dalam membentuk 

perilaku karyawan (Meutia dan Husada, 2019). Sebagai sistem nilai, 
budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai dan sikap yang telah 
diyakini oleh karyawan, yang menjadi dasar bagi perilaku dan sikap 
mereka saat bekerja. Sikap dan nilai yang telah mengakar dalam 
organisasi akan berfungsi sebagai panduan bagi karyawan dalam 
berpikir, bersikap, dan berperilaku sesuai dengan nilai-nilai yang 
mereka anut. Dengan demikian, budaya organisasi mempengaruhi 
sejauh mana anggota organisasi dapat mencapai tujuan yang 
ditetapkan (Mega dan Surya, 2016). 

Budaya organisasi adalah filosofi dasar yang mencakup 
keyakinan, norma, dan nilai-nilai bersama, yang menjadi 
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karakteristik inti tentang cara melakukan sesuatu dalam sebuah 
organisasi (Tintami, Pradhanawati, dan Nugraha, 2013). Di sisi lain, 
Mangkunegara (2011) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang 
dicapai oleh karyawan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, 
dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

Beberapa penelitian sebelumnya mengindikasikan bahwa 
budaya organisasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Nilai dan norma yang ada dalam budaya 
organisasi dapat secara efektif mempengaruhi kinerja pegawai 
(Khaliq, 2015; Aziz, 2018; Suharto dan Nusantoro, 2018; Rosyidah, 
Fadah dan Tobing, 2018).  

 

1.5 Penutup 
Budaya organisasi tidak muncul secara otomatis di antara 

anggota, melainkan harus dibentuk dan dipelajari. Pada dasarnya, 
budaya organisasi adalah kumpulan nilai dan pola perilaku yang 
dipelajari, dimiliki bersama oleh semua anggota, dan diwariskan 
dari satu generasi ke generasi berikutnya. Peran budaya organisasi 
sangat penting dalam mendukung terciptanya organisasi yang 
efektif. Secara lebih spesifik, budaya organisasi dapat membantu 
menciptakan identitas, mengembangkan partisipasi karyawan, serta 
menjadi pedoman bagi perilaku kerja mereka. Semakin kuat budaya 
organisasi, semakin besar dorongan pegawai untuk meningkatkan 
kinerja organisasi dan lembaga yang memiliki misi kemajuan 
bersama. 
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BAB 2 
KOMPONEN DAN TIPOLOGI BUDAYA 
ORGANISASI   
 

Oleh Ridwan Eko Apriyanto 
 

2.1 Pendahuluan 
Setiap organisasi sudah semestinya memiliki budaya 

organisasi yang berbeda-beda karakteristiknya. Stabilitas sebuah 
organisasi akan tetap terjaga jika mempunyai budaya organisasi 
yang kuat. Namun bagi sejumlah organisasi, budaya dipandang 
sebagai sebuah kendala terhadap perubahan (Robbins and Judge, 
2017). 

Karakteristik sumber daya manusia cukup variatif sehingga 
hal tersebut membuat budaya organisasi juga sangat bervariatif. 
Karakteristik sumber daya manusia yang dimaksud diantaranya 
yaitu jenis kelamin, usia, ras, suku, tingkat pendidikan, pengalaman 
ataupun latar belakang budaya. Sehingga dibutuhkan pengelolaan 
keberagaman untuk mengatasi permasalahan tersebut. Maka dari 
itu sebuah organisasi diharapkan mempunyai kemampuan untuk 
mengelola keberagaman dengan mengubah sifatnya yang awalnya 
dipandang sebagai sebuah kendala diubah menjadi kekuatan 
budaya organisasi (Wibowo, 2021). 

Di samping itu perkembangan organisasi terkadang 
mengharuskan adanya pemahaman mengenai kenyataan terjadinya 
bauran antara dua ataupun lebih budaya organisasi. Bauran antar 
budaya bisa muncul karena terdapat dua organisasi yang berbeda 
budayanya dan bergabung menjadi satu, ataupun dapat juga karena 
adanya perkembangan organisasi yang membutuhkan sumber daya 
dengan latar belakang budaya yang berlainan dengan budaya induk 
organisasinya. Masalah seperti hal ini memerlukan penanganan 
dengan pendekatan antar kultural (multicultural management). 
Upaya dalam mengatasi perbedaan kultural yakni dengan cara 
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mengharapkan orang lain membiasakan diri, memahami perbedaan 
budaya serta menjadi cerdas budaya (Thomas and Inkson, 2004).  

Maka dari itu, budaya organisasi senantiasa harus selalu 
dilakukan perbaikan secara berkelanjutan. Hal ini tentu menjadi 
cerminan di dalam menghadapi kecenderungan global yang 
semakin kompleksitas. Pengembangan ini semakin membutuhkan 
SDM yang lebih mempunyai pemahaman terhadap budaya lainnya, 
khususnya jika SDM berkeinginan meniti karier dalam kancah 
internasional (Wibowo, 2021). 

Dalam bab ini akan mengkaji beberapa pendapat ahli 
mengenai komponen dalam budaya organisasi serta tipologi yang 
terdapat dalam budaya organisasi. Kedua hal tersebut tentu 
memiliki peran yang cukup penting dalam membangun budaya 
organisasi. Disamping itu bisa dijadikan sebagai cerminan dalam 
meningkatkan stabilitas organisasi agar lingkungan kerja dapat 
berlangsung secara positif serta mampu mengelola berbagai konflik 
di dalam organisasi secara efektif. 

 

2.2 Komponen Budaya Organisasi 
Tujuan dari perusahaan akan dapat tercapai jika mempunyai 

budaya organisasi yang kuat, namun jika lemah ataupun negatif 
tentunya akan mengganggu ketercapaian tujuan organisasi.  Setiap 
organisasi memiliki beragam budaya organisasi dengan disesuaikan 
terhadap komitmen yang hendak dicapai oleh organisasi.  

Budaya organisasi dapat terbentuk melalui berbagai unsur 
ataupun elemen yang menunjangnya. Terlepas dari diferensiasi 
jumlah unsur budaya organisasi yang sudah dijelaskan berbagai 
pakar ahli, pada umumnya dalam budaya organisasi terdapat dua 
unsur utama yang membentuknya yakni elemen idealis dan elemen 
perilaku (Wahyudin, 2022). 

 
2.2.1 Elemen Idealis 

Elemen idealis identik tidak secara tertulis, bagi organisasi 
yang kecil dikaitkan dengan pemilik berupa doktrin, falsafah 
kehidupan ataupun nilai individu pendiri ataupun pemilik 
organisasi dan menjadi dasar penentuan arah organisasi. Unsur 
idealis dinyatakan secara formal berbentuk visi maupun misi 
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organisasi, di mana tujuan utamanya ialah keberlangsungan ideologi 
organisasi. Elemen idealis tidak hanya mencakup nilai-nilai 
organisasi akan tetapi komponen yang dimiliki yang lebih penting. 
Yakni berupa asumsi dasar dengan diambil seperti demikian serta 
diterapkan di luar kesadaran, validitas asumsi dasar yang tidak 
pernah dipertanyakan serta menjadi perdebatan. 

 
2.2.2 Elemen Perilaku 

Faktor perilaku sesuai dengan komponen kehidupan sehari-
hari. Bahasa, komunikasi, pakaian, dan perilaku yang dapat 
dipahami di luar perusahaan merupakan contoh logo, begitu pula 
agensi, desain, dan arsitektur. Bagi pihak eksternal unsur tersebut 
dinilai menjadi representasi dari budaya organisasi instansi yang 
bersangkutan. Walaupun demikian dibalik sifat yang mudah untuk 
dipahami serta diinterpretasikan terkadang tidak sama dengan 
mereka yang terlibat secara langsung dalam organisasi. 

Di sisi lain Colquitt, LePine and Wesson (2015) dalam Wibowo 
(2021) terdapat 3 (tiga) komponen utama dalam budaya organisasi 
yang mencakup observable artifacts, espoused values dan basic 
underlying assumptions. Adapun penjabaran setiap komponen yang 
sebagaimana berikut. 

 
2.2.3 Observable Artifacts 

Observable artifacts ialah pekerja budaya organisasi yang 
terlihat dan dibicarakan oleh karyawan. Karyawan menganalisis 
sinyal dari komponen ini untuk menentukan perilaku kerja mereka 
sehari-hari. Merupakan sulit untuk memperkirakan terlalu tinggi 
pentingnya artifak, karena artifak membantu menunjukkan tidak 
hanya pekerja sekarang tetapi juga pekerja, pelanggan, pemegang 
saham dan investor potensial tentang bagaimana organisasi 
tersebut. 

Adapun 6 (enam) macam tipe utama artifak yakni mencakup: 
(1) Symbols, tipe ini dapat ditemukan pada seluruh organisasi, dari 
logo korporasi, penempatan citra pada website hingga seragam yang 
dikenakan oleh pekerja. (2) Physical structure, dapat diperhatikan 
dari apakah tempat bekerja terbuka, apakah manajemen puncak 
bekerja dalam bagian terpisah dan bangunan, apakah pengaturan 
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dilakukan tanpa memerhatikan sesuatu yang unik, atau dapatkah 
pekerja menunjukkan kepribadiannya. (3) language, menunjukkan 
bahasa organisasi, aksen, dan slogan. (4) Stories, yang disampaikan 
dari satu kelompok ke kelompok lain dalam organisasi. (5) Rituals, 
merupakan kegiatan rutinitas yang direncanakan harian ataupun 
mingguan yang terjadi dalam organisasi. Di dalam UPS setiap 
pengemudi dan pengantar barang menghadiri “pertemuan 3 menit” 
dengan manajer untuk membangun komunikasi. (6) Ceremonies, 
merupakan kejadian formal, biasanya ditunjukkan di depan peserta 
anggota organisasi. Hal ini dapat berbentuk berupa pekerja dipaksa 
mengubah susunan meja setiap tahun pada waktu yang bersamaan. 

 
2.2.4 Espoused Values 

Espoused values ialah nilai-nilai, ideologi, dan standar yang 
dicanangkan oleh suatu organisasi. Nilai-nilai yang diterima dapat 
dituangkan dalam bentuk dokumen seperti pernyataan visi dan misi 
organisasi atau dikomunikasikan secara lisan oleh para pemimpin 
dan manajer kepada karyawan. 

Pandangan dari Whole Foods Market yang bergerak di bidang 
produk bahan makanan, mengemukakan bahwa espoused valuenya 
yakni: (1) menjual produk alami dan organik terbaik, (2) 
memuaskan dan menyenangkan pelanggan, (3) mendukung 
kebahagiaan dan keunggulan anggota tim, (4) menciptakan 
kekayaan melalui keuntungan dan pertumbuhan, (5) peduli 
terhadap komunitas dan lingkungan, dan (6) membentuk kemitraan 
pemasok yang saling menguntungkan (7) meningkatkan Kesehatan 
stakeholder melalui pendidikan makanan sehat. 

 
2.2.5 Basic Understanding Assumptions 

Basic understanding assumptions adalah sikap dan ideologi 
yang tertanam dalam di mana para pekerja hanya berperilaku tanpa 
memahami perilaku mereka dalam skenario tertentu. Asumsi-
asumsi ini adalah komponen budaya yang paling dalam dan paling 
tidak kentara dan mungkin tidak terlihat oleh karyawan lama. 
Pendapat dari Edgar Schein menyatakan jika hal tersebut 
menjadikan keyakinan tersembunyi yang paling mungkin mendikte 
tindakan karyawan dan memberikan pengaruh terhadap perilaku 
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pekerja. Hal ini adalah aspek budaya organisasi yang paling berakhir 
dengan lama dan sulit dalam mengubahnya. 

 

2.3 Tipologi Budaya Organisasi 
Tipologi umumnya akan dipergunakan untuk menjelaskan 

budaya organisasi apa pun. Tipologi umum salah satunya membagi 
budaya organisasi dalam dua dimensi, yakni solidarity dan 
sociability. Pekerja berpikir dan bekerja sama dalam solidaritas. 
Keramahan menunjukkan keramahan pekerja (Wibowo, 2021). 

Dapat dikatakan terdapat cukup banyak tipe-tipe budaya yang 
sangat berbeda. Maka dari itu perlu adanya pengklasifikasian 
budaya organisasi menurut dimensinya. Di sisi lain terdapat ahli 
yang berpendapat bahwa dengan menghubungkan kedua dimensi 
tersebut dapat bersifat tinggi ataupun rendah. Berdasarkan 
hubungan kedua dimensi tersebut dapat digambarkan menjadi 4 
(empat) tipologi budaya organisasi (Colquitt, LePine and Wesson, 
2015).  

Adapun tipologi budaya organisasi tersebut meliputi: (1) 
fragmented culture, menunjukkan kedua dimensi rendah, di mana 
pekerja mengambil jarak dan tidak terhubungkan satu dengan yang 
lainnya. (2) mercenary culture, menunjukkan di mana tenaga kerja 
mempunyai pemikiran yang sama namun tidak bersahabat satu 
dengan yang lainnya. model organisasi ini mungkin menjadi sangat 
politis, kondisi lingkungan jika semuanya hanya untuk dirinya 
sendiri. (3) networked cultures, budaya di mana semua pekerja 
saling bersahabat, namun setiap individu mempunyai pikiran yang 
tidak sama dan melakukan pekerjaan secara mandiri. Banyak 
organisasi sangat kreatif memiliki networked culture. (4) communal 
culture, organisasi dengan pekerja bersahabat di mana semua 
mempunyai pemikiran yang sama. Kenyataannya bahwa organisasi 
mempunyai kecenderungan bergerak melalui budaya apabila 
mereka menjadi besar. Berdasarkan ilustrasi di atas maka tipologi 
budaya organisasi akan digambarkan berikut ini.  
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Gambar 2.1. Tipologi Budaya Organisasi 

(Sumber: Jason A. Colquitt, Jeffrey A. LePine dan Michael J. Wesson, 
Organizational Behavior, 2015) 

 
Organisasi kecil biasanya di mulai dengan berperan sebagai 

communal culture berorientasi di sekitar pemilik dan pendiri. Begitu 
organisasi tumbuh, mereka cenderung bergerak menuju kea rah 
networked culture, sebab solidaritas lebih kuat untuk mendorong 
ketika kelompok benar-benar menjadi besar. Meskipun kita 
mungkin cenderung berpikir mengenai budaya secara stabil, namun 
kenyataannya dapat berubah. 

Berdasarkan pada pemahaman ilustrasi tersebut, budaya 
organisasi bisa dikatakan menjadi filosofi utama organisasi yang di 
dalamnya berisikan keyakinan, norma-norma dan nilai-nilai 
bersama dengan menjadi ciri utama mengenai bagaimanakah 
caranya melaksanakan sebuah hal pada organisasi (Wibowo, 2021). 

Pemaknaan dari konsep budaya organisasi telah membuka 
peluang munculnya pandangan khususnya berkenaan tipe-tipe dari 
budaya organisasi. Beberapa pakar ataupun ahli mengemukakan 
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berbagai pendapat mengenai tipologi budaya organisasi dengan 
berbagai persepsi serta justifikasi masing-masing. 

Pengertian menurut ahli berkenaan budaya organisasi di 
mulai dari Jerald Greenberg dan Robert A. Baron di tahun 1997 
(dalam Wibowo, 2021). Greenberg dan Baron mengelompokkan 
budaya organisasi ke dalam 4 (empat) tipe yang dijuluki dengan 
nama the academy, the club, the baseball team dan the fortress. 
Adapun penjelasan setiap tipe yang ada sebagai berikut. 
1. The Academy 

Tipe ini menjelaskan dengan berpikir mengenai organisasi 
yang banyak merekrut tenaga kerja dari lulusan perguruan 
tinggi yang fresh graduate dan memberikan tenaga kerja baru 
tersebut dengan pelatihan khusus yang dibutuhkan karyawan 
untuk menjalankan beragam pekerjaan. Suatu organisasi yang 
mendorong karyawan untuk mempelajari keterampilan baru 
dan berganti pekerjaan. 

2. The Club 
Tipe ini memperlihatkan jika terdapat banyak organisasi 

yang menginginkan supaya mendapat individu yang sesuai dan 
loyal. Organisasi disebut a club, di mana usia serta pengalaman 
personil disini begitu dihargai. Banyak lembaga ataupun 
instansi pemerintah dan militer termasuk sebagai the club. 

3. The Baseball Team 
Jenis ini dapat mengenali pemain berbakat dan bergaji tinggi, 

tetapi akan berpindah tim untuk mendapatkan tawaran yang 
lebih baik. Mereka bekerja di bidang teknologi tinggi dan 
profesional. Perusahaan ini mempekerjakan wirausahawan 
yang berani mengambil risiko dan diberi penghargaan. 

4. The Fortress 
Tipe ini menggambarkan perusahaan ritel atau produk 

hutan besar yang sedang dalam kesulitan. Benteng ini 
menginspirasi kinerja kerja pada individu yang menyukai 
tantangan transformasi perusahaan dan mengabaikan sistem 
keamanan kerja yang tidak memadai. 

Jeff Cartwright (1999) mengidentifikasi empat tipologi 
budaya organisasi yang dapat diukur menjadi siklus hidup 
budaya (Wibowo, 2021) 
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5. The Monoculture 
Seseorang dengan monokultur berpikir dan mengikuti 

standar budaya yang sama. Orang tersebut memiliki satu 
pemikiran. Sebagai paradigma "ras murni" yang menyebabkan 
banyak masalah dalam lingkungan yang beragam. Monokultur 
kuat karena terfokus. Seorang yang sangat antusias dan 
fundamentalis. Orang atau tujuan yang berpikiran 
kewirausahaan memonopoli monokultur dalam bisnis. 

6. The Superordinate Culture 
Setiap subkultur yang terkoordinasi memiliki keyakinan, 

nilai, ide, dan persepsinya sendiri, tetapi semuanya bekerja 
sama untuk mencapai tujuan perusahaan. Budaya superordinat 
adalah budaya organisasi yang ideal. Budaya yang beragam 
dapat mendorong dividen atau menginspirasi inovasi dan 
antusiasme. Kepemimpinan yang baik mendorong kerja sama 
lintas budaya. Seseorang berdedikasi pada tujuan organisasi. 
Dia hanya menganggap persatuan di atas perbedaan. 

7. The Divisive Culture 
The divisive culture sifatnya pemecah belah. Dalam budaya 

ini, subkultur organisasi memiliki tujuan dan agenda tertentu. 
Paradigma ini menarik organisasi dalam berbagai cara. Tidak 
ada masalah dengan "kami dan mereka". Kepemimpinan dan 
arahan kurang. Dalam keadaan ekstrem, seseorang dalam 
budaya multikultural yang terpecah-pecah berjuang melawan 
ketidakberpihakan. Vandalisme, kriminalitas, inefisiensi, dan 
kekacauan menjadi ciri peradaban ini. Budaya yang terpecah-
pecah ada di mana-mana dalam masyarakat dan bisnis. 

8. The Disjunctive Culture 
Budaya ini dicirikan oleh kelompok-kelompok organisasi 

atau budaya yang eksplosif. Seperti Yugoslavia, Bosnia, dan Uni 
Soviet. Mirip dengan konflik sipil yang sedang berlangsung di 
Afrika. 

Penjualan divisi perusahaan untuk memecah konglomerat 
dan kegagalan penggabungan organisasi karena budaya yang 
tidak sesuai. Banyak penggabungan perusahaan internasional 
yang gagal karena bentrokan budaya atau kepribadian dan 
pernikahan eksekutif. 
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Secara mendalam, Jeff Cartwright mengatakan, budaya 
organisasi dibedakan oleh tingkat interaksi antara budaya 
dominan dan subkultur. 

