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KATA PENGANTAR 

 

Dengan penuh antusiasme, saya mempersembahkan buku ini kepada 

para pembaca yang ingin mendalami topik budaya organisasi. Dalam dunia 

kerja yang dinamis dan kompetitif, budaya organisasi memainkan peran 

krusial dalam menentukan arah dan kesuksesan sebuah perusahaan. Melalui 

buku ini, saya berusaha untuk menguraikan berbagai aspek penting dari 

budaya organisasi, mulai dari pengertian dasar, pembentukan, hingga 

implementasi dan pemeliharaan budaya yang kuat dan positif. Buku ini juga 

membahas bagaimana budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja, 

kepuasan karyawan, dan daya saing perusahaan. Saya berharap buku ini 

dapat memberikan wawasan yang berharga dan panduan praktis bagi para 

pemimpin, manajer, dan profesional yang ingin membangun dan 

memperkuat budaya organisasi di tempat kerja mereka. Selamat membaca, 

dan semoga buku ini menjadi sumber inspirasi dan pengetahuan yang 

bermanfaat dalam perjalanan Anda mengembangkan budaya organisasi yang 

sukses. 
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BAB I 

PENGANTAR 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi adalah konsep yang tidak dapat diabaikan dalam 

pengelolaan sebuah perusahaan. Ini adalah sistem nilai, kepercayaan, dan 

norma yang dipahami dan dibagikan oleh anggota organisasi yang 

mempengaruhi cara mereka berperilaku dan bekerja bersama. Budaya 

organisasi mencakup berbagai elemen seperti etos kerja, lingkungan kerja, 

komunikasi internal, dan interaksi antar anggota tim (Sutrisno, 2019). Ini 

adalah landasan yang menentukan bagaimana keputusan dibuat, bagaimana 

konflik diselesaikan, dan bagaimana inovasi didorong dalam sebuah 

organisasi. Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif dan dinamis, 

memahami dan mengelola budaya organisasi menjadi kunci untuk mencapai 

keberhasilan jangka panjang. Sejarah perkembangan konsep budaya 

organisasi berakar dari berbagai disiplin ilmu seperti antropologi, sosiologi, 

dan psikologi. Pada awalnya, budaya organisasi dianggap sebagai aspek 

yang kurang penting dibandingkan dengan struktur organisasi dan strategi 

bisnis. Namun, seiring berjalannya waktu, penelitian dan pengalaman 

menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran krusial dalam 

menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan. Banyak perusahaan 

yang awalnya mengabaikan aspek budaya organisasi kemudian menyadari 

bahwa untuk mencapai keunggulan kompetitif, mereka harus memperhatikan 

dan mengelola budaya organisasi dengan serius. 

Budaya organisasi terbentuk dari berbagai faktor, termasuk sejarah 

perusahaan, visi dan misi, kepemimpinan, dan interaksi antar karyawan. 

Setiap perusahaan memiliki budaya yang unik, yang dapat berbeda bahkan 

dalam industri yang sama. Sebagai contoh, perusahaan teknologi mungkin 
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memiliki budaya yang mendorong inovasi dan eksperimen, sementara 

perusahaan di sektor keuangan mungkin lebih menekankan pada kepatuhan 

dan stabilitas. Oleh karena itu, tidak ada satu pun budaya organisasi yang 

dapat diterapkan secara universal, tetapi setiap perusahaan harus menemukan 

dan mengembangkan budayanya sendiri yang sesuai dengan tujuan dan nilai-

nilainya (Sutrisno, 2019). Pentingnya budaya organisasi dapat dilihat dari 

berbagai sudut pandang. Pertama, budaya organisasi mempengaruhi kinerja 

karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka adalah bagian dari 

sebuah komunitas yang memiliki nilai-nilai dan tujuan yang sama, mereka 

cenderung lebih termotivasi dan produktif. Budaya yang positif juga dapat 

mengurangi tingkat turnover karyawan, karena karyawan merasa lebih puas 

dan terikat dengan perusahaan. Kedua, budaya organisasi mempengaruhi 

reputasi perusahaan. Perusahaan yang dikenal memiliki budaya yang kuat 

dan positif cenderung lebih mudah menarik bakat-bakat terbaik dan 

membangun hubungan yang baik dengan pelanggan dan mitra bisnis. 