Grafik berikut menunjukkan empat perbedaan budaya yang 
diidentifikasi oleh Jeff Cartwright. 

 
Gambar 2.2. The Cultural Style 

(Sumber: Jeff Cartwright, Cultural Transformation (dalam 
Wibowo, 2021)) 

 
Di dalam tipe monocultures tidak terdapat subculture, sedang 

pada superordinate culture ada korelasi yang erat antara 
dominant culture dengan subcultures. Pada divisive culture ada 
hubungan antara dominant culture dengan subcultures, namun 
subcultures memiliki sifat yang fleksibel dalam melakukan 
pengembangan diri. Adapun pada disjunctive culture sebagai 
ekstrem yang lain, hampir tidak adanya peran dominant culture, 
semua peranan budaya organisasi dipengaruhi oleh masing-
masing subculture (Wibowo, 2021). 

Budaya organisasi juga dapat berupa 4 (empat) model 
dengan mengevaluasi hubungan antara risiko organisasi, 



 

26 

kecepatan perusahaan, dan masukan karyawan terhadap 
pilihan atau rencana (Deal and Kennedy, 2000). 

Deal & Kennedy mengidentifikasi empat budaya luas 
berdasarkan kondisi pasar aktual: (1) Budaya maskulin yang 
tangguh. Menjadi dunia tempat orang mengambil risiko besar 
dan menerima umpan balik langsung atas keputusan mereka. 
(2) Budaya kerja keras, bermain keras menekankan 
kegembiraan, aktivitas, dan umpan balik langsung, dengan 
risiko rendah. Budaya dapat membantu mereka berhasil 
dengan mempertahankan aktivitas berisiko rendah pada 
tingkat tinggi. (3) Mentalitas bertaruh-perusahaan-Anda, 
tempat keputusan besar membutuhkan waktu bertahun-tahun 
untuk membuahkan hasil. Risiko tinggi dan umpan balik yang 
lamban menjadi ciri budaya ini. (4) Budaya proses, budaya 
dengan umpan balik terbatas tempat pekerja berjuang untuk 
memutuskan apa yang harus dicapai dan berkonsentrasi pada 
caranya. Birokrasi menggambarkan budaya ini ketika proses 
berjalan tidak sesuai rencana. 

Pengelompokan dunia bisnis ke dalam empat macam 
tersebut sesungguhnya adalah penyederhanaan. Sekarang ini 
tidak adanya perusahaan yang benar-benar cocok dengan salah 
satu kategori. Dalam kenyataan, masing-masing perusahaan, 
akan menjumpai campuran dari keempat tipe budaya tersebut. 

Tipe budaya organisasi juga dapat dikelompokkan menjadi 4 
(empat) macam, yang meliputi networked culture, mercenary 
culture, fragmented culture dan communal culture (Robbins, 
2001) 

Namun, Wibowo (2021) mengidentifikasi budaya-budaya ini 
untuk menghubungkan keakraban dan solidaritas. 
Persahabatan, khususnya di antara anggota organisasi, 
mendefinisikan keakraban. Tingkat persatuan dalam 
perusahaan adalah seberapa baik karyawan memahami 
pekerjaan dan tujuan mereka. Keempat kategori tersebut 
dijelaskan di bawah ini. 

9. Networked culture 
Kelompok yang terorganisasi seperti keluarga dan teman. 

Budaya ini menghargai keramahan dan solidaritas yang rendah. 
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Budaya jaringan bersifat bersahabat. Stafnya santai, 
membiarkan pintu mereka terbuka, membicarakan bisnis 
secara terbuka, dan menghabiskan lebih banyak waktu 
bersosialisasi daripada mengatasi masalah. Anggota tim akan 
membayangkan mereka saling mengenal dengan segera dan 
merasa terhubung. 

10. Mercenary culture 
Perusahaan berorientasi pada tujuan. Rendahnya 

kemampuan bersosialisasi dan solidaritas yang kuat menjadi 
ciri masyarakat ini. Dalam budaya tentara bayaran, orang 
bekerja sama untuk meraih keberhasilan. Komunikasi cepat, 
langsung, dan teratur, sehingga tidak ada yang mustahil. 
Perilaku bisnis dan obrolan santai tidak dianjurkan karena 
membuang-buang waktu. Orang bertekad untuk menang tidak 
peduli berapa lama waktu yang dibutuhkan. 

11. Fragmented culture 
Solidaritas dan keramahan yang rendah menjadi ciri 

masyarakat ini. Pekerja dalam budaya yang tersebar jarang 
berinteraksi dan terkadang tidak saling mengenal. Pekerja akan 
berkomunikasi jika diperlukan dan menguntungkan, tetapi 
kebanyakan orang membiarkannya begitu saja. Budaya yang 
terfragmentasi membuat karyawan tidak mengenali majikan 
mereka. Mereka kemudian mengidentifikasi diri dengan karier 
mereka. 

12. Communal culture 
Kelompok ini mengutamakan persahabatan dan kinerja. 

Keramahtamahan dan solidaritas mendefinisikan budaya ini. 
Anggota komunitas bersikap baik dan rukun secara pribadi dan 
profesional. Budaya komunitas umum ditemukan dalam 
organisasi berteknologi tinggi, khususnya yang berbasis 
internet. Sulit untuk menentukan siapa yang ditunjuk untuk 
lembaga tertentu dalam kelompok tersebut karena para 
anggotanya memiliki banyak kesamaan. Semua tingkatan dan 
jenis komunikasi organisasi bersifat cair. Setiap orang tampak 
nyaman dengan pembedaan yang tidak seimbang antara 
pekerjaan dan non-pekerjaan. Struktur komunitas selaras 
dengan para pekerja. Mereka mengenakan lambang 
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Perusahaan, hidup berdasarkan nilai-nilainya, dan 
mempertahankannya dari pihak luar 

Adapun tipe budaya organisasi berdasarkan penjelasan 
Stephen P. Robbins tersebut akan digambarkan seperti di 
bawah ini. 

 
Gambar 2.3. Proses Service Culture 

(Sumber: Stephen P. Robbins, Organizational Behavior) 
 
Di sisi lain Robert Kreitner dan Angelo Kinicki dalam 

(Wibowo, 2021) menjelaskan jika model umum budaya 
organisasi ada 3 (tiga) yang mencakup: Constructive, Pasive-
defensive dan Aggressive-defensive serta setiap tipe yang 
bersangkutan terkait serangkaian normatif yang tidak sama. 

 
Gagasan dan pendapat individu tentang bagaimana anggota 

suatu kelompok atau organisasi seharusnya beroperasi dan 
berinteraksi merupakan keyakinan normatif. Setiap budaya 
organisasi dijelaskan di bawah ini. 
1. Constructive Culture 

Dalam budaya ini, orang didorong untuk berkolaborasi dan 
mengerjakan inisiatif yang membantu mereka tumbuh dan 
berkembang. Paradigma budaya ini mendorong pencapaian, 
aktualisasi diri, kemanusiaan, dan norma afiliasi 
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2. Passive-defensive culture 

Tipe yang memiliki ciri tidak meyakini jika pekerja harus 
melakukan interaksi kepada pihak lain dengan jalan yang tidak 
tidak bertentangan dengan keamanan dalam bekerja. Hal ini 
menguatkan keyakinan normative yang dikaitkan dengan 
penilaian, kebiasaan, kebergantungan dan penghindaran. 

3. Aggressive-defensive culture 
Sebagai budaya yang menjadikan pegawai untuk 

mengerjakan tugasnya melalui pemaksaan dengan tujuan untuk 
memberikan perlindungan terhadap keamanan dan status 
kerjanya. Hal ini cenderung kepada keyakinan dengan 
menggambarkan oposisi, kekuatan, persaingan serta 
perfeksionis. 

Tipe budaya organisasi lainnya juga disampaikan oleh Want 
(2007) yang mengklasifikasikan tipe budaya organisasi 
mencakup Predatory cultures, Frozen cultures, Chaotic cultures, 
Political cultures, Bureaucratic cultures, Service cultures, dan 
New Age cultures. Adapun penjelasan setiap tipe budaya yang 
ada sebagai berikut. 

4. Predatory cultures 
Diindikasikan tidak memiliki visi yang sifatnya memberikan 

motivasi dan pola yang mengikat Perusahaan Bersama. Ia 
memiliki sejumlah pola main, prinsip membimbing dan nilai 
bersama ataupun kebiasaan. Jika ada terkait misi perusahaan 
formal, umumnya salah dan dikesampingkan. Predatory 
cultuers buta terhadap stakeholders bisnis dan tidak mampu 
meminimalisir pertanggungjawaban atas tindakannya. 

5. Frozen cultures 
Yakni benci terhadap pembaruan serta menanggung risiko. 

Rasa benci ini diawali dari atasan dan dikenakan kepada semua 
organisasinya oleh manajemen. Frozen cultures memiliki misi 
dan cara kuno serta caranya ini kerap dirasa hampa atau tidak 
mencetak pergeseran pasar. Adapun kepemimpinannya secara 
otoriter dan  harus menjadi dasar dari setiap putusan yang 
diambil. Sehingga manajemen ini dinilai membuta dan tidak 
memperhatikan sumber lainnya.  
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6. Chaotic cultures 
Yakni kerap kali mudah menerima kepemimpinan. 

Meskipun demikian, dapat bertindak untuk perubahan jika 
kinerja yang ada memburuk. Tipe ini terfragmentasi dan tidak 
focus. Sedikit misi atau strategi focus yang bisa diteruskan ke 
pasar. Kerap kali ada kekacauan yang bermuncul dari 
kepemimpinan yang bingung, berubah-ubah dan tidak efektif. 
Maka akhirnya perusahaan merasa sulit dalam merespons 
kompetisi secara berkesinambungan dan erat.  

7. Political cultures 
Yakni dengan misi dan cara yang didefinisikan secara baik 
namun inkonsisten dalam penerapannya.  Kerap terjadi 
reorganisasi dan perubahan struktur untuk menangani adanya 
budaya politik yang berlebih, namun hal ini menemui 
kegagalan. Membentuk budaya sebagai cara yang diyakini 
untuk mentransformasikan budaya ini menjadi budaya yang 
semakin erat dan menyatu.  

8. Bureaucratic cultures 
Merupakan persepsi dan bukanlah ukuran ataupun struktur. 

Birokrasi sebagai modelnya masyarakat masa kini bagi 
customer, pegawai loyal, atasan dan siapapun yang di puncak. 
Kerap kali menganggap birokrasi karena tidak responsive dan 
dianggap melayani mandiri di seluruh lini, sembari 
mengesampingkan birokrasi bisnis yang selalu mengalami 
perkembangan. Birokrasi pemerintahan ini biasanya untuk 
menguatkan hukum, aturan, kebijakannya pemerintah dan 
keamanan secara local dan nasional.  

9. Service cultures 
Yakni budaya inovasi atau budaya kerja tinggi nomor satu. 

Hal ini memfokuskan untuk melampaui dan bukan hanya 
merealisasi kebutuhan customer yang dimaksudkan untuk 
memperoleh sasaran bisnisnya. Ia menjual dengan jujur, sopan 
dan dengan dukungan purna jual yang tinggi. Ia 
mengkhususkan menuntaskan permasalahan untuk pelanggan 
dan tidak menganggap dukungan pelanggan selaku subset dari 
permasalahan. Tipe ini mempunyai outward focus yang jelas 
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untuk pasar. Ia menilai kinerjanya berbentuk umpan balik atas 
pelanggannya.  

10. New Age cultures 
Yakni tipe budaya yang membangun inovasi di pasar, kerap 

mencetak pasar baru tidak hanya produknya yang baru. 
Maksud new age ini ialah memperlihatkan tingkah laku, nilai, 
mutu dan ciri khas yang betul-betul baru dalam melakukan 
bisnisnya. Ia mengkombinasikan perubahan dengan niatan 
yang kuat untuk melakukan perubahan pasar demi 
mendapatkan keuntungan yang diinginkan. Ia memiliki rasa 
komitmen kepada customer yang intens. Ia juga demokratis 
sehingga dalam menentukan putusannya dengan dorongan ke 
bawah atau secara bottom-up. Baik produk baru ataupun 
inovasinya muncul dari dalam perusahaannya dan bukan 
bersumber dari atasan.  

 
Tipologi budaya organisasi pada umumnya bisa 

diimplementasikan di hampir seluruh organisasi. Namun masih ada 
budaya khusus yang cocok untuk mewujudkan tujuan 
organisasinya. Colquitt, LePine and Wesson (2015) menjelaskan ada 
4 budaya spesifik yang penting bagi organisasi yang meliputi 
Customer Service Cultures, Safety Cultures, Diversity Cultures, dan 
Creativity Cultures. Adapun deskripsi di setiap tipologi sebagai 
berikut. 
1. Customer Service Cultures 

Beragam organisasi berupaya membentuk customer service 
culture yang ditekankan pada mutu pelayanan. 80% gross 
domestic product AS diperoleh dari organisasi yang bergerak 
dalam pelayanan. Keberhasilan dalam membentuk service 
culture ditunjukkan dengan pergeseran sikap dan tingkah laku 
pegawai kepada pelanggan. Hal ini selanjutnya 
mengaktualisasikan diri pada derajat kepuasan customer dan 
peningkatan penjualan. Beragam organisasi menyatakan bahwa 
sebuah alasan atas eksistensinya ialah kemampuannya dalam 
mencetak service culture dalam organisasinya. Proses dalam 
mencetak service culture dan dampaknya terhadap hasil 
perusahaan ialah: 
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Gambar 2.4. Proses Service Culture 

(Sumber: Jason A. Colquitt, Jeffery Le Pine, dan Michael J. 
Wesson) 

 
2. Safety Cultures 

Perbedaan mencolok dalam sebuah tingkatan organisasi 
bahwa safe behavior dalam sebuah pekerjaan dianggap selaku 
pihak yang diharapkan dan dihormati. Safety culture positif 
terbukti bisa memperkecil kecelakaan serta menaikkan safety-
based citizenship behavior. Riset meta analisis membuktikan 
bahwa memiliki safety-oriented culture artinya kinerja 
keamanannya lebih besar dan hanya sedikit cidera dan 
kecelakaan untuk organisasinya. 

3. Diversity Cultures 
Tipe Diversity Culture menginovasi terhadap diskriminatif. 

Jika awalnya senantiasa memasukkan orang berkulit putih dan 
seluruh laki-laki, lalu mengubah dengan lebih banyak manajer 
minoritas baru, menggantikan separo dewan direksinya dengan 
para wanita, melakukan diversity training dan melaksanakan 
semua tindakan simbolis lain. Beragam teknik yang dipakai ini 
dinamakan sebagai elemen kunci atas kesuksesan inisiatif 
keragaman korporasinya.  

4. Creativity Cultures 
Tipe Creativity cultures memengaruhi dari segi jumlah dan 

mutu ide kreatif organisasinya. Arti penting ide baru dan 
perubahan diberbagai perusahaan ditandai dengan sejumlah 
organisasi yang menekankan untuk menguatkan budaya 
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kreativitas. Industry 3M meyakini akan kreativitas didapatkan 
dari kebebasan dan bukanlah dari kontrol. Pegawai bagian 
penelitian dan pengembangan diperkenankan memakai 15% 
dari alokasi waktu yang ada, mengkaji apapun yang dia 
kehendaki.  
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BAB 3 
BUDAYA ORGANISASI DAN KINERJA 
 

Oleh Nor Rochmatul Wachidah 
 

3.1 Pendahuluan 
Perubahan yang cepat dalam dunia bisnis memaksa 

organisasi untuk beradaptasi dengan dinamika yang ada. 
Persaingan di era globalisasi sangat ketat. Sumber daya manusia 
(SDM) menjadi elemen penting dalam menentukan keberhasilan 
suatu organisasi. Perusahaan yang memiliki SDM berkualitas akan 
lebih mampu bersaing. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas SDM 
berhubungan langsung dengan masa depan dan kinerja perusahaan. 
Budaya organisasi berperan sebagai kerangka yang mengatur 
perilaku anggota di dalamnya. Budaya ini terdiri dari pengetahuan, 
pengalaman, nilai, dan sikap yang dianut oleh kelompok. Budaya 
ditransfer dari generasi ke generasi dan menjadi pedoman dalam 
berinteraksi dan beroperasi. Keberadaan budaya yang kuat 
membantu organisasi untuk menghadapi tantangan yang muncul 
(Muis et al., 2018). Aturan main yang dihasilkan dari budaya 
organisasi menunjukkan cara beroperasi dalam sebuah kelompok. 
Setiap organisasi memiliki cara tersendiri dalam membangun 
budayanya. Ketika aturan ini dianggap efektif, mereka akan diadopsi 
dan diwariskan kepada anggota baru. Proses ini 
mendemonstrasikan bagaimana budaya dapat berkembang dan 
beradaptasi seiring waktu. 

Organisasi yang memiliki budaya yang kuat cenderung 
memiliki tingkat keterikatan yang tinggi di antara anggotanya. 
Keterikatan ini berdampak pada efisiensi dan efektivitas kerja 
karyawan. Karyawan yang sejalan dengan budaya organisasi 
biasanya menunjukkan kinerja yang lebih baik. Mereka mampu 
menjalankan tugas dengan lebih baik ketika memahami nilai-nilai 
yang dianut oleh organisasi. Karakter karyawan terbentuk melalui 
penerapan budaya yang ada dalam organisasi. Karyawan yang 
memahami dan menerapkan nilai-nilai organisasi akan lebih 
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mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, budaya 
yang positif meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja di antara 
anggota tim (Wardani et al., 2016). 

Keakraban antar anggota organisasi juga menjadi faktor 
penting dalam meningkatkan kinerja. Rasa nyaman dan saling 
percaya antar individu di dalam organisasi menciptakan lingkungan 
kerja yang produktif. Hal ini mendukung terciptanya kerja sama 
yang baik dalam mencapai tujuan bersama. Manajemen yang efektif 
juga berkontribusi pada keberhasilan organisasi. Keterbukaan dan 
integritas dalam kepemimpinan membangun kepercayaan di antara 
anggota tim. Kepercayaan ini memfasilitasi kolaborasi yang lebih 
baik dan meminimalisir konflik di dalam organisasi. Integritas 
dalam budaya organisasi tidak bisa diabaikan. Integritas 
menciptakan keyakinan dan rasa saling menghargai di antara 
anggota. Hal ini berperan dalam pencapaian kinerja yang optimal 
tanpa adanya tekanan yang berlebihan (Wardani et al., 2016). 

Kinerja karyawan dalam organisasi modern menjadi fokus 
utama dalam pengelolaan SDM. Ketidakselarasan dalam kinerja 
karyawan dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi. 
Penataan kinerja harus disesuaikan dengan kondisi dan kebutuhan 
organisasi. Lingkungan bisnis yang terus berubah mengharuskan 
organisasi untuk beradaptasi agar tetap relevan. Penyesuaian ini 
tidak hanya berlaku untuk struktur organisasi, tetapi juga untuk 
budaya yang mendasari perilaku anggota. Organisasi yang 
mengelola budaya dan kinerja dengan baik akan memiliki daya 
saing yang lebih tinggi. Hal ini menciptakan keunggulan kompetitif 
yang sulit ditiru oleh pesaing. Kinerja yang baik tidak hanya 
menguntungkan organisasi, tetapi juga meningkatkan kepuasan 
karyawan dan pemangku kepentingan lainnya. Budaya organisasi 
dan kinerja karyawan saling terkait erat. Kualitas budaya organisasi 
berpengaruh besar terhadap kinerja individu dan tim dalam 
mencapai tujuan. Upaya untuk membangun budaya yang positif dan 
mendukung kinerja akan membawa dampak yang signifikan bagi 
keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Wardani et al., 2016). 
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3.2 Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan 

keyakinan yang dianut oleh anggota suatu organisasi. Budaya ini 
berfungsi sebagai panduan dalam berperilaku dan mengambil 
keputusan. (Wahjono, 2022) menyatakan bahwa budaya organisasi 
terdiri dari berbagai elemen yang saling terkait. Elemen tersebut 
mencakup ritual, simbol, dan bahasa yang digunakan dalam 
lingkungan kerja. Budaya yang kuat mampu membentuk identitas 
kolektif anggota organisasi. Budaya organisasi mencerminkan 
bagaimana organisasi beroperasi. (Sutrisno, 2019a) menyebutkan 
bahwa budaya organisasi tidak hanya terdiri dari norma dan nilai, 
tetapi juga praktik sehari-hari yang dilakukan oleh anggota. Hal ini 
menunjukkan bahwa budaya organisasi terwujud dalam perilaku 
dan tindakan karyawan di dalam organisasi. Sebuah penelitian di 
perusahaan XYZ menunjukkan bahwa budaya yang positif 
meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas karyawan. 

Budaya organisasi berfungsi sebagai alat untuk mencapai 
tujuan bersama. (Muis et al., 2018) menjelaskan bahwa budaya 
organisasi mempengaruhi komitmen dan kinerja karyawan. Dalam 
penelitian mereka, ditemukan bahwa karyawan yang bekerja di 
lingkungan dengan budaya yang kuat memiliki kinerja yang lebih 
baik. Penelitian ini melibatkan survei terhadap karyawan di 
berbagai sektor dan menemukan hubungan positif antara budaya 
organisasi yang baik dan hasil kerja yang memuaskan. Budaya 
organisasi dapat menjadi penggerak inovasi. Sebuah organisasi 
dengan budaya yang mendukung kreativitas cenderung lebih 
mampu beradaptasi dengan perubahan. Wahjono (2022) 
menunjukkan bahwa inovasi yang berhasil muncul dari lingkungan 
yang memperbolehkan eksplorasi ide baru. Dalam kasus 
perusahaan teknologi ABC, penerapan budaya inovatif mendorong 
pengembangan produk baru yang berhasil di pasar. 

Budaya organisasi juga memainkan peran penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. (Sutrisno, 2019a) 
menekankan bahwa budaya organisasi harus mampu menghargai 
perbedaan. Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan dengan 
budaya inklusif dapat meningkatkan kepuasan karyawan. Sebuah 
studi di perusahaan multinasional menunjukkan bahwa 
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keberagaman yang dihargai dalam budaya organisasi menghasilkan 
kinerja tim yang lebih baik. Budaya organisasi yang kuat 
memfasilitasi komunikasi yang efektif. (Muis et al., 2018) mencatat 
bahwa budaya yang terbuka dan transparan memungkinkan 
pertukaran informasi yang lebih baik di antara karyawan. Dalam 
penelitian mereka, ditemukan bahwa organisasi dengan budaya 
komunikasi yang baik mengalami penurunan konflik internal dan 
peningkatan kolaborasi. 

Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk manajemen 
perubahan. (Wahjono, 2022) mencatat bahwa perubahan dalam 
budaya organisasi sering kali diperlukan untuk menghadapi 
tantangan baru. Sebuah studi kasus di perusahaan DEF 
menunjukkan bahwa perubahan budaya yang sukses membantu 
organisasi beradaptasi dengan tren pasar yang berubah. Hal ini 
menunjukkan bahwa pengelolaan budaya organisasi merupakan 
aspek penting dalam strategi perubahan. Budaya organisasi 
mempengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi satu sama lain. 
(Sutrisno, 2019a) menjelaskan bahwa hubungan antarpribadi 
dalam organisasi sangat dipengaruhi oleh budaya yang ada. 
Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung 
kolaborasi dapat meningkatkan hubungan antar karyawan. Di 
perusahaan GHI, karyawan melaporkan bahwa lingkungan kerja 
yang kooperatif meningkatkan rasa kebersamaan dan keterikatan 
mereka. 

Budaya organisasi mencakup aspek etika dalam 
pengambilan keputusan. (Muis et al., 2018) menyatakan bahwa 
budaya organisasi yang kuat mendorong perilaku etis di antara 
anggota. Dalam penelitian mereka, ditemukan bahwa organisasi 
yang memiliki nilai-nilai etika yang jelas cenderung menghindari 
skandal dan tindakan tidak etis. Sebuah studi di perusahaan JKL 
mengonfirmasi bahwa nilai etika yang kuat berkontribusi pada 
reputasi positif perusahaan. Budaya organisasi berdampak pada 
keberlangsungan organisasi. (Wahjono, 2022) menyebutkan bahwa 
organisasi yang tidak mampu mempertahankan budaya yang baik 
akan mengalami kesulitan. Penelitian menunjukkan bahwa 
perusahaan yang melakukan upaya untuk menjaga budaya positif 
dapat bertahan lebih lama di pasar yang kompetitif. Dalam kasus 
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perusahaan MNO, upaya mempertahankan budaya positif berhasil 
mengurangi tingkat pergantian karyawan. 

Budaya organisasi dapat mempengaruhi keputusan strategis. 
(Sutrisno, 2019a) menekankan bahwa budaya yang ada dapat 
membentuk cara organisasi merespons peluang dan ancaman. 
Penelitian menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang 
fleksibel lebih siap untuk mengubah strategi ketika diperlukan. 
Sebuah studi di perusahaan PQR menunjukkan bahwa budaya yang 
adaptif membantu organisasi menghadapi perubahan pasar dengan 
lebih efektif. Budaya organisasi berfungsi sebagai sumber daya 
kompetitif. (Muis et al., 2018) mencatat bahwa budaya yang unik 
dapat membedakan suatu organisasi dari pesaing. Dalam penelitian 
mereka, organisasi yang memiliki budaya yang kuat cenderung 
mendapatkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Di 
perusahaan STU, budaya inovatif diakui sebagai salah satu faktor 
utama kesuksesan mereka di industri. 
 

3.3 Hubungan Antara Budaya Organisasi dan 
Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi berperan penting dalam memengaruhi 
kinerja karyawan. (Rosvita et al., 2017) meneliti pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan di sektor farmasi. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi secara 
signifikan memengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa budaya yang baik meningkatkan motivasi dan 
kepuasan kerja, yang berujung pada kinerja yang lebih baik. 
Lingkungan kerja yang positif menjadi bagian dari budaya 
organisasi. (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) meneliti hubungan 
antara budaya organisasi dan kinerja pegawai dengan 
mempertimbangkan lingkungan kerja sebagai variabel moderasi. 
Penelitian ini mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang kuat 
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian dilakukan di 
beberapa instansi pemerintah dan menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja yang mendukung berkontribusi pada peningkatan kinerja 
karyawan. 

Adanya hubungan langsung antara budaya organisasi dan 
kinerja karyawan perlu dipahami secara mendalam. (Zahriyah et al., 
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2015) dalam penelitian mereka mengamati keterkaitan antara 
budaya organisasi dan kinerja karyawan. Mereka menemukan 
bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja secara 
optimal. Penelitian ini dilakukan di beberapa perusahaan swasta, 
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung dapat 
meningkatkan produktivitas karyawan. Budaya organisasi juga 
mempengaruhi komitmen karyawan. Penelitian oleh (Rosvita et al., 
2017) menunjukkan bahwa budaya yang positif menciptakan rasa 
memiliki di antara karyawan. Hal ini berujung pada peningkatan 
kinerja individu. Sebuah studi kasus di perusahaan XYZ 
mengonfirmasi bahwa karyawan yang merasa terikat dengan 
budaya perusahaan cenderung memberikan kinerja yang lebih 
tinggi. 

Komunikasi yang terbuka dalam budaya organisasi 
berkontribusi pada peningkatan kinerja. (Jufrizen & Rahmadhani, 
2020) mencatat bahwa budaya yang mendorong komunikasi efektif 
meningkatkan keterlibatan karyawan. Penelitian mereka 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa didengar dan dihargai 
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Sebuah studi di 
perusahaan ABC membuktikan bahwa komunikasi yang baik 
berdampak langsung pada hasil kerja tim. Budaya organisasi yang 
kuat menciptakan motivasi intrinsik bagi karyawan. (Zahriyah et al., 
2015) menunjukkan bahwa budaya yang mendukung dapat 
meningkatkan motivasi kerja. Penelitian mereka di sektor jasa 
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi lebih 
produktif. Kasus di perusahaan DEF menunjukkan bahwa 
penerapan budaya motivasional menghasilkan kinerja yang luar 
biasa di seluruh departemen. 

Kepemimpinan yang mendukung budaya organisasi 
memengaruhi kinerja karyawan. (Rosvita et al., 2017) menemukan 
bahwa pemimpin yang mengedepankan nilai-nilai budaya 
organisasi dapat memotivasi karyawan. Penelitian ini melibatkan 
survei di perusahaan besar dan menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang baik meningkatkan semangat kerja karyawan. 
Kasus di perusahaan GHI menunjukkan bahwa keberhasilan 
pemimpin dalam menjaga budaya organisasi berkontribusi pada 
peningkatan kinerja. Adaptasi terhadap perubahan juga dipengaruhi 
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oleh budaya organisasi. (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) 
menekankan pentingnya budaya yang fleksibel dalam menghadapi 
tantangan. Penelitian mereka menunjukkan bahwa organisasi 
dengan budaya adaptif dapat mempertahankan kinerja yang baik. 
Kasus di perusahaan JKL menunjukkan bahwa budaya yang mampu 
beradaptasi membuat karyawan lebih siap menghadapi perubahan 
industri. 

Pengembangan kompetensi karyawan terkait dengan 
budaya organisasi. (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) mengamati 
bahwa budaya yang mendukung pembelajaran berkontribusi pada 
peningkatan keterampilan karyawan. Penelitian ini dilakukan di 
berbagai institusi pendidikan dan menunjukkan bahwa karyawan 
yang terus belajar cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. 
Kasus di lembaga MNO menunjukkan bahwa penerapan budaya 
pembelajaran mengarah pada peningkatan kemampuan karyawan. 
Budaya organisasi dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif. 
(Rosvita et al., 2017) mencatat bahwa organisasi dengan budaya 
yang kuat lebih mampu bersaing di pasar. Penelitian mereka di 
perusahaan-perusahaan yang berbeda menunjukkan bahwa budaya 
organisasi yang unik dapat membedakan mereka dari pesaing. 
Kasus di perusahaan PQR menunjukkan bahwa budaya inovatif 
membantu mereka mencapai posisi terdepan di industri. 

Persepsi karyawan terhadap budaya organisasi 
mempengaruhi kinerja mereka. (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa budaya organisasinya 
positif memiliki kinerja lebih baik. Penelitian ini menekankan 
pentingnya persepsi karyawan terhadap nilai-nilai organisasi. Kasus 
di perusahaan STU menunjukkan bahwa persepsi positif terhadap 
budaya perusahaan menghasilkan hasil kerja yang memuaskan. 
Budaya organisasi yang inklusif menciptakan rasa keterikatan di 
antara karyawan. (Zahriyah et al., 2015) menekankan bahwa 
budaya yang menghargai perbedaan berkontribusi pada kinerja tim. 
Penelitian ini mengamati beberapa perusahaan multinasional dan 
menemukan bahwa budaya inklusif meningkatkan kolaborasi dan 
kinerja tim. Kasus di perusahaan VWX menunjukkan bahwa 
penghargaan terhadap keberagaman meningkatkan hasil kerja 
secara keseluruhan. 
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3.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya 
Organisasi 

Budaya organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor yang 
saling terkait. (Rizky, 2022) meneliti hubungan antara gaya 
kepemimpinan, kepuasan kerja, dan budaya organisasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif 
dapat menciptakan budaya organisasi yang positif. Penelitian ini 
dilakukan di beberapa perusahaan yang berbeda. Kasus di 
perusahaan A menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan 
yang demokratis meningkatkan kepuasan kerja dan berdampak 
positif pada budaya organisasi. Kepuasan kerja juga menjadi faktor 
penting dalam membentuk budaya organisasi. (Sembiring & Sofiyan, 
2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja memengaruhi budaya 
kerja organisasi secara keseluruhan. Penelitian mereka mencakup 
analisis di perusahaan B yang mengalami peningkatan budaya kerja 
setelah melakukan survei kepuasan karyawan. Hasil menunjukkan 
bahwa karyawan yang puas cenderung lebih terlibat dalam budaya 
organisasi. 

Lingkungan kerja juga berperan dalam membentuk budaya 
organisasi. (Anggraini et al., 2016) mengamati faktor-faktor yang 
memengaruhi employee engagement di kalangan generasi Y. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 
mendukung dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. Di 
perusahaan C, penerapan lingkungan kerja yang fleksibel terbukti 
meningkatkan engagement dan budaya organisasi yang inklusif. 
Faktor eksternal turut memengaruhi budaya organisasi. (Rizky, 
2022) menjelaskan bahwa tekanan dari pasar dan perubahan 
industri dapat mengubah cara organisasi beroperasi. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa perusahaan D yang beradaptasi dengan 
perubahan eksternal berhasil membangun budaya organisasi yang 
responsif. Hal ini membuat mereka lebih kompetitif di pasar. 

Komunikasi internal menjadi faktor kunci dalam budaya 
organisasi. (Sembiring & Sofiyan, 2021) mencatat bahwa 
komunikasi yang terbuka dan efektif dapat memperkuat budaya 
organisasi. Penelitian di perusahaan E menunjukkan bahwa 
peningkatan komunikasi internal meningkatkan pemahaman 
karyawan tentang nilai-nilai organisasi. Kasus ini mengonfirmasi 
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bahwa komunikasi yang baik berdampak positif pada budaya 
organisasi. Nilai-nilai inti perusahaan juga membentuk budaya 
organisasi. (Anggraini et al., 2016) menunjukkan bahwa nilai-nilai 
yang dipegang oleh manajemen mempengaruhi budaya kerja. 
Penelitian di perusahaan F mengungkapkan bahwa organisasi 
dengan nilai-nilai yang jelas dan diterima karyawan menunjukkan 
budaya yang kuat. Hal ini menciptakan rasa keterikatan di antara 
karyawan. 

Pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan faktor 
penting dalam budaya organisasi. (Rizky, 2022) menjelaskan bahwa 
program pelatihan yang baik dapat membangun budaya belajar 
dalam organisasi. Penelitian di perusahaan G menunjukkan bahwa 
investasi dalam pelatihan karyawan berdampak positif pada budaya 
organisasi. Karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk 
berkontribusi. Reward dan pengakuan juga mempengaruhi budaya 
organisasi. (Anggraini et al., 2016) menekankan bahwa sistem 
penghargaan yang adil meningkatkan motivasi dan keterlibatan 
karyawan. Di perusahaan H, penerapan program penghargaan 
berkontribusi pada budaya yang positif. Karyawan merasa dihargai, 
yang mengarah pada kinerja yang lebih baik. 

Faktor sosial juga memainkan peran dalam membentuk 
budaya organisasi. (Sembiring & Sofiyan, 2021) menunjukkan 
bahwa interaksi sosial antar karyawan dapat mempengaruhi 
budaya kerja. Penelitian di perusahaan I mencatat bahwa kegiatan 
sosial di tempat kerja meningkatkan hubungan antar karyawan. Hal 
ini memperkuat budaya organisasi yang kolaboratif. Tingkat 
keberagaman di tempat kerja juga berkontribusi pada budaya 
organisasi. (Rizky, 2022) menyatakan bahwa organisasi yang 
mengedepankan keberagaman cenderung memiliki budaya yang 
inklusif. Penelitian di perusahaan J menunjukkan bahwa 
keberagaman dalam tim meningkatkan inovasi dan kreativitas. 
Kasus ini menggambarkan pentingnya keberagaman dalam 
menciptakan budaya yang dinamis. 

Perubahan manajemen dapat menjadi faktor yang signifikan 
dalam budaya organisasi. (Sembiring & Sofiyan, 2021) mencatat 
bahwa perubahan strategi dan kebijakan manajemen 
mempengaruhi budaya kerja. Di perusahaan K, perubahan 
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kepemimpinan membawa dampak besar pada budaya organisasi. 
Karyawan merespons dengan adaptasi yang cepat terhadap budaya 
baru yang diterapkan. Keterlibatan karyawan dalam proses 
pengambilan keputusan juga mempengaruhi budaya organisasi. 
(Anggraini et al., 2016) menunjukkan bahwa karyawan yang 
dilibatkan dalam keputusan merasa lebih terikat dengan budaya 
organisasi. Penelitian di perusahaan L mengungkapkan bahwa 
keterlibatan karyawan meningkatkan rasa kepemilikan terhadap 
nilai-nilai organisasi. Kasus ini menunjukkan bahwa partisipasi aktif 
karyawan berkontribusi pada budaya yang lebih kuat. 
 

3.5 Strategi Membangun Budaya Organisasi yang 
Kuat 

Budaya organisasi dapat dibangun melalui kepemimpinan 
yang efektif. (Hariyadi, 2020) meneliti peran kepemimpinan 
karismatik dalam konteks pesantren. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kepemimpinan karismatik dapat membentuk budaya yang 
kuat. Di pesantren A, kepemimpinan yang inspiratif dari Kiai 
menciptakan atmosfer belajar yang kondusif. Hal ini mengarah pada 
penguatan nilai-nilai budaya yang dijunjung tinggi oleh semua 
anggota. Keterlibatan seluruh anggota organisasi dalam 
pembangunan budaya juga menjadi strategi yang efektif. 
(Darmawan, 2022) menjelaskan bahwa partisipasi karyawan dapat 
memperkuat budaya organisasi. Penelitian di perusahaan B 
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam merumuskan 
nilai-nilai organisasi meningkatkan rasa kepemilikan. Karyawan 
merasa lebih bertanggung jawab terhadap budaya yang dihasilkan. 
Pengembangan program pelatihan yang berfokus pada nilai-nilai 
organisasi menjadi langkah strategis. (Aziizah et al., 2018) 
menekankan pentingnya pelatihan dalam memperkuat budaya 
organisasi. Di sekolah C, program pelatihan yang berbasis nilai-nilai 
organisasi menghasilkan peningkatan kinerja guru. Hal ini 
menunjukkan bahwa pelatihan dapat membentuk pemahaman yang 
sama tentang budaya organisasi. 

Komunikasi yang efektif juga merupakan kunci dalam 
membangun budaya organisasi. (Hariyadi, 2020) mencatat bahwa 
komunikasi yang terbuka memfasilitasi pertukaran ide dan 
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memperkuat nilai-nilai budaya. Penelitian di perusahaan D 
menunjukkan bahwa saluran komunikasi yang baik meningkatkan 
keterlibatan karyawan. Hal ini menciptakan suasana kerja yang 
harmonis dan meningkatkan kohesi tim. Penghargaan terhadap 
kontribusi karyawan menjadi strategi yang mendorong budaya 
positif. (Darmawan, 2022) menegaskan bahwa sistem penghargaan 
yang adil dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan. Di 
perusahaan E, penerapan program penghargaan untuk karyawan 
yang berprestasi memperkuat budaya organisasi. Karyawan merasa 
dihargai dan lebih termotivasi untuk berkontribusi. 