Namun, membangun dan mempertahankan budaya organisasi yang 

positif bukanlah tugas yang mudah. Ini memerlukan komitmen dari semua 

level organisasi, mulai dari manajemen puncak hingga karyawan di garis 

depan (Sutrisno, 2019). Kepemimpinan memainkan peran kunci dalam hal 

ini. Pemimpin harus menjadi contoh yang mencerminkan nilai-nilai dan 

perilaku yang ingin diadopsi oleh seluruh organisasi. Selain itu, komunikasi 

yang efektif juga sangat penting. Karyawan harus terus-menerus diingatkan 

tentang nilai-nilai inti organisasi dan bagaimana mereka diterapkan dalam 

pekerjaan sehari-hari.vPerubahan dalam organisasi juga dapat 

mempengaruhi budaya. Misalnya, merger atau akuisisi dapat membawa 

tantangan besar dalam menyatukan dua budaya organisasi yang berbeda. 

Dalam situasi seperti ini, penting untuk melakukan penilaian budaya secara 

menyeluruh dan merancang strategi untuk mengintegrasikan budaya dengan 

cara yang menghormati nilai-nilai dari kedua belah pihak. Selain itu, inovasi 

dan perkembangan teknologi juga dapat mengubah cara kerja dan interaksi 

dalam organisasi, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi budaya. 
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Evaluasi dan penyesuaian terus-menerus juga diperlukan untuk 

memastikan budaya organisasi tetap relevan dan efektif. Perusahaan harus 

secara berkala mengukur dan menilai budaya mereka melalui survei 

karyawan, wawancara, dan alat-alat lainnya. Umpan balik yang diperoleh 

dari karyawan dapat memberikan wawasan berharga tentang apa yang 

bekerja dengan baik dan apa yang perlu diperbaiki. Proses ini tidak hanya 

membantu dalam memperbaiki budaya yang ada, tetapi juga dalam 

mengantisipasi dan mengelola perubahan di masa depan. Selain itu, penting 

untuk memahami bahwa budaya organisasi tidak hanya berhubungan dengan 

hal-hal positif saja. Ada juga aspek-aspek negatif yang harus diwaspadai dan 

diatasi. Misalnya, budaya yang terlalu kompetitif dapat menyebabkan stres 

dan burnout di kalangan karyawan (Sutrisno, 2019). Budaya yang terlalu 

kaku dapat menghambat inovasi dan adaptasi terhadap perubahan. Oleh 

karena itu, organisasi harus selalu berusaha untuk menciptakan 

keseimbangan yang sehat antara berbagai elemen budaya. 

Akhirnya, budaya organisasi juga harus mendukung tujuan strategis 

perusahaan. Ini berarti bahwa nilai-nilai dan norma yang ditanamkan dalam 

budaya harus sejalan dengan visi dan misi jangka panjang perusahaan. 

Misalnya, jika sebuah perusahaan memiliki tujuan untuk menjadi pemimpin 

dalam inovasi teknologi, maka budaya organisasi harus mendorong 

kreativitas, eksperimen, dan toleransi terhadap kegagalan. Di sisi lain, jika 

tujuan utama adalah memberikan layanan pelanggan terbaik, maka budaya 

harus menekankan pada kepedulian, keandalan, dan kepuasan pelanggan. 

Dalam kesimpulan, budaya organisasi adalah aspek yang sangat penting 

dalam pengelolaan perusahaan. Ini mempengaruhi segala hal mulai dari 

kinerja karyawan hingga reputasi perusahaan dan keberhasilan jangka 

panjang. Mengelola budaya organisasi memerlukan pemahaman yang 

mendalam tentang faktor-faktor yang membentuknya dan strategi untuk 

membangun dan mempertahankan budaya yang positif dan mendukung 

tujuan strategis perusahaan. Dengan komitmen dan upaya yang tepat, budaya 

organisasi dapat menjadi kekuatan yang kuat untuk mendorong pertumbuhan 

dan kesuksesan perusahaan. 
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A. Definisi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah konsep yang mencakup berbagai elemen yang 

membentuk identitas dan cara kerja sebuah perusahaan atau organisasi. 

Secara umum, budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai sistem nilai, 

kepercayaan, norma, dan kebiasaan yang diterima dan diterapkan oleh 

anggota organisasi dalam menjalankan aktivitas sehari-hari. Budaya ini 

mencakup segala sesuatu yang memengaruhi perilaku dan sikap karyawan, 

mulai dari cara berkomunikasi, cara pengambilan keputusan, hingga cara 

menyelesaikan masalah (Putri & Yusuf, 2022). Budaya organisasi bukanlah 

sesuatu yang bisa dilihat atau disentuh, tetapi dapat dirasakan dalam 

atmosfer kerja, interaksi antar karyawan, serta dalam kebijakan dan praktik 

manajemen yang diterapkan. Definisi budaya organisasi pertama kali muncul 

dalam literatur manajemen pada awal tahun 1980-an, namun akar konsep ini 

dapat ditelusuri kembali ke studi antropologi dan sosiologi yang meneliti 

bagaimana kelompok manusia membentuk nilai-nilai dan norma yang 

mengarahkan perilaku mereka. Dalam konteks organisasi, budaya berfungsi 

sebagai kerangka acuan yang membantu anggota organisasi memahami apa 

yang diharapkan dari mereka dan bagaimana mereka harus bertindak dalam 

situasi tertentu. Ini mencakup aspek-aspek seperti etika kerja, komitmen 

terhadap kualitas, dan orientasi terhadap inovasi (Putri & Yusuf, 2022). 