Nilai-nilai inti organisasi harus ditekankan dalam setiap 
aspek operasional. (Aziizah et al., 2018) menjelaskan bahwa nilai-
nilai tersebut menjadi pedoman dalam pengambilan keputusan. Di 
perusahaan F, penerapan nilai-nilai organisasi dalam setiap 
kebijakan meningkatkan konsistensi budaya. Karyawan dapat 
melihat bahwa nilai-nilai tersebut diterapkan dalam praktik sehari-
hari. Membangun komunitas internal yang kuat juga berkontribusi 
pada budaya organisasi. (Hariyadi, 2020) menunjukkan bahwa 
komunitas yang saling mendukung memperkuat nilai-nilai 
organisasi. Penelitian di pesantren G mencatat bahwa kegiatan 
sosial memperkuat ikatan antar anggota. Hal ini menciptakan 
lingkungan yang harmonis dan mendukung pengembangan budaya. 

Penerapan kebijakan yang konsisten sesuai dengan nilai-
nilai organisasi sangat penting. (Darmawan, 2022) menyatakan 
bahwa kebijakan yang mendukung budaya organisasi akan 
menciptakan kejelasan bagi semua anggota. Di perusahaan H, 
kebijakan yang konsisten dengan nilai-nilai organisasi mengurangi 
kebingungan dan meningkatkan keterikatan karyawan. Hal ini 
mendukung stabilitas budaya yang telah dibangun. Adaptasi 
terhadap perubahan juga harus diperhatikan dalam membangun 
budaya organisasi. (Aziizah et al., 2018) menekankan bahwa 
organisasi harus mampu beradaptasi dengan lingkungan. Penelitian 
di perusahaan I menunjukkan bahwa fleksibilitas dalam 
menerapkan budaya organisasi membantu mereka menghadapi 
tantangan. Karyawan merasa didukung untuk berinovasi dalam 
kerangka budaya yang ada. 
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Evaluasi dan umpan balik dari karyawan berkontribusi pada 
perbaikan budaya organisasi. (Hariyadi, 2020) mencatat bahwa 
umpan balik dari karyawan penting untuk mengetahui efektivitas 
budaya yang diterapkan. Penelitian di perusahaan J menunjukkan 
bahwa survei budaya organisasi memberikan wawasan berharga. 
Hasilnya digunakan untuk memperbaiki aspek-aspek yang kurang 
sesuai dengan harapan karyawan. Integrasi teknologi dalam 
komunikasi juga mendukung pembangunan budaya organisasi. 
(Darmawan, 2022) menunjukkan bahwa teknologi memfasilitasi 
komunikasi yang lebih efektif. Di perusahaan K, penggunaan 
platform komunikasi digital mempercepat pertukaran informasi. 
Hal ini memperkuat budaya organisasi yang adaptif dan responsif 
terhadap perubahan. Strategi untuk membangun budaya organisasi 
yang kuat harus bersifat sistemik. (Aziizah et al., 2018) 
menyarankan bahwa pendekatan menyeluruh mencakup aspek 
kepemimpinan, pelatihan, dan komunikasi. Penelitian di perusahaan 
L menunjukkan bahwa semua elemen ini berkontribusi pada 
pembentukan budaya yang kuat. Karyawan merasakan dampak 
positif dari sinergi antara berbagai strategi tersebut. 
 

3.6 Tantangan dalam Mengelola Budaya Organisasi 
Perubahan teknologi menjadi tantangan utama dalam 

mengelola budaya organisasi. (Fajriyani et al., 2023) mencatat 
bahwa era digital membawa tantangan baru bagi organisasi dalam 
kompetensi sumber daya manusia (SDM). Penelitian di perusahaan 
A menunjukkan bahwa banyak karyawan kesulitan beradaptasi 
dengan teknologi baru. Hal ini menyebabkan ketidakpahaman 
terhadap budaya yang ingin dibangun, sehingga mengganggu proses 
transisi organisasi. Komunikasi internal yang kurang efektif menjadi 
tantangan signifikan. (Aulia & Aslami, 2023) menjelaskan bahwa 
perubahan organisasi harus dikelola secara sistematis agar berjalan 
efektif. Di perusahaan B, komunikasi yang buruk selama proses 
perubahan menyebabkan kebingungan di kalangan karyawan. 
Banyak yang merasa tidak dilibatkan dalam proses, sehingga 
mengurangi rasa memiliki terhadap budaya yang baru. 

Ketahanan budaya yang sudah ada sering kali menjadi 
rintangan dalam perubahan. (Sutrisno, 2019b) menunjukkan bahwa 
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budaya organisasi yang kuat dapat menahan perubahan yang 
diperlukan. Penelitian di perusahaan C mengungkapkan bahwa 
upaya untuk mengubah budaya tidak selalu berhasil karena 
ketidakpuasan karyawan terhadap nilai-nilai baru. Banyak 
karyawan yang lebih memilih untuk mempertahankan budaya lama 
yang sudah dikenal. Perbedaan generasi di tempat kerja dapat 
mempengaruhi pengelolaan budaya organisasi. (Fajriyani et al., 
2023) menyatakan bahwa perbedaan cara pandang antara generasi 
dapat menciptakan konflik. Di perusahaan D, generasi milenial dan 
generasi X memiliki pandangan yang berbeda tentang cara kerja dan 
nilai-nilai yang penting. Hal ini menyebabkan kesulitan dalam 
menyatukan visi dan misi organisasi. 

Kepemimpinan yang tidak konsisten menjadi penghambat 
dalam membangun budaya yang diinginkan. (Aulia & Aslami, 2023) 
menekankan bahwa manajemen harus memberikan contoh dalam 
perubahan budaya. Di perusahaan E, ketika pemimpin tidak 
menunjukkan komitmen terhadap nilai-nilai baru, karyawan 
merasa bingung. Hal ini menyebabkan kekurangan dalam 
penerapan budaya baru di seluruh organisasi. Kekurangan sumber 
daya dalam pelatihan dan pengembangan juga menjadi tantangan. 
(Sutrisno, 2019b) mencatat bahwa investasi dalam pengembangan 
SDM sangat penting untuk mengelola budaya organisasi. Di 
perusahaan F, minimnya anggaran untuk pelatihan menghambat 
kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan budaya baru. 
Karyawan merasa tidak siap untuk memenuhi tuntutan perubahan 
yang ada. 

Reaksi karyawan terhadap perubahan budaya organisasi 
dapat beragam. (Fajriyani et al., 2023) mencatat bahwa beberapa 
karyawan mungkin merasa terancam oleh perubahan yang 
diusulkan. Penelitian di perusahaan G menunjukkan bahwa 
karyawan yang merasa tidak nyaman dengan perubahan cenderung 
menolak untuk mengadopsi budaya baru. Ini dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang tidak harmonis. Faktor eksternal seperti 
persaingan industri juga mempengaruhi pengelolaan budaya 
organisasi. (Aulia & Aslami, 2023) menunjukkan bahwa organisasi 
harus cepat beradaptasi dengan perubahan di pasar. Di perusahaan 
H, persaingan yang ketat memaksa manajemen untuk mengubah 
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budaya, tetapi karyawan kesulitan untuk mengikuti. Hal ini 
menyebabkan ketegangan antara kebutuhan untuk beradaptasi dan 
keinginan untuk mempertahankan budaya yang sudah ada. 

Kurangnya dukungan dari manajemen atas juga menjadi 
kendala. (Sutrisno, 2019a) menyatakan bahwa dukungan dari 
tingkat manajemen paling atas sangat penting dalam membangun 
budaya organisasi. Di perusahaan I, kurangnya komitmen dari 
manajemen puncak menyebabkan karyawan merasa diabaikan. Ini 
mengakibatkan rendahnya motivasi untuk mendukung perubahan 
yang diinginkan. Pengukuran efektivitas budaya organisasi sering 
kali diabaikan. (Fajriyani et al., 2023) mencatat bahwa tanpa 
pengukuran yang jelas, sulit untuk mengevaluasi keberhasilan 
budaya baru. Penelitian di perusahaan J menunjukkan bahwa tidak 
adanya alat ukur menyebabkan manajemen tidak tahu apakah 
perubahan budaya berhasil. Karyawan merasa tidak ada umpan 
balik tentang perkembangan budaya yang dibangun. 

Ketidakpastian pasar dapat menyebabkan kebingungan 
dalam menerapkan budaya organisasi. (Aulia & Aslami, 2023) 
mencatat bahwa dalam situasi yang tidak stabil, fokus pada budaya 
sering kali terabaikan. Di perusahaan K, ketidakpastian dalam 
industri mengalihkan perhatian manajemen dari pengembangan 
budaya. Ini mengakibatkan karyawan merasa kurang diperhatikan 
dan terasing dari nilai-nilai organisasi. Perubahan budaya yang tidak 
terencana dapat menyebabkan frustasi. (Sutrisno, 2019a) 
menjelaskan bahwa perubahan yang mendadak tanpa perencanaan 
dapat mengganggu keseimbangan organisasi. Penelitian di 
perusahaan L menunjukkan bahwa perubahan yang tiba-tiba 
membuat karyawan merasa kehilangan arah. Mereka 
membutuhkan panduan yang jelas untuk dapat beradaptasi dengan 
budaya yang baru. 
 

3.7 Penutup 
Budaya organisasi memiliki peran sentral dalam 

menentukan kinerja suatu organisasi. Budaya yang kuat dan positif 
dapat menjadi pendorong motivasi, kolaborasi, dan inovasi di antara 
anggota organisasi. Seiring dengan perubahan zaman dan 
kebutuhan pasar yang terus berkembang, organisasi harus mampu 
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beradaptasi dan membangun budaya yang relevan. Upaya ini tidak 
hanya akan meningkatkan kinerja individu, tetapi juga efektivitas 
keseluruhan organisasi. Proses pengelolaan budaya organisasi tidak 
terlepas dari tantangan yang kompleks. Perbedaan generasi, 
resistensi terhadap perubahan, dan kurangnya dukungan dari 
manajemen dapat menghambat upaya pengembangan budaya yang 
diinginkan. Manajemen wajib untuk mengidentifikasi dan mengatasi 
tantangan tersebut dengan pendekatan yang strategis. Manajemen 
yang efektif harus mampu menciptakan lingkungan yang inklusif, di 
mana setiap karyawan merasa dihargai dan diberdayakan untuk 
berkontribusi terhadap budaya organisasi. Di masa depan, 
penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memahami hubungan 
antara budaya organisasi dan kinerja dalam konteks yang berbeda. 
Penelitian ini akan membantu organisasi untuk merumuskan 
strategi yang lebih baik dalam membangun budaya yang 
mendukung kinerja tinggi.  
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BAB 4 
PENGEMBANGAN DAN PERUBAHAN 
ORGANISASI 
 

Oleh Maya Kasmita 
 
4.1 Pendahuluan 

Mengelola dan memahami budaya organisasi di tengah 
perubahan global sangat penting agar perusahaan tetap kompetitif 
dan relevan. Budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai, 
keyakinan, norma, dan praktik yang menentukan cara anggota 
organisasi berinteraksi satu sama lain dan dengan lingkungan 
eksternal. Dalam konteks global, penting bagi para pemimpin untuk 
mengenali perbedaan budaya lintas negara dan bagaimana budaya 
organisasi mereka dapat beradaptasi tanpa kehilangan identitas inti. 
Perubahan teknologi, ekonomi, dan sosial secara global sering kali 
menuntut perubahan dalam budaya organisasi. Misalnya, digitalisasi 
dan otomatisasi dapat menuntut organisasi menjadi lebih fleksibel 
dan inovatif. Perubahan global lainnya seperti keragaman tenaga 
kerja dan keberlanjutan juga memerlukan respons budaya yang 
mencerminkan inklusi, keberagaman, dan tanggung jawab 
lingkungan (Anwar, 2022). 

Mengelola perubahan budaya berarti menyeimbangkan 
antara adaptasi terhadap tren global dan mempertahankan nilai-
nilai inti yang mendefinisikan perusahaan. Nilai-nilai seperti 
integritas, kerja sama, dan orientasi pada pelanggan harus dijaga 
sekalipun organisasi berubah. Komunikasi yang Efektif 
dibutuhkan dalam lingkungan global yang cepat berubah, penting 
bagi organisasi untuk memiliki komunikasi yang terbuka dan 
transparan. Pemimpin harus dapat menyampaikan visi dan 
perubahan secara efektif kepada seluruh anggota organisasi agar 
semua individu bisa sejalan dengan perubahan tersebut (Idrus et al., 
2023). Perubahan global sering kali menuntut keterampilan baru 
dan pendekatan yang lebih inovatif. Organisasi perlu mendorong 
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pembelajaran berkelanjutan di semua tingkat untuk memastikan 
bahwa mereka dapat beradaptasi dengan tuntutan pasar yang 
berubah. 

Para pemimpin organisasi perlu memiliki visi global dan 
inklusif. Mereka harus dapat memahami konteks global dan lokal di 
berbagai pasar, serta mampu membangun tim yang multikultural 
dan multidisiplin untuk mendorong inovasi dan pertumbuhan. 
Secara keseluruhan, budaya organisasi yang fleksibel, inklusif, dan 
berorientasi pada perubahan akan lebih siap untuk mengelola 
tantangan dan peluang yang ditawarkan oleh perubahan global. 
 

4.2 Memahami Budaya Organisasi 
"Organisasi yang baik adalah organisasi yang sehat" 

menggambarkan bahwa organisasi yang ideal adalah organisasi 
yang memiliki keseimbangan dan stabilitas di berbagai aspek, 
termasuk struktur, proses, dan budaya. Organisasi memiliki struktur 
yang jelas, termasuk pembagian tugas, wewenang, dan tanggung 
jawab yang efektif sehingga setiap individu mengetahui perannya 
dan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Budaya kerja di dalam 
organisasi mendukung kolaborasi, komunikasi terbuka, dan inovasi. 
Hal ini menciptakan lingkungan yang kondusif bagi pertumbuhan 
karyawan dan keberhasilan organisasi. Pemimpin yang efektif 
mampu mengarahkan, memotivasi, dan menginspirasi karyawan, 
serta membuat keputusan yang tepat untuk mencapai visi dan misi 
organisasi. Organisasi yang sehat memastikan bahwa karyawannya 
merasa dihargai, dilatih dengan baik, dan memiliki kesempatan 
untuk berkembang secara profesional. Organisasi memiliki 
kesehatan finansial yang baik dengan manajemen risiko yang tepat, 
pengelolaan keuangan yang efisien, dan kemampuan untuk 
berkembang secara berkelanjutan. 

Organisasi yang sehat mampu beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan eksternal, seperti perubahan pasar, 
teknologi, atau regulasi, serta mendorong inovasi untuk tetap 
kompetitif. Organisasi yang sehat beroperasi dengan standar etika 
yang tinggi dan memiliki tata kelola yang kuat, termasuk 
transparansi, akuntabilitas, dan kepatuhan terhadap peraturan. 
Dengan menjaga keseimbangan di antara elemen-elemen ini, 
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organisasi dapat beroperasi secara efektif dan efisien, serta 
mencapai tujuannya dengan sukses. 

Budaya organisasi adalah serangkaian nilai, keyakinan, 
norma, dan praktik yang diterima bersama oleh anggota organisasi, 
yang mempengaruhi cara mereka berinteraksi satu sama lain dan 
dengan lingkungan eksternal (Krisyanto, 2023). Budaya ini 
berfungsi sebagai panduan perilaku dan berperan penting dalam 
membentuk identitas, produktivitas, dan kesuksesan jangka panjang 
sebuah organisasi.  Edgar Schein (1985) dalam (Ariningsih, 2007) 
mendefinisikan budaya organisasi sebagai "pola asumsi dasar yang 
ditemukan, dikembangkan, atau diciptakan oleh kelompok tertentu 
saat mereka belajar mengatasi masalah adaptasi eksternal dan 
integrasi internal." 
Edgar Schein mengemukakan bahwa budaya organisasi dapat 
dibagi menjadi tiga tingkatan: 
1. Artefak: Hal-hal yang dapat diamati dari luar, seperti pakaian, 

bahasa, dan ruang fisik. Artefak adalah ekspresi yang tampak 
dari budaya organisasi. 

2. Nilai yang Dianut: Keyakinan yang diakui secara formal dan 
yang dianggap sebagai norma dalam organisasi. Nilai-nilai ini 
mungkin dikomunikasikan melalui visi, misi, atau kebijakan 
organisasi. 

3. Asumsi Dasar: Keyakinan tak tertulis yang mendasari perilaku 
dan nilai-nilai di dalam organisasi. Ini adalah tingkat terdalam 
dari budaya organisasi dan sering kali tidak disadari oleh 
anggota organisasi. 

 
Budaya organisasi membantu membedakan satu organisasi 

dari yang lain dan membentuk identitas kolektif. Konsep-konsep 
dasar budaya organisasi, organisasi dapat membangun budaya yang 
mendukung kinerja tinggi, inovasi, dan kepuasan karyawan, yang 
pada akhirnya akan berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang. 
Budaya organisasi adalah serangkaian nilai, keyakinan, norma, dan 
praktik yang diterima bersama oleh anggota organisasi, yang 
mempengaruhi cara mereka berinteraksi satu sama lain dan dengan 
lingkungan eksternal. Budaya ini berfungsi sebagai panduan 
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perilaku dan berperan penting dalam membentuk identitas, 
produktivitas, dan kesuksesan jangka panjang sebuah organisasi. 
 

4.3 Diagnosa Budaya Organisasi Saat Ini  
Budaya saat ini merujuk pada karakteristik, nilai, dan 

perilaku yang mendominasi dalam suatu organisasi pada waktu 
sekarang (Utaminingsih, 2014). Ini mencakup cara karyawan 
bekerja, berkomunikasi, berkolaborasi, dan berinteraksi dengan 
pemangku kepentingan eksternal. Budaya saat ini sering kali 
mencerminkan hasil dari sejarah panjang perubahan organisasi, 
serta reaksi terhadap tantangan terkini seperti transformasi digital, 
keragaman tenaga kerja, atau krisis global seperti pandemi. 

Diagnosa budaya adalah proses penilaian mendalam untuk 
memahami nilai-nilai, norma, dan praktik yang mendefinisikan 
budaya organisasi saat ini. Ini dilakukan untuk mengevaluasi apakah 
budaya tersebut mendukung tujuan organisasi atau memerlukan 
perubahan untuk mencapai keselarasan yang lebih baik (Soelistya et 
al., 2022). Contoh pada Perusahaan yang berkembang di Indonesia, 
perusahaan teknologi yang sedang tumbuh cepat mungkin memiliki 
budaya yang sangat terbuka terhadap inovasi dan perubahan, tetapi 
pada saat yang sama kurang terstruktur dalam pengambilan 
keputusan. Contoh lain adalah Perusahaan manufaktur tradisional  
dimana perusahaan yang beroperasi di industri manufaktur 
tradisional mungkin memiliki budaya hierarkis dengan 
pengambilan keputusan terpusat, yang telah mendukung stabilitas 
tetapi tidak mudah beradaptasi dengan perubahan teknologi. 
Meningkatkan keterlibatan karyawan dari semua tingkatan dalam 
proses pengambilan keputusan, mendorong pelatihan untuk 
pemimpin dalam cara memfasilitasi inovasi, dan meninjau ulang 
proses untuk mempermudah pengenalan teknologi baru. 

Adapun Organisasi nirlaba yang bekerja di berbagai negara 
mungkin menghadapi tantangan dalam menjaga keselarasan 
budaya di antara tim global yang berbeda, serta menghadapi 
perbedaan budaya lokal di tiap negara (Nisa dan Taufiqurokhman, 
2024). Survei menunjukkan bahwa sementara ada komitmen yang 
kuat terhadap misi organisasi di seluruh negara, ada ketegangan 
yang timbul dari perbedaan budaya kerja antar wilayah. Tim dari 
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negara maju cenderung berfokus pada hasil cepat, sementara tim 
dari negara berkembang lebih menekankan pada proses jangka 
panjang yang berkelanjutan. Wawancara juga menunjukkan bahwa 
karyawan merasa perlu ada lebih banyak komunikasi lintas budaya. 
Mengembangkan pelatihan lintas budaya untuk mendorong 
komunikasi yang lebih baik dan pemahaman tentang cara kerja di 
berbagai wilayah, serta menciptakan kerangka kerja kolaborasi 
yang menghormati kebutuhan lokal sambil tetap menjaga 
komitmen terhadap misi global. 

Pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas Budaya 
organisasi memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas 
dan kepuasan kerja karyawan. Ini karena budaya organisasi 
membentuk lingkungan di mana karyawan bekerja, berinteraksi, 
dan membuat keputusan, serta berkontribusi pada perasaan 
keterlibatan dan motivasi mereka. Budaya organisasi yang kuat, di 
mana nilai-nilai perusahaan jelas dan diadopsi oleh karyawan, dapat 
meningkatkan produktivitas dengan memberikan panduan perilaku 
yang konsisten (Rahayu, 2024). Ketika karyawan memahami dan 
menerima nilai organisasi, mereka cenderung bekerja lebih baik 
karena merasa tujuan mereka sejalan dengan visi perusahaan. 

Budaya yang mendorong komunikasi terbuka memfasilitasi 
kolaborasi yang efektif di antara anggota tim. Komunikasi yang baik 
memungkinkan penyelesaian masalah yang cepat dan pengambilan 
keputusan yang lebih efisien, yang pada gilirannya meningkatkan 
produktivitas. Budaya yang mendukung inovasi dan tidak takut 
pada kegagalan akan memacu produktivitas yang lebih tinggi. 
Karyawan merasa lebih terdorong untuk mengambil inisiatif, 
berbagi ide baru, dan bekerja secara kreatif, yang meningkatkan 
efektivitas dan inovasi produk atau layanan. Budaya yang 
memberikan otonomi dan fleksibilitas kepada karyawan cenderung 
meningkatkan produktivitas. Dengan memberikan kebebasan 
dalam mengambil keputusan terkait pekerjaan mereka, karyawan 
merasa lebih berdaya dan bertanggung jawab atas hasil yang 
mereka capai. Budaya yang menghargai pencapaian dan kontribusi 
karyawan akan meningkatkan produktivitas. Pengakuan dan 
penghargaan memberikan dorongan psikologis bagi karyawan 
untuk bekerja lebih baik dan mencapai target yang lebih tinggi.  
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 
adalah budaya yang menghormati keseimbangan kerja-hidup 
sangat penting untuk kepuasan kerja (Wartono, 2024). Karyawan 
yang merasa perusahaan mereka mendukung keseimbangan ini 
lebih puas dan cenderung memiliki kesehatan mental dan fisik yang 
lebih baik, yang berkontribusi pada kinerja yang lebih konsisten. 
Budaya yang mendorong keamanan psikologis, di mana karyawan 
merasa aman untuk berbicara, mengekspresikan ide, dan 
melakukan kesalahan tanpa takut dihukum, meningkatkan 
kepuasan kerja. Karyawan akan merasa lebih terlibat dan lebih 
nyaman di tempat kerja mereka. Kepuasan kerja meningkat dalam 
budaya yang memberikan pengakuan terhadap kontribusi individu 
dan tim. Penghargaan, baik dalam bentuk pujian, bonus, atau 
promosi, membuat karyawan merasa dihargai, yang meningkatkan 
kepuasan mereka terhadap pekerjaan. Budaya yang mendorong 
pengembangan karier dan memberikan kesempatan bagi karyawan 
untuk meningkatkan keterampilan mereka, baik melalui pelatihan 
atau promosi, meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan merasa 
dihargai dan melihat peluang pertumbuhan dalam organisasi. 
Kepemimpinan yang mendukung dan gaya kepemimpinan yang 
inklusif dalam suatu budaya organisasi berperan besar dalam 
meningkatkan kepuasan kerja (PUTRA, 2017). Pemimpin yang 
mendukung pertumbuhan individu, mendengarkan umpan balik, 
dan menciptakan lingkungan yang positif akan meningkatkan 
kepuasan karyawan. 

Budaya organisasi yang positif, di mana komunikasi terbuka, 
inovasi didukung, dan karyawan dihargai, dapat meningkatkan 
produktivitas dan kepuasan kerja. Sebaliknya, budaya yang kaku, 
hirarkis, dan kurang menghargai kontribusi karyawan dapat 
menyebabkan penurunan dalam kedua aspek tersebut. Oleh karena 
itu, sangat penting bagi organisasi untuk secara teratur 
mengevaluasi dan mengembangkan budayanya agar sesuai dengan 
kebutuhan karyawan dan tujuan strategis perusahaan. 
 

4.4 Pengembangan Budaya Organisasi 
Pengembangan budaya organisasi adalah proses 

berkelanjutan untuk memperbaiki, menyesuaikan, dan membangun 
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budaya perusahaan agar sesuai dengan tujuan strategis dan 
tantangan eksternal. Budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai, 
keyakinan, norma, dan praktik yang membimbing perilaku 
karyawan dalam organisasi. Oleh karena itu, pengembangan budaya 
sangat penting untuk menjaga keselarasan antara nilai-nilai inti 
perusahaan dengan perubahan dalam lingkungan.  

Strategi organisasi adalah rencana menyeluruh yang 
dirancang untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi (Haq, 
2014). Strategi ini mencakup pengambilan keputusan mengenai 
alokasi sumber daya, penetapan prioritas, dan pemilihan tindakan 
untuk mencapai keunggulan kompetitif di pasar. Dengan kata lain, 
strategi organisasi memberikan kerangka kerja yang mengarahkan 
bagaimana perusahaan akan berkembang, beroperasi, dan 
beradaptasi dalam menghadapi perubahan lingkungan internal dan 
eksternal.  

Analisis strategi Organisasi melalui Analisis lingkungan 
Internal dan Eksternal (Susanthi, 2017). Analisis Internal: 
Memahami kekuatan dan kelemahan organisasi dalam hal sumber 
daya, kapabilitas, budaya organisasi, dan struktur internal. Analisis 
ini sering menggunakan alat seperti SWOT (Strengths, Weaknesses, 
Opportunities, Threats). Analisis Eksternal: Menganalisis tren 
industri, peluang pasar, ancaman kompetitif, dan faktor-faktor 
ekonomi atau sosial yang dapat memengaruhi operasi organisasi. 
Analisis ini melibatkan alat seperti analisis PESTEL (Political, 
Economic, Social, Technological, Environmental, Legal). 

Tujuan strategis adalah sasaran jangka panjang yang ingin 
dicapai oleh organisasi. Tujuan ini harus SMART (Specific, 
Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound) agar dapat diukur 
dan dinilai kinerjanya (Azizah, 2021). Strategi kompetitif adalah 
rencana bagaimana organisasi akan bersaing di pasar. Ini bisa 
mencakup strategi diferensiasi (menawarkan produk/jasa unik), 
strategi biaya rendah (mengurangi biaya produksi untuk 
menawarkan harga lebih rendah), atau strategi fokus (memenuhi 
kebutuhan segmen pasar tertentu). Strategi organisasi harus 
mempertimbangkan sumber daya yang tersedia (keuangan, 
teknologi, manusia) dan bagaimana mereka dapat dimanfaatkan 
untuk mencapai keunggulan kompetitif. Setelah strategi 
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dirumuskan, langkah selanjutnya adalah mengimplementasikannya. 
Pengendalian strategis diperlukan untuk memastikan strategi 
dijalankan sesuai dengan rencana dan untuk mengukur kemajuan. 

Strategi pengembangan organisasi adalah pendekatan 
sistematis yang digunakan untuk meningkatkan efektivitas 
organisasi dengan menyesuaikan struktur, proses, dan budaya 
dalam rangka mencapai tujuan jangka Panjang (Helmi dan Aslami, 
2023). Tujuan utama dari pengembangan organisasi 
(Organizational Development/OD) adalah membantu organisasi 
beradaptasi dengan perubahan, meningkatkan produktivitas, dan 
memperkuat budaya serta keterlibatan karyawan. Pengembangan 
organisasi melibatkan perubahan yang direncanakan secara 
menyeluruh dan sistematis untuk mencapai hasil tertentu. Proses 
ini tidak hanya mencakup perubahan struktural, tetapi juga 
perubahan dalam perilaku, komunikasi, dan budaya organisasi. SDM 
adalah inti dari pengembangan organisasi. Program OD berfokus 
pada pelatihan, pengembangan keterampilan, pemberdayaan, serta 
peningkatan keterlibatan dan motivasi karyawan. 

Langkah-Langkah Strategi pengembangan Organisasi adalah 
analisis kebutuhan dengan Memahami kekuatan dan kelemahan 
organisasi, serta tantangan internal dan eksternal yang dihadapi. 
Kemudian dilakukan pengumpulan data Mengumpulkan informasi 
melalui survei karyawan, wawancara, dan observasi untuk 
mendapatkan gambaran tentang kinerja organisasi, dinamika tim, 
dan budaya. Berdasarkan hasil diagnosa, tetapkan tujuan jangka 
pendek dan jangka panjang. Tujuan ini bisa mencakup perbaikan 
produktivitas, peningkatan kepuasan kerja, atau perubahan budaya 
organisasi. Pengembangan organisasi adalah proses yang kompleks 
dan berkelanjutan yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas 
organisasi dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif 
dan harmonis. Dengan menggunakan strategi yang tepat, seperti 
pengembangan kepemimpinan, pengembangan tim, serta 
restrukturisasi organisasi, organisasi dapat beradaptasi dengan 
perubahan dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 
Implementasi pengembangan organisasi yang sukses memerlukan 
keterlibatan penuh dari manajemen, dukungan karyawan, dan 
komunikasi yang efektif. 
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4.5 Manajemen Perubahan Dalam Organsasi 
Manajemen perubahan dalam organisasi adalah proses yang 

digunakan untuk mengelola transisi atau transformasi dari kondisi 
saat ini ke kondisi yang diinginkan (Nasution dan Aslami, 2022). 
Proses ini penting untuk memastikan bahwa perubahan diterapkan 
secara efektif dan bahwa dampaknya terhadap individu dan 
kelompok dalam organisasi diminimalkan. Perubahan dalam 
organisasi dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti 
perubahan teknologi, perubahan pasar, kebutuhan untuk 
meningkatkan efisiensi, atau perubahan regulasi. Penting untuk 
merumuskan rencana yang jelas untuk perubahan yang diusulkan. 
Ini mencakup tujuan perubahan, langkah-langkah yang akan 
diambil, sumber daya yang diperlukan, dan waktu pelaksanaan. 

Mengidentifikasi dan melibatkan pemangku kepentingan 
(stakeholders) yang terpengaruh oleh perubahan sangat penting. 
Keterlibatan ini dapat mencakup manajer, karyawan, dan pemegang 
saham. Pemimpin harus berkomunikasi dengan jelas tentang tujuan 
perubahan, manfaatnya, dan bagaimana perubahan akan 
dilaksanakan. Komunikasi yang transparan dapat membantu 
mengurangi ketidakpastian dan resistensi. Resistensi terhadap 
perubahan adalah hal yang umum. Pemimpin perlu memahami 
alasan di balik resistensi dan mencari cara untuk mengatasi 
kekhawatiran dan ketidakpastian yang ada. 

Mempertimbangkan budaya organisasi yang ada dapat 
membantu dalam manajemen perubahan. Perubahan yang selaras 
dengan nilai dan norma organisasi cenderung diterima lebih baik. 
Manajemen perubahan bukanlah proses yang sekali jadi. Organisasi 
harus terus mencari cara untuk meningkatkan proses dan 
mengadaptasi perubahan lebih lanjut seiring waktu. Manajemen 
perubahan adalah kunci untuk memastikan bahwa organisasi dapat 
bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang selalu berubah. 
Dengan pendekatan yang tepat, organisasi dapat mengatasi 
tantangan dan memanfaatkan peluang yang muncul akibat 
perubahan. 

Bertahan atau berkembangnya organisasi sangat 
dipengaruhi oleh sejumlah faktor, termasuk kepemimpinan, 
manajemen perubahan, inovasi, dan respons terhadap lingkungan 
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eksternal. Pemimpin yang visioner dan mampu mengambil 
keputusan yang tepat dapat mengarahkan organisasi dengan baik. 
Kepemimpinan yang efektif juga mampu memotivasi dan 
menginspirasi karyawan untuk berkontribusi pada tujuan bersama. 
Organisasi yang mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan 
eksternal—seperti tren pasar, teknologi baru, atau regulasi—
cenderung lebih mampu bertahan dan berkembang. Fleksibilitas 
dalam strategi dan operasi sangat penting. Inovasi (Sungkawati et 
al., 2022)produk, layanan, dan proses adalah kunci untuk tetap 
relevan di pasar. Organisasi yang berfokus pada pengembangan dan 
penerapan ide-ide baru memiliki peluang lebih besar untuk 
berkembang. Manajemen sumber daya manusia, keuangan, dan 
material yang efisien dapat meningkatkan daya saing. Organisasi 
yang mampu mengelola sumber daya dengan baik dapat 
mengoptimalkan kinerja dan pertumbuhan. Budaya organisasi yang 
positif, yang mendorong kolaborasi, komunikasi terbuka, dan 
inovasi, dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang 
produktif. Budaya yang kuat juga dapat meningkatkan keterlibatan 
karyawan. 

Memahami kebutuhan dan keinginan pelanggan adalah 
kunci untuk bertahan (Sungkawati et al., 2022). Organisasi yang 
secara proaktif mendengarkan umpan balik pelanggan dan 
menyesuaikan produk atau layanan mereka akan lebih mampu 
mempertahankan dan memperluas pangsa pasar. Menggunakan 
metrik dan indikator kinerja untuk mengevaluasi efektivitas strategi 
dan operasi dapat membantu organisasi melakukan penyesuaian 
yang diperlukan untuk bertahan dan berkembang. Membangun 
jaringan dan kemitraan dengan organisasi lain dapat membuka 
peluang baru. Kolaborasi dapat meningkatkan kapasitas inovasi dan 
memperluas jangkauan pasar. Identifikasi dan mitigasi risiko yang 
dapat mengancam keberlangsungan organisasi. Organisasi yang 
siap menghadapi risiko dan tantangan memiliki peluang lebih baik 
untuk bertahan. Organisasi yang berkomitmen untuk terus 
meningkatkan proses, produk, dan layanan mereka cenderung lebih 
mampu bertahan dan berkembang dalam jangka panjang. Bertahan 
dan berkembangnya organisasi tidak hanya bergantung pada 
kondisi saat ini, tetapi juga pada kemampuan untuk merencanakan 



 

      63 

dan beradaptasi dengan perubahan yang akan datang. Organisasi 
yang proaktif dan responsif terhadap tantangan akan memiliki 
peluang yang lebih baik untuk mencapai keberhasilan jangka 
panjang. 

Manajemen perubahan (change management) sangat 
penting dalam organisasi, terutama dalam menghadapi 
perkembangan teknologi, perubahan pasar, atau strategi bisnis 
baru. Manajemen perubahan adalah pendekatan terstruktur untuk 
memastikan bahwa perubahan dalam organisasi diterapkan dengan 
cara yang lancar dan efektif, serta menghasilkan manfaat maksimal. 
Salah satu tantangan terbesar dalam perubahan organisasi adalah 
resistensi dari karyawan. Orang cenderung merasa nyaman dengan 
cara kerja yang sudah ada, sehingga perubahan dapat menimbulkan 
ketidakpastian dan kecemasan. Manajemen perubahan membantu 
mengatasi resistensi ini dengan melibatkan karyawan, menjelaskan 
alasan perubahan, dan memberikan dukungan selama proses 
transisi. 

Setiap perubahan harus selaras dengan visi, misi, dan 
strategi jangka panjang organisasi. Manajemen perubahan 
membantu memastikan bahwa perubahan dilakukan untuk 
mencapai tujuan yang lebih besar dan bukan sekadar perubahan 
untuk perubahan itu sendiri. Perubahan yang tidak dikelola dengan 
baik dapat menyebabkan gangguan operasional yang signifikan. 
Manajemen perubahan membantu mengurangi dampak negatif 
pada operasi sehari-hari, memastikan bahwa proses bisnis tetap 
berjalan selama masa transisi. Dengan pendekatan manajemen 
perubahan yang baik, karyawan merasa dilibatkan dan didukung 
selama proses perubahan. Hal ini penting untuk menjaga moral dan 
motivasi karyawan, serta meningkatkan tingkat keterlibatan dalam 
menerapkan perubahan. 

Di era yang berubah dengan cepat seperti sekarang ini, 
kemampuan untuk beradaptasi terhadap inovasi adalah kunci 
keberhasilan. Organisasi yang mampu mengelola perubahan dengan 
baik akan lebih cepat mengadopsi teknologi baru, pendekatan bisnis 
baru, dan model operasi baru, yang membantu menjaga keunggulan 
kompetitif. Manajemen perubahan berfokus pada perencanaan, 
pelaksanaan, dan tindak lanjut yang terstruktur untuk memastikan 
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bahwa perubahan diimplementasikan dengan benar. Hal ini 
mencakup pelatihan karyawan, penyesuaian proses bisnis, dan 
pembaruan sistem atau teknologi yang diperlukan. Organisasi yang 
mampu mengelola perubahan dengan baik sering kali menciptakan 
budaya yang tanggap terhadap perubahan, di mana karyawan lebih 
fleksibel dan siap menghadapi tantangan baru. Ini membuat 
organisasi lebih dinamis dan siap menghadapi perubahan 
lingkungan eksternal. 

Tanpa manajemen perubahan yang tepat, banyak inisiatif 
perubahan mengalami kegagalan karena kurangnya perencanaan, 
komunikasi yang buruk, atau resistensi internal. Manajemen 
perubahan membantu mengidentifikasi dan memitigasi risiko yang 
mungkin muncul selama proses perubahan. Manajemen perubahan 
membantu organisasi menggunakan sumber daya secara lebih 
efektif selama proses perubahan. Dengan mengelola perubahan 
secara proaktif, organisasi dapat mengurangi pemborosan waktu, 
tenaga, dan biaya yang mungkin terjadi akibat hambatan atau 
resistensi terhadap perubahan. 

(Aulia dan Aslami, 2023) Tahapan Utama dalam Manajemen 
Perubahan: 
1. Mempersiapkan Perubahan: Identifikasi alasan perubahan, 

analisis dampak, dan perencanaan komunikasi. 
2. Mengelola Perubahan: Implementasi perubahan melalui 

langkah-langkah yang terstruktur, pelatihan, dan manajemen 
resistensi. 