Secara lebih spesifik, budaya organisasi terdiri dari beberapa komponen 

utama. Pertama adalah nilai-nilai inti, yaitu prinsip-prinsip fundamental yang 

dianggap penting oleh organisasi dan menjadi panduan dalam setiap 

tindakan dan keputusan. Nilai-nilai ini biasanya dinyatakan dalam visi dan 

misi organisasi dan diinternalisasikan melalui berbagai program pelatihan 

dan komunikasi internal. Kedua, ada norma-norma sosial, yaitu aturan tidak 

tertulis yang mengarahkan perilaku anggota organisasi dalam interaksi 

sehari-hari. Norma-norma ini mencakup aspek-aspek seperti cara 

berpakaian, gaya komunikasi, dan etiket kerja. Ketiga, artefak dan simbol-

simbol organisasi, yang meliputi segala sesuatu yang dapat dilihat dan 

disentuh, seperti logo, desain kantor, dan dokumen kebijakan, yang 

mencerminkan dan memperkuat budaya organisasi. Budaya organisasi juga 
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dipengaruhi oleh sejarah dan pengalaman organisasi. Peristiwa-peristiwa 

penting dalam sejarah perusahaan, seperti pendirian, krisis, dan keberhasilan 

besar, sering kali membentuk dan memperkuat nilai-nilai dan norma-norma 

budaya (Putri & Yusuf, 2022). Selain itu, kepemimpinan memainkan peran 

kunci dalam pembentukan dan pemeliharaan budaya organisasi. Pemimpin 

organisasi tidak hanya bertanggung jawab untuk menetapkan visi dan misi, 

tetapi juga untuk menjadi teladan dalam menerapkan nilai-nilai dan norma-

norma budaya. Kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung, kolaboratif, dan inovatif, sementara kepemimpinan 

yang buruk dapat merusak budaya dan menimbulkan disfungsi dalam 

organisasi. 

 

Gambar 1. Defenisi Budaya Organisasi 

Salah satu cara untuk memahami budaya organisasi adalah melalui 

pendekatan model. Beberapa model yang populer antara lain adalah model 

Edgar Schein, model Deal and Kennedy, dan model Cameron and Quinn. 

Model Edgar Schein membagi budaya organisasi menjadi tiga lapisan: 

artefak yang dapat dilihat, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi dasar yang 
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tidak disadari. Model Deal and Kennedy mengklasifikasikan budaya 

berdasarkan risiko dan umpan balik, menghasilkan empat tipe budaya: kerja 

keras/main (tough-guy macho), proses (process), risiko (bet-your-company), 

dan pekerjaan (work-hard, play-hard). Model Cameron and Quinn 

menggunakan kerangka kerja nilai-nilai bersaing (competing values 

framework) untuk mengidentifikasi empat tipe budaya: hierarki, pasar, klan, 

dan adhokrasi. Implementasi budaya organisasi memerlukan usaha yang 

berkelanjutan dan konsisten. Ini dimulai dengan definisi yang jelas tentang 

nilai-nilai dan norma-norma yang diinginkan, yang kemudian 

dikomunikasikan secara efektif kepada semua anggota organisasi. Proses ini 

sering kali melibatkan pelatihan dan pengembangan, di mana karyawan 

diajarkan tentang pentingnya budaya dan cara menginternalisasikannya 

dalam pekerjaan mereka. Selain itu, penting untuk menciptakan sistem 

penghargaan dan pengakuan yang mendukung perilaku yang sesuai dengan 

budaya yang diinginkan. Misalnya, perusahaan dapat memberikan 

penghargaan kepada karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi terhadap 

kualitas atau inovasi (Putri & Yusuf, 2022). 

Budaya organisasi juga harus fleksibel dan adaptif terhadap perubahan. 