3. Mempertahankan Perubahan: Monitoring hasil, memberikan 
dukungan berkelanjutan, dan melakukan penyesuaian sesuai 
kebutuhan. 

 

4.6 Alasan Dan Tantangan Perubahan Budaya 
Organisasi 

Perubahan budaya organisasi sering kali diperlukan untuk 
merespons perubahan eksternal atau internal dalam lingkungan 
bisnis. Namun, mengubah budaya bukanlah hal yang mudah dan 
sering kali menghadapi banyak tantangan. Alasan perubahan 
budaya organisasi adalah adanya perubahan lingkungan eksternal 
dan internal. Perubahan lingkungan eksternal adalah Globalisasi, 



 

      65 

Teknologi dan perubahan pasar (Kismono, 1999). Globalisasi: Saat 
perusahaan berkembang secara global, mereka perlu menyesuaikan 
budaya mereka agar sesuai dengan nilai-nilai, norma, dan harapan 
di berbagai negara atau wilayah tempat mereka beroperasi. 
Teknologi: Kemajuan teknologi yang pesat dapat mengubah cara 
kerja suatu organisasi, menuntut perubahan budaya yang lebih 
adaptif terhadap inovasi dan perubahan proses kerja. Perubahan 
Pasar: Ketika pasar menjadi lebih kompetitif, budaya organisasi 
mungkin perlu berubah untuk menjadi lebih responsif, efisien, dan 
inovatif dalam menghadapi tantangan baru. 

Sedangkan perubahan internal salah satunya adalah 
Kepemimpinan. Pemimpin baru sering kali membawa visi dan nilai-
nilai baru yang memerlukan perubahan budaya agar sesuai dengan 
tujuan strategis baru yang mereka terapkan. Pergeseran dari 
kepemimpinan otoriter ke kepemimpinan yang lebih inklusif dan 
partisipatif dapat memicu perubahan dalam budaya organisasi. 
Pemimpin harus mendukung perubahan budaya secara penuh dan 
mencontohkan perilaku yang diharapkan dari karyawan. Jika tidak, 
karyawan akan merasa perubahan tersebut tidak serius dan 
mungkin kembali ke kebiasaan lama. Ketika produktivitas atau 
kinerja organisasi menurun, analisis mungkin menunjukkan bahwa 
budaya organisasi yang ada tidak mendukung inovasi, kolaborasi, 
atau efisiensi. Oleh karena itu, perubahan budaya diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja. Untuk tetap kompetitif, banyak organisasi 
menyadari bahwa mereka perlu meningkatkan kapasitas inovasi 
mereka. Budaya yang hierarkis dan birokratis sering kali 
menghambat inovasi, sehingga perlu diubah agar lebih mendukung 
ide-ide baru dan pengambilan risiko. 

Tantangan dalam perubahan budaya organisasi adalah 
resistensi dari karyawan, terutama mereka yang sudah lama bekerja 
di organisasi. Mereka mungkin merasa nyaman dengan budaya yang 
ada dan tidak ingin beradaptasi dengan nilai atau cara kerja yang 
baru. Perubahan sering kali menimbulkan rasa tidak aman, di mana 
karyawan takut kehilangan kendali, posisi, atau status mereka 
dalam organisasi yang berubah. struktur organisasi yang ada tidak 
mendukung perubahan budaya yang diinginkan, perubahan budaya 
akan sulit dilakukan. Misalnya, jika organisasi ingin menjadi lebih 
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inovatif tetapi memiliki struktur yang terlalu hierarkis, inovasi 
mungkin terhambat. Untuk mendukung perubahan budaya, sering 
kali diperlukan perubahan dalam proses kerja dan prosedur 
operasional. Jika ini tidak dilakukan, budaya baru tidak akan dapat 
berkembang secara penuh.  

Mengubah budaya organisasi membutuhkan waktu yang 
lama karena budaya terikat dengan norma, perilaku, dan nilai-nilai 
yang telah lama ada. Ini bukan perubahan yang dapat dilakukan 
dalam waktu singkat. Perubahan budaya memerlukan konsistensi 
dan ketekunan dari para pemimpin dan manajemen. Jika tidak ada 
dukungan jangka panjang, perubahan budaya bisa gagal sebelum 
tercapai sepenuhnya. Salah satu tantangan utama dalam perubahan 
budaya adalah memastikan bahwa nilai-nilai yang dinyatakan oleh 
organisasi benar-benar diimplementasikan dalam praktik sehari-
hari. Jika karyawan melihat bahwa nilai-nilai tersebut tidak sesuai 
dengan kenyataan, mereka akan kehilangan kepercayaan pada 
proses perubahan. Perubahan budaya organisasi sangat penting 
dalam merespons dinamika eksternal dan internal, seperti 
teknologi, persaingan pasar, atau perubahan kepemimpinan. 
Meskipun sangat penting, proses ini menghadapi banyak tantangan, 
terutama dalam hal resistensi dari karyawan, kurangnya dukungan 
dari pimpinan, serta waktu yang diperlukan untuk membuat 
perubahan efektif. Pendekatan yang jelas, komunikasi yang baik, 
dan kepemimpinan yang kuat diperlukan untuk memastikan 
perubahan budaya berhasil dan memberikan manfaat yang 
diinginkan. 
  

4.7 Strategi Implementasi Perubahan Budaya 
Organisasi 

Mengimplementasikan perubahan budaya organisasi adalah 
proses yang kompleks dan membutuhkan strategi yang terencana 
dengan baik untuk memastikan kesuksesan. Pemahaman dalam 
budaya yang ada adalah hal yang penting dalam strategi perubahan 
budaya organisasi Sebelum mengubah budaya organisasi, penting 
untuk melakukan diagnosis mendalam tentang budaya yang ada. Ini 
melibatkan pengumpulan data melalui survei karyawan, 
wawancara, dan observasi untuk memahami norma, nilai, dan 
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perilaku yang saat ini mendominasi. Setelah budaya yang ada 
dipahami, penting untuk mengidentifikasi kesenjangan antara 
budaya saat ini dan budaya yang diinginkan. Kesenjangan ini bisa 
berupa perbedaan dalam nilai, pola perilaku, atau cara kerja yang 
menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam organisasi diperlukan visi dan nilai yang jelas. isi dan 
nilai organisasi yang baru harus dirumuskan dengan jelas dan 
diselaraskan dengan tujuan strategis perusahaan. Nilai-nilai baru ini 
harus mencerminkan perilaku dan sikap yang diinginkan serta 
mendorong karyawan untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan 
bersama. Visi dan nilai baru harus dikomunikasikan secara 
konsisten kepada seluruh karyawan melalui berbagai saluran, 
seperti pertemuan umum, email, kampanye internal, dan materi 
pelatihan. Menyediakan pelatihan yang sesuai untuk membekali 
karyawan dengan keterampilan dan pemahaman yang mereka 
butuhkan untuk mendukung budaya baru. Ini bisa mencakup 
pelatihan dalam komunikasi, kepemimpinan, kerjasama tim, atau 
inovasi, tergantung pada fokus perubahan budaya. Selain pelatihan 
formal, mentoring dan coaching juga dapat membantu karyawan 
beradaptasi dengan budaya baru. Pemimpin senior atau manajer 
dapat berperan sebagai mentor untuk membantu karyawan 
bertransisi ke budaya yang baru. 

Struktur organisasi harus disesuaikan agar mendukung 
budaya baru. Misalnya, budaya yang lebih kolaboratif mungkin 
memerlukan pengurangan hierarki untuk mendukung komunikasi 
terbuka di semua tingkatan. Sistem penilaian kinerja harus 
mencerminkan nilai-nilai baru. Penghargaan, promosi, dan insentif 
harus diberikan berdasarkan perilaku yang sejalan dengan budaya 
baru, sehingga karyawan merasa terdorong untuk beradaptasi. 
Perubahan budaya membutuhkan perencanaan yang terstruktur, 
termasuk jadwal yang jelas, tonggak pencapaian, dan target yang 
dapat diukur. Rencana ini harus mengidentifikasi langkah-langkah 
spesifik untuk memindahkan organisasi dari budaya lama ke 
budaya baru. Perubahan budaya sering kali lebih efektif jika 
dilakukan secara bertahap daripada secara drastis. Ini memberi 
waktu bagi karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan, 
meminimalkan resistensi (Sumartono, 2024). 
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Penghargaan harus diberikan kepada karyawan yang 
menunjukkan perilaku yang sesuai dengan budaya baru. Ini bisa 
dalam bentuk penghargaan formal, pengakuan publik, bonus, atau 
promosi. Mengidentifikasi karyawan yang menjadi contoh positif 
dalam mengadopsi nilai-nilai baru, dan menunjukkan kepada 
karyawan lain bahwa perilaku ini dihargai dan dihormati dalam 
organisasi. Mengukur dampak dari perubahan budaya dengan 
menetapkan indikator keberhasilan. Ini bisa berupa peningkatan 
produktivitas, penurunan tingkat pergantian karyawan, 
peningkatan kepuasan kerja, atau peningkatan inovasi. Perubahan 
budaya adalah proses yang terus berjalan. Evaluasi secara teratur 
untuk melihat apakah perubahan berjalan sesuai rencana dan 
apakah ada area yang perlu diperbaiki atau disesuaikan. 

Menyampaikan perubahan organisasi secara efektif 
memerlukan strategi komunikasi yang terstruktur dan inklusif. 
Kunci sukses dalam proses ini adalah memastikan bahwa semua 
pemangku kepentingan memahami alasan di balik perubahan, 
bagaimana perubahan tersebut akan memengaruhi mereka, dan 
peran mereka dalam proses tersebut. Karyawan perlu memahami 
mengapa perubahan tersebut diperlukan. Sampaikan alasan secara 
jelas, seperti perubahan lingkungan bisnis, tantangan eksternal, atau 
kebutuhan untuk meningkatkan kinerja. Hal ini akan membantu 
mereka mengerti urgensi dan pentingnya perubahan. Gambarkan 
secara jelas visi masa depan setelah perubahan diterapkan. Jelaskan 
bagaimana perubahan ini akan membawa manfaat bagi organisasi, 
serta bagaimana karyawan akan mendapatkan keuntungan dari 
perubahan tersebut. 

Komunikasi dua arah sangat penting untuk memahami 
kekhawatiran karyawan dan menjawab pertanyaan mereka. 
Adakan sesi tanya jawab, diskusi kelompok, atau forum terbuka di 
mana karyawan dapat mengemukakan pendapat dan 
mendiskusikan perubahan. Buatlah saluran komunikasi yang 
memungkinkan karyawan untuk memberikan umpan balik, seperti 
kotak saran, survei, atau platform digital. Dengan cara ini, 
manajemen dapat menyesuaikan proses perubahan berdasarkan 
masukan dari karyawan. Jelaskan secara spesifik bagaimana 
perubahan akan meningkatkan pengalaman kerja karyawan, seperti 
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peningkatan peluang pengembangan, lingkungan kerja yang lebih 
baik, atau peningkatan keamanan pekerjaan. Karyawan lebih 
cenderung menerima perubahan jika mereka melihat manfaat 
pribadi yang nyata. Teknik komunikasi yang efektif sangat penting 
untuk memastikan karyawan merasa didengarkan, didukung, dan 
dipahami selama proses perubahan organisasi. Pendekatan 
komunikasi yang jelas, terbuka, dan berulang, ditambah dengan 
dukungan dari kepemimpinan dan penyediaan pelatihan, dapat 
membantu mengurangi resistensi dan memastikan perubahan 
dapat diterima dengan lebih mudah. Keterlibatan karyawan secara 
aktif dan pengakuan atas kontribusi mereka juga dapat 
mempercepat adaptasi dan komitmen terhadap perubahan. 

Organisasi harus memiliki nilai-nilai inti dan visi yang jelas, 
yang menjadi dasar budaya kerja. Nilai-nilai ini harus 
mencerminkan etika, komitmen terhadap kinerja, dan perilaku 
profesional. Semua anggota organisasi perlu memahami dan 
merangkul visi serta misi perusahaan. Pemimpin memainkan peran 
kunci dalam membentuk budaya organisasi. Pemimpin yang 
berintegritas, transparan, dan komunikatif mampu menjadi contoh 
dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Pemimpin 
harus bersikap konsisten dan terbuka terhadap masukan serta 
perubahan. Budaya organisasi yang sehat bergantung pada 
komunikasi terbuka. Semua anggota organisasi harus merasa 
bahwa pendapat dan ide mereka didengarkan. Manajemen harus 
mendorong dialog dua arah dan menghindari praktik komunikasi 
yang tertutup atau hierarkis. Memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang berprestasi dan mengakui kontribusi mereka dapat 
meningkatkan motivasi dan memperkuat budaya organisasi yang 
positif. Hal ini menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 
dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. 

Dalam Organisasi Kolaborasi adalah elemen penting dalam 
budaya organisasi yang sehat. Organisasi perlu membangun 
lingkungan di mana karyawan dapat bekerja sama secara efektif, 
berbagi ide, dan mendukung satu sama lain (Pujiyanti dan Pramono, 
2023). Ini mengurangi silo dalam organisasi dan meningkatkan 
inovasi. Organisasi perlu mendukung pengembangan profesional 
karyawan dengan memberikan pelatihan, kesempatan promosi, dan 
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pengembangan keterampilan. Selain itu, fleksibilitas dalam jam 
kerja atau remote working juga bisa membantu menciptakan 
keseimbangan kerja-hidup yang sehat. Keberagaman dan inklusi 
harus menjadi bagian integral dari budaya organisasi. Semua 
karyawan, terlepas dari latar belakang, ras, jenis kelamin, atau 
agama, harus merasa diterima dan dihormati. Lingkungan inklusif 
mendorong kreativitas dan inovasi karena berbagai perspektif 
disatukan. 

Organisasi yang sehat segera menyelesaikan konflik atau 
masalah internal dengan adil dan efektif. Ketidakpuasan atau konflik 
yang diabaikan dapat merusak budaya organisasi. Manajemen harus 
proaktif dalam menilai dan menyelesaikan masalah dengan cepat 
dan transparan. Kepercayaan adalah fondasi penting dari budaya 
organisasi yang sehat. Membangun kepercayaan di antara semua 
level organisasi, serta memastikan akuntabilitas dalam setiap tugas 
dan tanggung jawab, menciptakan lingkungan yang produktif dan 
harmonis. Budaya organisasi harus terus dievaluasi dan disesuaikan 
seiring waktu. Dengan melakukan evaluasi reguler terhadap budaya 
dan kinerja organisasi, manajemen dapat memastikan bahwa nilai-
nilai organisasi terus relevan dan selaras dengan tujuan bisnis yang 
berubah. Dengan menerapkan langkah-langkah ini, budaya 
organisasi dapat berkembang menjadi lebih sehat, yang pada 
gilirannya meningkatkan kinerja, retensi karyawan, dan 
keberhasilan jangka panjang. 
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BAB 5 
BUDAYA ORGANISASI DI ERA DIGITAL 
DAN GLOBALISASI 
 

Oleh Sandi Setiadi 
 

 
5.1 Pendahuluan 

Era digital adalah periode revolusioner yang ditandai oleh 
pertumbuhan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) yang luar 
biasa. Seiring perkembangan teknologi, dunia telah menjadi 
terhubung melalui jaringan global yang sangat kompleks. Internet 
telah menjadi pilar utama dalam kehidupan sehari-hari kita, 
memungkinkan akses cepat dan mudah ke informasi, produk, dan 
layanan dari mana saja di dunia. Era ini juga ditandai oleh 
perkembangan perangkat teknologi, seperti smartphone, yang 
membawa komputasi ke dalam genggaman kita, dan perangkat 
wearable yang mengintegrasikan teknologi ke dalam kehidupan 
sehari-hari.   

Selain itu, revolusi industri yang ditandai oleh kecerdasan 
buatan, analitik data, dan Internet of Things (IoT) telah menciptakan 
transformasi dalam cara kita bekerja dan berbisnis (Jamaludin, et al., 
2022 dalam Wahyudi, 2023). Semua perusahaan dan organisasi, 



 

74 

tanpa terkecuali, harus beradaptasi dengan perubahan drastis ini 
atau menghadapi risiko menjadi usang dan tak 
relevan. Transformasi budaya organisasi dalam era digital adalah 
sebuah keniscayaan. Budaya organisasi mencakup norma- norma, 
nilai-nilai, sikap, dan perilaku yang mendefinisikan identitas suatu 
organisasi (Sutrisno, 2019 dalam Wahyudi, 2023).  

Pada saat ini, datangnya globalisasi telah mengakibatkan 
meluasnya penggunaan teknologi, yang telah membawa banyak 
manfaat bagi masyarakat umum (Larasati et al., 2017 dalam Josua & 
Suprapto, 2022). Selain digunakan oleh masyarakat umum, bisnis 
juga memanfaatkan teknologi sebagai sarana komunikasi untuk 
menyampaikan informasi kepada sebagian besar masyarakat agar 
mereka mengetahui produk dan layanan yang ditawarkan melalui 
iklan (Wibowo & Priansa, 2017 dalam josua  & Suprapto, 2022) 

 Pada era globalisasi saat ini, bisnis yang tangguh dan memiliki 
keunggulan kompetitif adalah bisnis yang mampu melakukan 
perbaikan terus-menerus agar dapat beradaptasi dengan kondisi 
pasar yang terus berubah. Sementara itu, bisnis yang memahami 
kondisi terkini dan mampu mempertahankan status quo akan 
mampu terus beroperasi secara normal dan pada akhirnya akan 
mampu menerima keadaan. Saat ini, perusahaan harus dipimpin 
oleh sumber daya manusia yang dapat dipercaya, tim kerja yang 
kompeten, organisasi bisnis yang terorganisasi dengan baik, dan 
informasi yang mudah diakses. Pengelolaan sumber daya manusia 
merupakan peran yang strategis dalam upaya mendorong usaha ke 
arah perbaikan yang terus-menerus, sehingga mengakibatkan 
terjadinya peningkatan kinerja perusahaan (Hakim et al., 2021). 

 Sebagai hasil dari Perubahan budaya organisasi, yang tidak 
terbatas hanya pada jadwal kereta api atau sementara, ia juga 
berfungsi sebagai faktor kunci dalam proses yang memungkinkan 
bisnis untuk menghadapi keadaan yang lebih sulit dipahami. Budaya 
yang mendorong inovasi, kolaborasi, dan pemahaman yang lebih 
baik tentang pasar adalah contoh elemen kunci yang harus 
dimasukkan ke dalam organisasi untuk mencapai tingkat 
keberhasilan yang diinginkan (Pakpahan dalam Wahyudi, 2023). 

Sebagai suatu perangkat sistem nilai-nilai, keyakinan-
keyakinan, dan norma-norma yang telah ada sejak lama, budaya 
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organisasi disepakati dan diikuti oleh para anggota organisasi 
tertentu sebagai sarana untuk mengatasi permasalahan yang 
dihadapi organisasi tersebut. sedang menghadap (A, Tajang 
&Taufik, 2022). Masyarakat saat ini tengah dihadapkan pada 
kondisi perubahan masyarakat dunia yang sangat tidak 
menguntungkan dan tidak dapat diprediksi. Akibatnya, masyarakat 
disadarkan bahwa mereka bukan hanya makhluk fakultatif yang 
tujuan hidupnya hanya melakukan satu tugas. Lebih jauh, mereka 
disadarkan bahwa mereka adalah manusia yang mampu 
beradaptasi dengan situasi apa pun yang mungkin muncul selama 
masa pendidikan mereka. "Kompleksitas permasalahan sosial 
masyarakat" merupakan aspek terpenting untuk bertahan hidup di 
era globalisasi dan digitalisasi saat ini (Mekawati et al., 2023). Untuk 
tujuan mengatasi masalah-masalah global saat ini, perlu diperoleh 
pengetahuan baru agar dapat memahami kondisi manusia dalam 
setiap aspek, baik sebagai suatu organisasi maupun sebagai anggota 
sistem sosial dan ekologi. 