Dalam dunia bisnis yang cepat berubah, organisasi harus mampu 

menyesuaikan budaya mereka untuk menghadapi tantangan baru dan 

memanfaatkan peluang. Ini mungkin memerlukan perubahan dalam nilai-

nilai dan norma-norma yang dianut, serta dalam cara budaya tersebut 

diimplementasikan. Misalnya, dalam menghadapi perubahan teknologi yang 

cepat, organisasi mungkin perlu menekankan nilai-nilai seperti inovasi, 

kecepatan, dan fleksibilitas. Di sisi lain, dalam menghadapi krisis ekonomi, 

organisasi mungkin perlu menekankan nilai-nilai seperti efisiensi, ketahanan, 

dan solidaritas. Evaluasi dan penyesuaian budaya organisasi secara berkala 

adalah langkah penting untuk memastikan bahwa budaya tetap relevan dan 

efektif. Ini dapat dilakukan melalui survei karyawan, wawancara, dan 

analisis data kinerja. Umpan balik yang diperoleh dari karyawan dapat 

memberikan wawasan berharga tentang bagaimana budaya organisasi 

diterapkan dalam praktik dan apa yang perlu diperbaiki. Proses evaluasi ini 
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juga membantu dalam mengidentifikasi elemen-elemen budaya yang 

mungkin tidak lagi sesuai dengan tujuan strategis organisasi dan perlu 

diubah. 

Meskipun budaya organisasi memiliki banyak manfaat, juga penting 

untuk diakui bahwa ada tantangan dalam membangunnya. Salah satu 

tantangan utama adalah resistensi terhadap perubahan. Banyak karyawan 

mungkin merasa nyaman dengan cara kerja yang sudah ada dan enggan 

untuk mengadopsi nilai-nilai dan norma-norma baru. Selain itu, perbedaan 

individu dalam latar belakang, pengalaman, dan kepribadian dapat 

menyebabkan interpretasi yang berbeda terhadap budaya yang diinginkan. 

Oleh karena itu, manajemen perubahan yang efektif adalah kunci dalam 

membangun dan mempertahankan budaya organisasi. Kesimpulannya, 

budaya organisasi adalah elemen yang sangat penting dalam keberhasilan 

jangka panjang sebuah perusahaan. Ini bukan hanya tentang menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, tetapi juga tentang mendukung tujuan 

strategis dan operasional perusahaan. Definisi budaya organisasi mencakup 

berbagai komponen seperti nilai-nilai inti, norma-norma sosial, dan artefak 

simbolis, yang semuanya berkontribusi dalam membentuk perilaku dan sikap 

karyawan. Melalui kepemimpinan yang efektif, komunikasi yang jelas, dan 

evaluasi yang berkelanjutan, organisasi dapat membangun budaya yang kuat 

dan positif yang mendukung kinerja tinggi dan inovasi. Dengan memahami 

dan mengelola budaya organisasi, perusahaan dapat menciptakan 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dan mencapai keberhasilan 

jangka panjang. 

B. Elemen-elemen Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah suatu sistem kompleks yang terdiri dari 

berbagai elemen yang saling terkait dan membentuk identitas serta cara kerja 

sebuah organisasi. Memahami elemen-elemen ini penting karena mereka 

menjadi dasar dari bagaimana budaya tersebut dikembangkan, 

dipertahankan, dan diubah seiring waktu. Elemen-elemen utama budaya 

organisasi mencakup nilai-nilai inti, norma-norma sosial, artefak dan simbol, 
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ritus dan ritual, cerita dan mitos, bahasa dan komunikasi, serta praktik-

praktik manajemen (Daulai, 2019). 

 

Gambar 2. Elemen-elemen Budaya Organisasi 

Nilai-Nilai Inti  

Nilai-nilai inti adalah prinsip-prinsip fundamental yang dianggap 

penting oleh organisasi dan menjadi pedoman dalam setiap tindakan dan 

keputusan. Nilai-nilai ini biasanya tertulis dalam visi dan misi perusahaan, 

serta dijadikan panduan dalam berbagai kebijakan dan praktik operasional. 

Misalnya, sebuah perusahaan teknologi mungkin memiliki nilai-nilai inti 

seperti inovasi, keberlanjutan, dan kolaborasi. Nilai-nilai ini membantu 

karyawan memahami apa yang diharapkan dari mereka dan bagaimana 

mereka harus berperilaku dalam situasi yang berbeda. Selain itu, nilai-nilai 

inti ini sering kali menjadi daya tarik bagi calon karyawan yang memiliki 
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kesamaan nilai, sehingga membantu dalam proses rekrutmen dan retensi 

(Daulai, 2019). 

Norma-Norma Sosial   

Norma-norma sosial adalah aturan tidak tertulis yang mengarahkan 

perilaku anggota organisasi dalam interaksi sehari-hari. Norma-norma ini 

mencakup aspek-aspek seperti cara berpakaian, gaya komunikasi, dan etiket 

kerja. Misalnya, dalam beberapa organisasi, mungkin ada norma bahwa 

karyawan harus selalu tepat waktu untuk rapat, sementara dalam organisasi 

lain, fleksibilitas waktu lebih diterima (Daulai, 2019). Norma-norma sosial 

membantu menciptakan keteraturan dan kohesi dalam organisasi, 

memungkinkan anggota untuk bekerja bersama secara efektif dan harmonis. 

Mereka juga berfungsi sebagai alat kontrol sosial, membantu memastikan 

bahwa perilaku individu sesuai dengan harapan dan standar organisasi. 

Artefak dan Simbol   

Artefak dan simbol adalah segala sesuatu yang dapat dilihat dan 

disentuh, yang mencerminkan dan memperkuat budaya organisasi. Ini 

termasuk logo, desain kantor, dokumen kebijakan, dan bahkan tata letak 

ruang kerja. Misalnya, sebuah perusahaan dengan budaya inovasi mungkin 

memiliki ruang kerja yang dirancang terbuka untuk mendorong kolaborasi 

dan pertukaran ide. Artefak dan simbol ini tidak hanya berfungsi sebagai 

representasi visual dari nilai-nilai dan norma-norma organisasi, tetapi juga 

memainkan peran penting dalam membentuk persepsi dan pengalaman 

karyawan. Mereka membantu menciptakan lingkungan fisik yang 

mendukung dan memperkuat budaya yang diinginkan. 

Ritus dan Ritual   

Ritus dan ritual adalah aktivitas atau acara yang dilakukan secara rutin 

dan memiliki makna simbolis dalam organisasi. Ini bisa berupa pertemuan 

mingguan, acara penghargaan karyawan, atau perayaan hari ulang tahun 

perusahaan. Ritus dan ritual membantu memperkuat nilai-nilai dan norma-
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norma organisasi, serta membangun rasa kebersamaan dan identitas bersama 

di antara anggota organisasi. Misalnya, sebuah perusahaan yang menghargai 

kerja tim mungkin mengadakan acara tahunan di mana tim-tim terbaik 

diberikan penghargaan dan diakui kontribusinya. Ritus dan ritual ini juga 

dapat membantu memperkenalkan karyawan baru kepada budaya organisasi 

dan memperkuat ikatan mereka dengan perusahaan (Daulai, 2019). 

Cerita dan Mitos   

Cerita dan mitos adalah narasi yang diceritakan dalam organisasi untuk 

menggambarkan nilai-nilai dan norma-norma yang diinginkan. Ini bisa 

berupa kisah tentang pendiri perusahaan, keberhasilan luar biasa, atau 

tantangan yang berhasil diatasi. Cerita dan mitos ini membantu menciptakan 

identitas organisasi dan memberikan contoh konkret tentang bagaimana 

nilai-nilai dan norma-norma diterapkan dalam praktik. Misalnya, sebuah 

perusahaan mungkin memiliki cerita tentang bagaimana inovasi kecil dari 

seorang karyawan biasa berhasil menjadi produk unggulan perusahaan. 

Cerita seperti ini tidak hanya menginspirasi karyawan, tetapi juga 

memberikan contoh konkret tentang perilaku yang diharapkan dan dihargai 

dalam organisasi. 

Bahasa dan Komunikasi   

Bahasa dan komunikasi adalah elemen penting dalam budaya organisasi 

karena mereka mencerminkan dan mempengaruhi cara anggota organisasi 

berinteraksi satu sama lain. Ini termasuk istilah-istilah khusus yang 

digunakan dalam perusahaan, gaya komunikasi, dan saluran komunikasi 

yang digunakan. Misalnya, dalam sebuah perusahaan teknologi, istilah-

istilah teknis dan jargon mungkin menjadi bagian dari bahasa sehari-hari. 

Cara komunikasi, apakah formal atau informal, langsung atau tidak 

langsung, juga mencerminkan budaya organisasi. Komunikasi yang terbuka 

dan transparan, misalnya, sering kali mencerminkan budaya yang 

mendorong partisipasi dan keterbukaan. Bahasa dan komunikasi juga 

memainkan peran penting dalam penyebaran nilai-nilai dan norma-norma 
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organisasi, serta dalam membangun hubungan dan kepercayaan di antara 

anggota organisasi. 

Praktik-Praktik Manajemen   

Praktik-praktik manajemen adalah prosedur dan kebijakan yang 

diterapkan dalam organisasi untuk mengatur dan mengarahkan perilaku 

karyawan. Ini termasuk proses rekrutmen, penilaian kinerja, pelatihan dan 

pengembangan, serta sistem penghargaan. Praktik-praktik ini mencerminkan 

nilai-nilai dan norma-norma organisasi dan membantu memastikan bahwa 

perilaku karyawan selaras dengan budaya yang diinginkan. Misalnya, sebuah 

perusahaan yang menekankan pada pengembangan karyawan mungkin 

memiliki program pelatihan yang komprehensif dan berkelanjutan. Sistem 

penghargaan yang adil dan transparan juga penting untuk memotivasi 

karyawan dan mengakui kontribusi mereka. Dengan demikian, praktik-

praktik manajemen memainkan peran kunci dalam membentuk dan 

memelihara budaya organisasi. 

Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan   

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam membentuk dan 

memelihara budaya organisasi. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh 

manajer dan pemimpin senior dapat sangat mempengaruhi nilai-nilai dan 

norma-norma yang diinternalisasikan oleh karyawan. Pemimpin yang 

karismatik dan visioner, misalnya, dapat menginspirasi karyawan untuk 

berkomitmen pada tujuan dan nilai-nilai organisasi. Sebaliknya, 

kepemimpinan yang otoriter dan birokratis dapat menciptakan budaya yang 

kaku dan tidak inovatif. Kepemimpinan yang efektif juga melibatkan 

kemampuan untuk mendengarkan dan merespons umpan balik dari 

karyawan, serta untuk mengarahkan dan mendukung mereka dalam 

mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, gaya kepemimpinan adalah 

elemen kunci dalam membangun dan memelihara budaya organisasi yang 

positif dan produktif. 



 

12 

Struktur Organisasi   

Struktur organisasi adalah kerangka kerja formal yang mengatur 

bagaimana tugas-tugas dan tanggung jawab dibagi, dikoordinasikan, dan 

dikendalikan dalam organisasi. Struktur ini mencerminkan nilai-nilai dan 

norma-norma organisasi dan memainkan peran penting dalam membentuk 

budaya organisasi. Misalnya, struktur organisasi yang datar dan 

desentralisasi cenderung mencerminkan budaya yang mendorong inovasi, 

kolaborasi, dan partisipasi. Di sisi lain, struktur yang hierarkis dan 

sentralisasi cenderung mencerminkan budaya yang menekankan pada 

kontrol, stabilitas, dan efisiensi. Struktur organisasi juga mempengaruhi cara 

komunikasi dan pengambilan keputusan terjadi dalam organisasi, yang pada 

gilirannya mempengaruhi budaya organisasi secara keseluruhan. 

Sistem Penghargaan dan Pengakuan   

Sistem penghargaan dan pengakuan adalah mekanisme yang digunakan 

oleh organisasi untuk memotivasi karyawan dan mengakui kontribusi 

mereka. Sistem ini mencerminkan nilai-nilai dan norma-norma organisasi 

dan memainkan peran penting dalam membentuk perilaku karyawan. 

Penghargaan dapat berupa materi, seperti bonus dan kenaikan gaji, atau non-

materi, seperti pengakuan publik dan kesempatan untuk pengembangan 

karir. Sistem penghargaan yang adil dan transparan dapat membantu 

menciptakan budaya yang memotivasi dan mendukung kinerja tinggi. 

Sebaliknya, sistem penghargaan yang tidak adil atau tidak konsisten dapat 

merusak motivasi karyawan dan menciptakan budaya yang negatif. Oleh 

karena itu, pengelolaan sistem penghargaan dan pengakuan yang efektif 

adalah elemen kunci dalam membangun dan memelihara budaya organisasi 

yang positif. 

Lingkungan Kerja Fisik   

Lingkungan kerja fisik adalah elemen lain yang penting dalam budaya 

organisasi. Desain dan tata letak ruang kerja, kondisi fisik seperti 
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pencahayaan dan ventilasi, serta fasilitas yang tersedia dapat sangat 

mempengaruhi perilaku dan sikap karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman 

dan mendukung dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan 

karyawan, sementara lingkungan kerja yang buruk dapat menurunkan 

motivasi dan kinerja. Misalnya, ruang kerja yang terbuka dan fleksibel dapat 

mendorong kolaborasi dan inovasi, sementara ruang kerja yang tertutup dan 

kaku dapat menciptakan isolasi dan ketidaknyamanan. Oleh karena itu, 

penting untuk merancang dan mengelola lingkungan kerja fisik yang sesuai 

dengan nilai-nilai dan norma-norma organisasi serta mendukung kinerja dan 

kesejahteraan karyawan. 

Perilaku dan Sikap Karyawan   

Perilaku dan sikap karyawan adalah cerminan langsung dari budaya 

organisasi. Cara karyawan berinteraksi satu sama lain, menyelesaikan tugas, 

dan merespons tantangan mencerminkan nilai-nilai dan norma-norma yang 

diinternalisasikan dalam organisasi. Perilaku positif seperti kolaborasi, 

inovasi, dan komitmen terhadap kualitas menunjukkan budaya yang kuat dan 

mendukung. Sebaliknya, perilaku negatif seperti konflik, resistensi terhadap 

perubahan, dan kurangnya motivasi menunjukkan budaya yang lemah atau 

tidak efektif. Oleh karena itu, penting untuk memonitor dan mengelola 

perilaku dan sikap karyawan secara terus-menerus untuk memastikan bahwa 

mereka selaras dengan budaya yang diinginkan. 