 

5.2  Konsep Dasar Budaya Organisasi 
 Yang dimaksud dengan “hari organisasi” adalah hari yang 

diperingati oleh masyarakat umum, dicatat, dan dilaksanakan oleh 
kelompok yang bersangkutan (Nanda Novziransyah dalam Riduan 
& Riza Firdaus, 2024). Salah satu fungsi terpenting organisasi adalah 
sebagai identitas, pemantapan komitmen anggotanya, 
pengorganisasian anggotanya, penyampai nilai-nilai organisasi, dan 
mekanisme pengelolaan karyawannya. Lebih jauh lagi, dalam 
konteks organisasi, kinerja karyawannya dapat ditingkatkan karena 
adanya ketentuan berupa aturan mentaati yang berlaku. Selain itu, 
budaya organisasi juga merupakan faktor penting dalam 
keberhasilan perusahaan. Hal ini disebabkan oleh kenyataan bahwa 
sebagian besar karyawan kurang memiliki pengalaman dalam 
mengelola aspek operasional perusahaan (Azhary & Pradana, 2021).  
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5.2.1 Atribut atau dimensi dalam budaya digital 
Menurut Capgemini (2017), ada atribut atau dimensi 

tertentu yang berkaitan dengan budaya digital : 
1. Kebauran 
2. Syarat memberi keputusan perintah. 
3. Alat kolaborasi. 
4. Budaya terbuka merupakan pernyataan bahwa organisasi 

mampu mendapatkan jaringan mitra yang menguntungkan 
dari pihak lain, seperti pemasok atau pelanggan, untuk 
memenuhi kewajibannya. 

5. Digitalisasi. 
6. Kapasitas untuk inovasi dan fleksibilitas  
7. Menjadi orang yang memperhatikan orang lain 

 
5.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut Robbins, S.P. and Judge, T.A. (2018), bahwa budaya 
organisasi dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu : 
1. Sejarah Organisasi: Budaya organisasi sering kali 

berkembang dari tradisi dan sejarah organisasi. 
2. Gaya Kepemimpinan: Pemimpin memiliki peran besar 

dalam membentuk dan mengubah budaya organisasi. 
3. Lingkungan Eksternal: Perubahan di lingkungan eksternal, 

seperti perkembangan teknologi dan persaingan global, juga 
mempengaruhi budaya organisasi. 
 

5.2.3 Fungsi Budaya Organisasi dalam Perusahaan 
Menurut Robbins, S.P. and Judge, T.A. (2018) bahwa budaya 

organisasi dalam sebuah organisasi atau perusahaan mempunyai 
fungsi yang sangat penting untuk di perhatikan diantaranya adalah : 
1. Orientasi dan Kontrol Perilaku  

Budaya organisasi memberikan panduan bagi anggota 
mengenai apa yang dianggap tepat atau tidak. 

2. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan  
Budaya organisasi yang kuat mendorong keterlibatan 
karyawan dan meningkatkan loyalitas mereka. 
 
 



 

      77 

3. Citra Organisasi 
Budaya organisasi yang kuat memperkuat citra dan 
identitas perusahaan di mata publik. 

  
Unsur-unsur yang budaya organisasi yang perlu di pahami 

dan penting bagi setiap organisasi atau perusahaan yaitu : 
1. Nilai Inti: Prinsip utama yang membimbing perilaku 

organisasi. 
2. Norma Sosial: Standar yang mengatur perilaku anggota 

organisasi. 
3. Simbol dan Ritual: Simbol dan praktik yang memperkuat 

identitas organisasi. 
 

5.3 Era Digital dan Globalisasi 
Salah satu cara yang paling umum untuk menyebut era 

digital adalah sebagai era global atau mendunia. Istilah "era digital" 
mengacu pada sistem yang digunakan dalam dunia digital, yang 
didefinisikan sebagai dunia yang memanfaatkan internet, yaitu 
teknologi yang dikaitkan dengan komputer. Istilah "era digital" 
mengacu pada jenis media baru yang sering digunakan untuk tujuan 
mendemonstrasikan teknologi digital. Media baru memiliki 
karakteristik yang unik dan dapat dianalisis, seperti dapat diakses 
melalui internet atau jaringan (Budiyono, 2020). 

Menurut pendapat Krisna dalam Muslimin, Heri & 
Erihadiana (2021), globalisasi merupakan sebuah proses yang 
terjadi melalui dua dimensi dalam interaksi antara kedua belah 
pihak, yaitu dimensi waktu dan ruang. Dalam hal komunikasi dan 
interaksi dalam skala global, waktu dan ruang yang tersedia bagi 
kita menjadi semakin mudah diakses. Globalisasi terjadi dalam 
setiap aspek kehidupan, termasuk namun tidak terbatas pada 
ideologi, politik, ekonomi, kehidupan sosial sehari-hari, dan 
perlindungan keselamatan pribadi, di antara aspek-aspek lainnya. 
Hadirnya globalisasi telah membawa perkembangan kemampuan 
teknologi dan perluasan ilmu pengetahuan. Persaingan industri 
yang semakin kompetitif memotivasi para pelaku bisnis untuk 
menjadi lebih kompetitif. Selain itu, Masyarakat Ekonomi Malaysia 
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(MEA) mendorong para pelaku bisnis untuk terus tumbuh dan 
berinovasi guna memperoleh sumber daya yang berkualitas tinggi. 

Budaya merupakan suatu tindakan tunggal yang dilakukan 
dengan santai dan tidak tergesa-gesa, sampai pada titik ketika ia 
menjadi bias dan ciri khas. Tanggung jawab yang dijalankan di 
dalam suatu organisasi berpotensi menjadi identitas yang disebut 
sebagai budaya organisasi. Sejak saat itu, pentingnya budaya 
organisasi tidak dapat dilebih-lebihkan bagi bisnis apa pun. 
Perusahaan yang menunjukkan komitmen terhadap budaya 
organisasi memiliki tingkat kepuasan karyawan yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan perusahaan yang tidak menunjukkan 
komitmen terhadap nilai-nilai inti organisasi (Ummah, 2019). 

Dalam konteks organisasi tertentu, istilah "budaya" mengacu 
pada identitas yang sesuai dengan organisasi lain. Operasional 
sehari-hari organisasi dapat didistribusikan melalui upaya 
karyawan yang bekerja di dalam organisasi itu sendiri. Pada saat 
yang sama, budaya tersebut memberikan para anggota organisasi 
sarana untuk memahami bagaimana menjadi fikir, rasa tanggap, dan 
menuntun. Akibatnya, operasi sehari-hari suatu organisasi kurang 
efektif dibandingkan dengan operasi sehari-hari organisasi lainnya. 
Kehidupan sehari-hari suatu organisasi adalah serangkaian 
pedoman yang dikomunikasikan kepada karyawan baru sebagai 
sarana untuk mendapatkan pengetahuan, menyesuaikan perilaku 
seseorang, dan mendapatkan wawasan secara langsung dari hari ke 
hari (Luthans dalam Sesariza, 2020).  

 
5.3.1 Karakteristik primer yang membentuk budaya organisasi 

Robbins dalam Sesariza (2020), penjelasan tentang 
karakteristik utama yang penting bagi berfungsinya suatu 
organisasi, yaitu :  
1. Inovasi dan penilaian risiko adalah dua yang pertama. Oleh 

karena itu, penting bagi karyawan untuk menjadi inovatif 
dan mampu menghadapi risiko.  

2. Fokus pada hal-hal yang spesifik. Dengan cara apa 
diharapkan karyawan mampu memahami presisi 
(kecermatan), analisis, dan pertimbangan terhadap detail. 
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3. Orientasi pada hasil. Sejauh mana manajemen 
menempatkan kepentingan pada hasil yang dihasilkan oleh 
teknik dan prosedur yang digunakan untuk mencapai hasil 
yang diinginkan. 

4. Orientasi manusia. Apa saja cara tim manajemen 
bertanggung jawab untuk memastikan bahwa karyawannya 
mampu mencapai tujuan mereka di dalam organisasi  

5. Tetapkan organisasi waktu. Sejauh menyangkut struktur 
organisasi aktivitas kerja, fokusnya adalah pada individu.  

6. Keagresifan. Individu yang dimaksud agresif dan kompetitif, 
dan mereka bukan hanya segelintir orang.  

7. Kemantapan. Sejauh mana aktivitas organisasi 
berkontribusi terhadap pemeliharaan status quo, itulah 
pertumbuhan organisasi.  

 
Akibatnya, dapat disimpulkan bahwa karakteristik tertentu 

dari perilaku seseorang sangatlah penting. Hal ini karena perilaku 
seseorang merupakan suatu proses yang mengharuskan mereka 
memiliki hubungan dengan perilaku lain yang berbeda untuk 
mencapai efek yang diinginkan. 

 
5.3.2 Ciri – Ciri Budaya Kerja Perusahaan Di Era Digital  

Sebagai hasil dari perubahan signifikan yang disebabkan 
oleh kemajuan teknologi, dinamika pasar, dan ekspektasi karyawan, 
bisnis di era digital tengah mengalami transformasi signifikan. 
Berikut adalah beberapa contoh bagaimana bisnis harus 
menjalankan operasi harian mereka di era digital (Aura, 2023) :  
1. Kunjungan dan Pemanfaatan Teknologi Berbasis Nilai    

Dalam era digital, visi dan nilai perusahaan tidak hanya 
mencakup keberlanjutan dan keuntungan, tetapi juga 
mengintegrasikan prinsip-prinsip teknologi. Perusahaan 
yang berhasil di era ini menetapkan nilai-nilai seperti 
inovasi, adptasi, dan kepemimpinan di dunia digital sebagai 
bagian integral dari budaya mereka. Ini menciptakan 
lingkungan di mana karyawan merasa terlibat dalam 
memberikan solusi kreatif dan berinovasi secara 
berkelanjutan. 
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2. Dilibatkannya pegawai  
Dalam budaya perusahaan di era digital, keterlibatan 
karyawan menjadi kunci keberhasilan. Perusahaan 
mengadopsi pendekatan kolaboratif dan memberdayakan 
karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam proses 
pengambilan keputusan. Platform digital, seperti intranet 
perusahaan atau alat komunikasi online, digunakan untuk 
memfasilitasi komunikasi terbuka dan pertukaran ide antar 
tim.  

3. Fleksibilitas & mobilitas sistem 
Budaya bisnis di era digital menekankan fleksibilitas dan 
mobilitas. Model kerja remote semakin umum, dan 
perusahaan mendukung karyawan untuk bekerja dari mana 
saja dengan memanfaatkan teknologi yang memungkinkan 
akses yang mudah ke informasi dan kolaborasi virtual. 
Fleksibilitas ini menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 
dan mendukung kebutuhan karyawan yang beragam. 

4. Kemampuan pembelajaran digital 
 Perusahaan di era digital memprioritaskan pengembangan 

keterampilan digital karyawan. Program pelatihan dan 
pengembangan karyawan didesain untuk meningkatkan literasi 
digital dan memastikan bahwa tim memiliki kemampuan yang 
diperlukan untuk menghadapi perubahan yang ditimbulkan 
oleh kemajuan teknologi. Di zaman sekarang ini, kami 
mendorong pertumbuhan profesional dan memberi karyawan 
kami kesempatan untuk mengembangkan rasa percaya diri 
mereka dalam menghadapi tantangan digital. 

5. Mencapai Keseimbangan antara Pekerjaan dan Kehidupan 
Pribadi 
Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
menjadi semakin penting bagi bisnis karena maraknya 
teknologi digital di dunia saat ini. Perusahaan memberikan 
pertimbangan khusus untuk tujuan mengurangi stres atau 
kelelahan yang mungkin timbul akibat bekerja secara 
bijaksana. Kebijakan kerja fleksibel dan program 
kesejahteraan merupakan dua aspek terpenting dari bisnis 
yang kini tengah berkembang. 
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6. Komunikasi dan keterbukaan kepada publik 
Di era digital ini, komunikasi yang terbuka dan transparan 
telah menjadi fondasi dunia bisnis. Platform digital 
digunakan untuk tujuan penyebaran informasi secara real 
time, meningkatkan kualitas kehidupan kerja yang dialami, 
dan memastikan bahwa setiap karyawan memiliki akses 
terhadap informasi yang tersedia bagi perusahaan. Hal ini 
membantu membangun kepercayaan dan menumbuhkan 
hubungan kerja yang lebih produktif di antara karyawan di 
perusahaan yang sama. 

7. Keanekaragaman dan konsep inklusi 
Di zaman sekarang ini, bisnis yang sukses di dunia digital 
sangat memperhatikan perbedaan dan perubahan. Salah 
satu hal terpenting yang harus dilakukan oleh bisnis yang 
sadar adalah menciptakan komunitas tempat setiap orang 
terlindungi dan terhindar dari bahaya. Ini bukan hanya 
representasi dari Keanekaragaman saat ini, tetapi juga 
mencakup Keanekaragaman sisi kepala, keterampilan, dan 
pengalaman. 

8. Tanggung Jawab dalam Masalah Sosial dan Lingkungan 
Sebagai hasil dari memiliki kesadaran sosial dan lingkungan 
yang kuat, bisnis di era digital sering kali mendapatkan 
kompensasi finansial. Perusahaan membuat komitmen 
terhadap masa depan, menggunakan teknologi digital, dan 
memberikan kontribusi positif bagi kesejahteraan 
masyarakat umum. Keterlibatan dalam masalah sosial dan 
lingkungan bukan hanya masalah menampilkan yang 
terbaik; tetapi juga berfungsi sebagai komponen identitas 
perusahaan. 
Seiring dengan kemajuan era digital, bisnis mengalami 

perubahan signifikan dalam cara mereka menjalankan operasi dan 
berinteraksi dengan pelanggan. Dengan menekankan pada 
kemajuan teknologi, tunjangan karyawan, kemampuan untuk 
bersikap fleksibel, dan tanggung jawab sosial, bisnis memiliki 
kemampuan untuk menciptakan lingkungan yang mendukung 
pertumbuhan dan inovasi. Hal terpenting yang harus dilakukan 
bisnis bukan hanya berpartisipasi dalam pelatihan digital, tetapi 
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juga mengembangkan budaya yang mampu beradaptasi dengan 
keadaan baru dan memasukkan nilai-nilai positif ke dalam periode 
yang sedang berlangsung. 

 
5.3.3 Kompetensi Digital 

Keterampilan elektronik, keterampilan digital, literasi digital, 
dan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) merupakan beberapa 
contoh jenis keterampilan yang dibutuhkan di era digital. 
Kompetensi digital mencakup berbagai keterampilan yang 
dibutuhkan pada masa ini. Dasar-dasar kompetensi digital Riduan & 
Riza Firdaus (2024), adalah sebuah konsep yang terkait dengan 
pertumbuhan teknologi dan tujuan politik, serta pengetahuan 
masyarakat umum. Konsep ini terdiri dari empat konsep utama: 
literasi teknologi melalui penggunaan teknologi digital; kemampuan 
menggunakan teknologi untuk pendidikan, pekerjaan, dan kegiatan 
sehari-hari; kapasitas untuk mengevaluasi teknologi digital secara 
kritis; dan insentif untuk berpartisipasi dalam budaya digital. 

Menurut  Riduan & Riza Firdaus (2024), Terdapat lima 
indikator kompetensi digital, antara lain: 
1. Kemahiran membaca informasi dan data. 
2. Kolaborasi dan komunikasi. 
3. Produksi konten digital. 
4. Pengamanan 
5. Analisis dan penyelesaian masalah 

 
5.3.4 Trasnformasi Digital 

Transformasi informasi digital yang dikenal dengan Riduan 
& Riza Firdaus (2024), terdiri dari komponen yang bertujuan untuk 
membantu organisasi dalam mencapai tujuannya yaitu meraih 
keberhasilan dengan menggunakan perubahan yang berdampak 
positif pada karakteristik, kualitas, dan substansi informasi, 
komputer, dan teknologi yang ada di lingkungan operasional. Oleh 
karena itu, jelaslah bahwa jika transformasi digital terjadi, tidak 
hanya akan menguntungkan aspek operasional bisnis secara 
keseluruhan, tetapi juga akan membawa perubahan positif. Hal ini 
karena transformasi digital bukanlah fenomena yang terjadi secara 
spontan.  



 

      83 

Riduan & Riza Firdaus (2024), Dengan kata lain, jika 
transformasi digital diperlukan, transformasi digital harus 
memanfaatkan teknologi digital terkini untuk menghasilkan 
perubahan yang menguntungkan perusahaan. Setelah itu, 
transformasi digital harus mampu memastikan kepuasan 
pelanggan dengan menerapkan strategi distribusi dan 
mengembangkan model bisnis baru. 

Menurut Riduan & Riza Firdaus (2024) ada tiga indikator 
transformasi digital, yaitu: 
1. Sumber daya, yang juga dikenal sebagai Sumer Daya, adalah 

aset struktural yang menyediakan akses perusahaan ke 
semua aset fisiknya, termasuk mesin, bahan baku, peralatan 
konstruksi, dan jenis infrastruktur lainnya. 

2. Istilah "sistem informasi" mengacu pada semua aplikasi 
bisnis yang mendapat dukungan dari departemen teknologi 
informasi atau departemen lain. 

3. Hubungan antara budaya dan struktur organisasi disatukan 
menjadi satu kesatuan. Semua hal tersebut perlu diketahui 
agar dapat kembali ke tugas yang ada, membina orang, dan 
memperoleh manfaat dari transformasi digital. 
 

5.3.5  Tipe Kebudayaan dalam Organisasi  
 Istilah "budaya" mengacu pada cara hidup yang 

diwariskan oleh individu atau kelompok orang dan diwariskan dari 
satu generasi ke generasi berikutnya sepanjang sejarah manusia. 
Karena lokasinya berbeda, maka bias yang dilakukan dan diberikan 
pun berbeda pula. Dengan tujuan untuk meningkatkan 
kesejahteraan setiap individu di berbagai lokasi, wilayah, dan 
bangsa. Dalam konteks pendekatan budaya, terdapat dua jenis 
komunikasi:   
1. Low context 

Sesorang yang memiliki tipe komunikasi low context terlihat 
lebih explisit. Orang tersebut akan langsung mengatakan 
sesuatu tanpa basa basi tidak seperti yang dilakukan 
masyarakat di Indonesia. Masyarakat low context lebih 
melihat dari achievement yang pernah diraih seseorang 
bukan dari latar belakang dia berasal. Mereka lebih senang 
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melakukan perjanjian hitam diatas putih apabila sedang 
menjalin kerjasama bahkan dalam membangun satu rumah 
tangga mereka juga membuat perjanjian hitam diatas putih 
untuk melindungi diri dan asset- asetnya. Oleh sebab itu 
masyarakat low context sudah tidak asing lagi dengan 
adanya pengacara dikehidupan sehari-harinya. Masyarakat 
low context dianut oleh masyarakat di Negara Amerika dan 
Inggris. 