Proses Sosialisasi   

Proses sosialisasi adalah cara di mana karyawan baru diperkenalkan dan 

diintegrasikan ke dalam budaya organisasi. Proses ini mencakup orientasi 

awal, pelatihan, dan bimbingan dari karyawan yang lebih berpengalaman. 

Sosialisasi yang efektif membantu karyawan baru memahami nilai-nilai dan 

norma-norma organisasi, serta bagaimana mereka diterapkan dalam praktik 

sehari-hari. Ini juga membantu membangun hubungan dan jaringan sosial 

yang penting untuk keberhasilan dan kepuasan kerja. Proses sosialisasi yang 

baik dapat mempercepat penyesuaian karyawan baru dan meningkatkan 



 

14 

retensi, sementara sosialisasi yang buruk dapat menyebabkan kebingungan, 

isolasi, dan turnover tinggi. Oleh karena itu, investasi dalam proses 

sosialisasi yang efektif adalah penting untuk membangun dan memelihara 

budaya organisasi yang positif. 

Teknologi dan Inovasi   

Teknologi dan inovasi adalah elemen penting dalam budaya organisasi, 

terutama dalam industri yang berkembang pesat. Penggunaan teknologi baru 

dan pendekatan inovatif dalam pekerjaan dapat mencerminkan nilai-nilai 

seperti kreativitas, efisiensi, dan adaptabilitas. Organisasi yang mendorong 

penggunaan teknologi dan inovasi cenderung memiliki budaya yang dinamis 

dan proaktif, di mana karyawan merasa terdorong untuk berpikir di luar 

kotak dan mencoba hal-hal baru. Selain itu, teknologi juga dapat 

mempengaruhi cara komunikasi dan kolaborasi terjadi dalam organisasi, 

yang pada gilirannya mempengaruhi budaya organisasi. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk terus memperbarui dan mengintegrasikan 

teknologi dan inovasi dalam proses kerja mereka untuk mendukung budaya 

yang positif dan produktif. 

Keragaman dan Inklusi   

Keragaman dan inklusi adalah elemen penting dalam budaya organisasi 

yang mencerminkan komitmen terhadap kesetaraan dan penghargaan 

terhadap perbedaan. Organisasi yang menghargai keragaman dan inklusi 

cenderung memiliki budaya yang inklusif, di mana semua karyawan merasa 

dihargai dan didukung. Ini mencakup aspek-aspek seperti gender, ras, etnis, 

latar belakang pendidikan, dan pengalaman. Budaya yang inklusif dapat 

meningkatkan kreativitas dan inovasi, karena karyawan dengan latar 

belakang yang berbeda membawa perspektif dan ide yang beragam. Selain 

itu, keragaman dan inklusi juga dapat meningkatkan reputasi organisasi dan 

menarik bakat-bakat terbaik. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

mengembangkan kebijakan dan praktik yang mendukung keragaman dan 

inklusi dalam semua aspek operasi mereka. 
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Pembelajaran dan Pengembangan   

Pembelajaran dan pengembangan adalah elemen penting dalam budaya 

organisasi yang mencerminkan komitmen terhadap peningkatan 

berkelanjutan dan pengembangan karyawan. Program pelatihan, mentoring, 

dan pengembangan karir membantu karyawan mengembangkan 

keterampilan dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk sukses dalam 

pekerjaan mereka. Budaya yang mendukung pembelajaran dan 

pengembangan cenderung lebih adaptif dan inovatif, karena karyawan 

merasa didukung untuk belajar dan tumbuh. Selain itu, investasi dalam 

pembelajaran dan pengembangan juga dapat meningkatkan retensi 

karyawan, karena karyawan merasa dihargai dan memiliki peluang untuk 

berkembang dalam karir mereka. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk menyediakan sumber daya dan dukungan yang diperlukan untuk 

pembelajaran dan pengembangan karyawan. 

Etika dan Tanggung Jawab Sosial   

Etika dan tanggung jawab sosial adalah elemen penting dalam budaya 

organisasi yang mencerminkan komitmen terhadap perilaku yang 

bertanggung jawab dan berkelanjutan. Organisasi yang memiliki budaya etis 

cenderung menghargai integritas, transparansi, dan tanggung jawab dalam 

semua aspek operasi mereka. Ini termasuk mematuhi hukum dan regulasi, 

serta mempertimbangkan dampak sosial dan lingkungan dari keputusan 

bisnis mereka. Selain itu, organisasi yang berkomitmen terhadap tanggung 

jawab sosial cenderung lebih dihargai oleh karyawan, pelanggan, dan 

pemangku kepentingan lainnya. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk mengembangkan kebijakan dan praktik yang mendukung etika dan 

tanggung jawab sosial, serta memastikan bahwa karyawan memahami dan 

menerapkannya dalam pekerjaan mereka. 