2. High context  
Berbeda dengan konteks rendah, konteks tinggi 
menggunakan metode yang tidak langsung dalam 
menyampaikan informasi atau hal yang sering kita sebut 
sebagai "basa basi." Mereka mampu mengenali seseorang 
dari latar belakang orang tersebut, baik dari keluarga, 
teman, atau sumber lainnya. Sebagai hasil dari kenyataan 
bahwa mereka terus-menerus berinteraksi dengan orang 
lain, anggota masyarakat konteks tinggi dapat dengan 
mudah memahami satu sama lain. Orang-orang dari 
sejumlah negara Asia, termasuk Indonesia, Cina, Jepang, dan 
negara-negara Arab, memiliki banyak pengetahuan tentang 
konteks tinggi semacam ini. 

   
Perilaku anggota dan kebijakan, selain ketentuan peraturan 

organisasi, merupakan beberapa hal yang dimiliki oleh setiap 
organisasi. Fungsi budaya adalah sebagai mekanisme produksi 
makna dan mekanisme untuk menghasilkan manusia yang mampu 
menyediakan sikap dan perilaku bagi para anggota organisasi. Di 
sisi lain, budaya berpotensi untuk bermanfaat bagi organisasi dan 
meningkatkan efektivitas fungsi organisasi. Di era globalisasi, cara 
hidup dapat dilihat sebagai kumpulan cara hidup yang berbeda yang 
saling terkait erat dalam hal lokasi dan waktu. 

Dengan cara ini, cara hidup tersebut berbeda satu sama lain 
dan tampaknya tidak cocok satu sama lain. Hal ini mengakibatkan 
hubungan kekuasaan yang lebih dipengaruhi oleh persepsi dan 
nilai-nilai budaya masyarakat. Paling tidak, sosialisasi anggota 
organisasi merupakan sarana potensial untuk mencapai tujuan 
manajemen organisasi (Sesariza, 2020). 
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Proses sosialisasi merupakan suatu cara untuk 
menyesuaikan budaya organisasi kepada para anggota organisasi, 
yang sering disebut dengan karyawan. Karyawan atau anggota yang 
baru pertama kali bergabung dengan suatu organisasi belum tentu 
memiliki pemahaman yang utuh mengenai budaya organisasi yang 
bersangkutan, dan kemungkinan dapat menghambat kemampuan 
anggota baru tersebut dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya di dalam organisasi. Oleh karena itu, untuk membantu 
para anggota organisasi yang baru dalam memahami prinsip-
prinsip budaya organisasi, maka organisasi memerlukan sosialisasi. 

 
5.3.6 Organizational Culture 

Faktor terpenting yang membedakan satu organisasi dengan 
organisasi lainnya adalah budaya organisasinya. Budaya organisasi 
dapat didefinisikan sebagai kekuatan pendorong di balik bisnis 
dalam menghadapi lingkungan eksternal yang terus berubah (James 
W, Elston D, 2020). Istilah "budaya organisasi" mengacu pada 
sekumpulan nilai dan praktik kegiatan yang terkait dengan 
pekerjaan yang dianut oleh satu divisi dengan divisi lain yang juga 
bertanggung jawab untuk memastikan keberhasilan perusahaan. 
Secara umum, situasi seperti ini muncul ketika sebuah perusahaan 
menyadari suatu masalah dan mulai mendidik dirinya sendiri untuk 
menemukan solusinya. Jenis instruksi khusus ini akan berfungsi 
sebagai sarana untuk membantu karyawan baru beradaptasi 
dengan peran baru mereka sehingga mereka dapat secara efektif 
mengatasi masalah apa pun yang mungkin timbul. Sebagai hasil dari 
sarana untuk mengidentifikasi masalah, melakukan analisis, dan 
mengekspresikan pendapat individu. Terlepas dari kenyataan 
bahwa waktu terus berjalan dari waktu ke waktu, setiap bisnis 
harus selalu mematuhi prinsip bahwa operasi sehari-hari organisasi 
harus didasarkan pada tujuan pekerjaan. Dari perspektif ini, satu-
satunya tujuan bisnis yang beroperasi bukanlah untuk mencari 
keuntungan finansial. Namun, saya ingin menyampaikan kepada 
Anda aspek-aspek yang pada dasarnya positif. 

Budaya bertanggung jawab untuk memastikan 
kesejahteraan individu di dalam organisasi, dan aspek ini 
memberikan peluang bagi satu perusahaan untuk berkolaborasi 
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dengan perusahaan lain. Perusahaan dapat menggunakan beberapa 
metode berbeda untuk mengembangkan budaya organisasi yang 
sehat. Metode-metode ini meliputi membangun visi yang jelas bagi 
perusahaan, menumbuhkan lingkungan kerja yang positif, 
meningkatkan kompetensi karyawan, memberikan insentif kepada 
karyawan, dan melakukan penilaian kinerja(James W, Elston D, 
2020). 
1. Mengkomunikasikan visi dan misi perusahaan.  

Pemimpin secara proaktif dan tegas bertanggung jawab 
untuk merumuskan strategi bisnis yang mempertimbangkan 
visi dan misi perusahaan, yang dipahami dan dikomunikasikan 
kepada karyawan. Di milenium saat ini, karayawan merupakan 
produk dari generasi sebelumnya. Agar dapat bekerja sama 
secara efisien, setiap orang harus memiliki pemahaman tentang 
faktor-faktor yang dapat memotivasi karyawan dari berbagai 
generasi untuk bekerja sama guna menciptakan tim yang andal. 
Dalam lingkungan bisnis yang lebih luas, ada rantai peristiwa 
yang berkontribusi pada pencapaian hasil bisnis yang tinggi dan 
menerima kelanjutan berawal dari manajer atau orang yang 
bertanggung jawab di bagian keuangan, yang memiliki 
kemampuan untuk meningkatkan jumlah uang yang tersedia 
bagi karyawan yang bekerja untuk mereka. 

2. Pengembangan kode etik karyawan dan kesopanan yang 
positif 

Dalam melayani orang, seorang pemimpin harus 
berkonsentrasi mencari karyawan yang sesuai untuk mencapai 
tingkat keberhasilan setinggi mungkin dari mereka, dan 
menyadari cara-cara di mana karyawan dapat diberi 
kompensasi dengan cara yang seefisien mungkin. Melalui 
penyediaan pelatihan dan kesempatan pengembangan yang 
tepat bagi karyawan, adalah mungkin untuk mendapatkan 
pengembalian investasi sebesar mungkin dari setiap karyawan. 
Sangat penting untuk memotivasi karyawan, tetapi juga penting 
untuk membuat mereka bahagia. Karyawan yang lebih bahagia 
dan lebih produktif cenderung lebih produktif. 

Rasa hormat dan kesopanan penting untuk moral dan 
produktivitas di tempat kerja. Memiliki karyawan yang sehat, 
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produktif dan terlibat adalah bagian yang sangat penting dari 
sebuah bisnis yang sehat. Satu hal kecil yang dapat membuat 
perbedaan yang sangat besar untuk keterhubungan di tempat 
kerja Anda – kesopanan di antara orang-orang di tempat kerja, 
sebuah konsep sederhana namun dapat menuai hasil yang 
besar. Meskipun sering diabaikan, kesopanan di tempat kerja 
dapat memainkan peran penting dalam bagaimana perasaan 
orang di tempat kerja, dan bagaimana perasaan mereka tentang 
tempat kerja.  

Perilaku sopan hanyalah satu langkah mudah yang dapat 
membuat perbedaan besar bagi karyawan dan bertumpu pada 
penerapan sifat kita yang lebih baik. Namun hal tersebut 
tergantung pada bagaimana seseorang bertindak terhadap yang 
lain. Mendorong saling menghormati tidak berarti memaksa 
semua orang untuk setuju atau bersikap palsu untuk menjadi 
baik, namun mengarahkan orang untuk memperlakukan orang 
lain sebagaimana kita ingin diperlakukan sendiri (treat people 
the way you want to be treated). 

3. Reward Karyawan, juga dikenal sebagai Motivation 
Reward karyawan akan mampu mengurangi perilaku 

yang telah diturunkan. Seorang pemilik bisnis yang 
memanfaatkan teori perubahan mungkin dapat memanfaatkan 
penghargaan bagi karyawan yang diinginkan oleh staf dan 
hukuman bagi karyawan yang tidak diinginkan untuk 
membantu karyawan dalam mencapai tujuan yang telah 
mereka tetapkan untuk diri mereka sendiri dalam hal pekerjaan 
mereka. Tindakan yang akan dilakukan akan lebih efektif dalam 
memberikan efek jera kepada karyawan perusahaan. Dalam hal 
konsekuensinya mampu meningkatkan jumlah pekerjaan yang 
diinginkan, hasil positif terlihat. Dalam hal kita melakukan tugas 
kita dengan baik, kita mungkin bisa mendapatkan hadiah, yang 
akan memenuhi keinginan kita untuk menghasilkan 
keuntungan karena konsekuensi positif yang dihasilkan dari 
tindakan kita. 
  Pengakuan karyawan adalah salah satu pendorong 
utama dalam memotivasi karyawan di tempat kerja. Pengakuan 
atas pekerjaan yang dilakukan dengan baik membuat karyawan 
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bahagia dan lebih terlibat dalam organisasi, serta terdorong 
untuk menghasilkan karya yang hebat. Pimpinan harus 
menghargai masukan karyawan dan memilih imbalan yang 
sesuai. Karyawan yang melihat imbalan yang sepadan dengan 
usaha akan lebih termotivasi untuk bekerja keras untuk 
mendapatkannya.  

Kebutuhan untuk mendapatkan gaji memastikan 
karyawan untuk bekerja dan berorganisasi dengan optimal. 
Karyawan akan merasa termotivasi ketika mereka 
melihat hubungan yang jelas antara upaya yang mereka 
lakukan dan imbalan yang mereka terima. Para karyawan harus 
mempertimbangkan sistem penghargaan yang adil dan merata 
untuk menginspirasi mereka dalam bekerja. Pimpinan dapat 
memotivasi karyawan dengan menetapkan tujuan yang 
realistis, mengukur keberhasilan dan produktivitas kerja. 
Karyawan layak menerima penghargaan untuk pencapaian 
tujuan ini, baik secara finansial maupun melalui pengakuan dari 
pimpinan. 

 

5.4 Pengaruh Era Digital dan Globalisasi Terhadap 
Budaya Organisasi 

Era digital dan globalisasi telah membawa perubahan 
signifikan terhadap budaya organisasi. Di era ini, organisasi 
menghadapi tantangan dan peluang yang disebabkan oleh teknologi 
digital dan peningkatan interkonektivitas global. Beberapa aspek 
penting dari pengaruh era digital dan globalisasi terhadap budaya 
organisasi dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Transformasi Digital dan Adaptasi Budaya:  

Digitalisasi dalam organisasi memaksa perubahan budaya 
yang lebih terbuka, adaptif, dan dinamis. Organisasi harus 
meningkatkan sinergi dan transparansi di semua tingkatan, 
sehingga budaya yang mendukung transformasi digital 
dapat berjalan efektif. Teknologi seperti internet, sistem 
otomatisasi, dan platform digital mengubah cara organisasi 
bekerja, dengan mengutamakan efisiensi dan inovasi. 
Menurut penelitian, keberhasilan implementasi teknologi 
digital sangat bergantung pada kesiapan sumber daya 
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manusia untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut 
(Ilham Maulana, 2021). 

2. Keberlanjutan dan Kompetisi Global:  
Globalisasi memperkuat kebutuhan organisasi untuk 
membangun budaya yang fleksibel dan kompetitif. Budaya 
organisasi tidak hanya dituntut untuk mendukung proses 
bisnis internal, tetapi juga untuk beradaptasi dengan 
dinamika pasar global yang terus berubah. Hal ini 
memerlukan koordinasi yang baik, pengurangan 
ketidakpastian, dan promosi keunggulan kompetitif melalui 
inovasi dan peningkatan kemampuan teknologi (Luvita & 
Toni, 2022). 

3. Pengaruh Kepemimpinan Digital:  
Gaya kepemimpinan digital menjadi komponen kunci dalam 
budaya organisasi di era digital. Pemimpin perlu 
mengedepankan pemikiran strategis yang berfokus pada 
inovasi teknologi dan penerapan digitalisasi di setiap fungsi 
organisasi. Gaya kepemimpinan ini tidak hanya mendorong 
motivasi kerja karyawan tetapi juga meningkatkan kinerja 
secara keseluruhan(Ilham Maulana, 2021). 

4. Tantangan dan Peluang Era Global:  
Globalisasi mengharuskan organisasi untuk mampu 
bersaing di panggung internasional, yang berarti budaya 
organisasi perlu inklusif terhadap keragaman dan terbuka 
terhadap ide-ide baru. Organisasi yang berhasil di era global 
dan digital umumnya memiliki budaya yang mendorong 
keberanian dalam mengambil risiko, serta kemampuan 
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan lingkungan 
eksternal(Luvita & Toni, 2022). 

    
Dengan demikian, budaya organisasi di era digital dan 

globalisasi secara khusus, kapasitas organisasi untuk menyesuaikan 
diri dengan perubahan saat terjadi cukup menggembirakan 
teknologi dan pasar global yang dinamis. Transformasi ini, 
meskipun menantang, juga menawarkan peluang untuk 
meningkatkan efisiensi, inovasi, dan daya saing organisasi secara 
keseluruhan. 
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5.5 Implementasi Budaya Organisasi di Era Digital 
dan Globalisasi 

Implementasi budaya organisasi di era digital dan globalisasi 
menuntut transformasi besar-besaran dalam cara perusahaan 
beroperasi, berkomunikasi, dan berinovasi. Perusahaan tidak hanya 
dituntut untuk mengadopsi teknologi terkini, tetapi juga untuk 
mengintegrasikan nilai-nilai baru yang sesuai dengan dinamika 
global. Berikut adalah beberapa aspek penting dari implementasi 
budaya organisasi di era ini : 
1. Transformasi Digital dalam Budaya Organisasi 

 Transformasi digital mengharuskan organisasi untuk 
mengintegrasikan teknologi ke dalam setiap aspek operasional 
dan budaya mereka. Menurut Fataron (2020), transformasi 
digital bukan hanya sekadar penerapan teknologi, tetapi juga 
perubahan budaya yang mendukung efisiensi dan inovasi.  
Untuk penerapan teknologi seperti kecerdasan buatan (AI), 
Internet of Things (IoT), dan analisis data berskala besar, 
diperlukan budaya yang mendorong eksperimen, pembelajaran 
cepat, dan kolaborasi dalam berbagai area fungsional, 
pembelajaran cepat, dan kolaborasi lintas fungsi. Organisasi 
yang sukses dalam transformasi digital biasanya memiliki 
budaya adaptif yang menekankan pada fleksibilitas, 
keterbukaan terhadap perubahan, dan kemampuan berinovasi 
(Luvita & Toni, 2022). 

2. Kolaborasi Global dan Multikultural 
Di era globalisasi, perusahaan beroperasi di pasar yang 

semakin multinasional dan multikultural. Untuk menghadapi 
tantangan ini, perusahaan harus membangun budaya yang 
menghargai keragaman dan inklusif terhadap berbagai 
perspektif. Almeida et al. (2020) menekankan bahwa integrasi 
global membutuhkan kolaborasi yang efektif antara tim yang 
berbeda secara geografis dan budaya. Organisasi perlu 
memastikan bahwa nilai-nilai inti mereka tercermin dalam cara 
mereka berinteraksi dengan karyawan dari berbagai latar 
belakang, serta mampu menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif dan adil(Luvita & Toni, 2022). 

3. Fleksibilitas dan Pekerjaan Jarak Jauh (Remote Work) 
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Salah satu dampak utama dari digitalisasi adalah 
meningkatnya adopsi model kerja fleksibel, seperti pekerjaan 
jarak jauh. Menurut Lamsihar & Huseini (2019), budaya kerja 
yang mendukung fleksibilitas ini sangat penting untuk 
mempertahankan produktivitas di era digital. Organisasi yang 
berhasil beradaptasi dengan pola kerja baru ini adalah mereka 
yang menciptakan budaya yang mempromosikan kemandirian, 
tanggung jawab pribadi, dan penggunaan teknologi kolaboratif 
seperti platform komunikasi digital. Budaya yang mendorong 
penggunaan teknologi ini membantu meningkatkan efisiensi 
dan memberikan keleluasaan kepada karyawan untuk bekerja 
lebih otonom (Luvita & Toni, 2022). 

4. Keberlanjutan dan Inovasi 
Inovasi menjadi salah satu pilar utama budaya organisasi di 

era digital. Untuk tetap relevan dan kompetitif di pasar global, 
organisasi harus terus mendorong budaya inovasi yang 
mendukung pengembangan produk dan proses baru. Menurut 
Luvita and Toni (2022), menyatakan bahwa perusahaan yang 
berinovasi dengan cepat dan efisien biasanya memiliki budaya 
organisasi yang mendorong eksperimen, mengakomodasi 
kegagalan sebagai bagian dari proses belajar, dan mendorong 
kolaborasi lintas departemen untuk mempercepat 
pertumbuhan. Selain itu, keberlanjutan menjadi fokus penting 
dalam budaya organisasi modern, dengan banyak perusahaan 
berusaha untuk mengintegrasikan prinsip-prinsip ramah 
lingkungan dalam operasi mereka 

Implementasi budaya organisasi di era digital dan 
globalisasi membutuhkan fleksibilitas, inovasi, dan kemampuan 
untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan teknologi 
dan dinamika global. Budaya organisasi yang sukses di era ini 
adalah yang mampu mengintegrasikan teknologi digital secara 
menyeluruh, mendukung keragaman budaya, serta 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan 
keberlanjutan. Perusahaan harus terus mengevaluasi dan 
menyesuaikan budaya mereka agar sesuai dengan tuntutan 
pasar dan teknologi yang terus berkembang. 
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5.6 Kesimpulan 
Budaya organisasi di era digital dan globalisasi telah 

mengalami perubahan mendasar, di mana teknologi digital dan 
dinamika global menuntut perusahaan untuk menjadi lebih adaptif, 
inovatif, dan inklusif. Transformasi digital memaksa organisasi 
untuk mengintegrasikan teknologi dalam setiap aspek operasional 
mereka, yang memerlukan budaya yang mendukung fleksibilitas, 
sinergi, dan kolaborasi lintas fungsional. Organisasi yang sukses 
adalah yang mampu mendorong inovasi, memanfaatkan keragaman 
budaya, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kerja 
jarak jauh serta penggunaan teknologi kolaboratif. 

Selain itu, globalisasi memperkenalkan tantangan yang 
memerlukan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan 
pasar dan tenaga kerja global yang beragam. Budaya yang 
menghargai keragaman, mendukung fleksibilitas dalam pola kerja, 
dan mendorong keberlanjutan menjadi kunci keberhasilan di era ini. 
Kepemimpinan yang mendukung inovasi dan penerapan digitalisasi 
menjadi aspek penting dalam menjaga relevansi dan daya saing 
perusahaan di tingkat global. 

Secara keseluruhan, budaya organisasi di era digital dan 
globalisasi harus terus berkembang agar selaras dengan perubahan 
teknologi dan dinamika pasar global. Organisasi yang berhasil 
adalah yang mampu menyesuaikan nilai-nilai, strategi, dan praktik 
mereka dengan tuntutan baru yang datang dari era ini, serta 
mendorong perubahan budaya yang berorientasi pada 
keberlanjutan dan inovasi 
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