Elemen-elemen budaya organisasi ini saling terkait dan saling 

mempengaruhi, membentuk kerangka kerja yang kompleks namun kohesif 

yang menentukan identitas dan cara kerja organisasi (Daulai, 2019). Dengan 



 

16 

memahami dan mengelola elemen-elemen ini secara efektif, organisasi dapat 

membangun budaya yang kuat dan positif yang mendukung kinerja tinggi, 

inovasi, dan keberhasilan jangka panjang. 

C. Sejarah dan Perkembangan Konsep 

Konsep budaya organisasi memiliki akar yang panjang dalam studi 

antropologi, sosiologi, dan psikologi, dan telah mengalami perkembangan 

yang signifikan sepanjang sejarah manajemen dan organisasi. Meskipun 

tidak ada titik awal yang jelas untuk konsep ini, beberapa pengamat 

menelusuri asal-usulnya ke studi-studi awal tentang dinamika kelompok 

manusia dan bagaimana nilai-nilai, norma, dan perilaku berkembang dalam 

konteks sosial (Syam, 2017). Dalam konteks modern manajemen, konsep 

budaya organisasi pertama kali muncul pada awal abad ke-20, tetapi 

mendapatkan perhatian yang lebih besar pada tahun 1980-an dan 1990-an. 

Salah satu titik awal yang penting dalam sejarah konsep budaya organisasi 

adalah tulisan-tulisan awal tentang dinamika kelompok dan kehidupan 

organisasi oleh ahli psikologi sosial seperti Kurt Lewin, Max Weber, dan 

Elton Mayo. Lewin, misalnya, memperkenalkan konsep "klimat" organisasi 

dalam studinya tentang dinamika kelompok, yang kemudian menjadi salah 

satu aspek penting dari budaya organisasi. Weber juga memberikan 

kontribusi penting dengan mengidentifikasi peran nilai-nilai dan norma-

norma dalam membentuk perilaku individu dalam organisasi. Sementara 

Mayo menyoroti pentingnya faktor-faktor psikologis dan sosial dalam 

motivasi dan produktivitas karyawan. 

Pada tahun 1950-an dan 1960-an, perhatian terhadap budaya organisasi 

semakin meningkat, terutama dengan berkembangnya teori-teori manajemen 

baru seperti teori X dan Y oleh Douglas McGregor, yang menyoroti 

perbedaan dalam paradigma manajemen yang berpusat pada otoritas dan 

kontrol, serta paradigma yang berpusat pada partisipasi dan motivasi 

intrinsik. Pada saat yang sama, penelitian empiris tentang budaya organisasi 

juga mulai berkembang, dengan penelitian terkenal oleh Chris Argyris dan 

Edgar Schein yang mengidentifikasi dan mengukur peran nilai-nilai dan 



 

17 

norma-norma dalam organisasi. Perkembangan paling signifikan dalam studi 

budaya organisasi terjadi pada tahun 1980-an dan 1990-an, ketika konsep ini 

menjadi fokus utama bagi para peneliti dan praktisi manajemen. Salah satu 

kontribusi terpenting pada periode ini adalah karya Edgar Schein, yang 

memperkenalkan konsep budaya organisasi sebagai "asumsi dasar yang 

dianut bersama" dalam organisasi. Schein membagi budaya organisasi 

menjadi tiga lapisan: artefak yang dapat diamati, nilai-nilai yang dianut, dan 

asumsi dasar yang tidak disadari. Pendekatan ini membantu 

mengartikulasikan hubungan kompleks antara elemen-elemen budaya 

organisasi dan memperluas pemahaman kita tentang bagaimana budaya 

tersebut terbentuk dan dipertahankan (Syam, 2017). 

Teori-teori manajemen baru seperti teori keseimbangan budaya oleh 

Charles Handy dan teori dimensi budaya oleh Geert Hofstede juga muncul 

pada periode ini, memberikan kerangka kerja yang lebih terstruktur untuk 

memahami perbedaan budaya organisasi di antara berbagai konteks nasional 

dan industri. Teori-teori ini membantu mengembangkan pemahaman tentang 

bagaimana budaya organisasi terbentuk dan dipengaruhi oleh faktor-faktor 

eksternal seperti nilai-nilai nasional, serta bagaimana budaya tersebut 

mempengaruhi kinerja dan keberhasilan organisasi. Pada tahun 1990-an dan 

awal abad ke-21, perhatian terhadap budaya organisasi semakin 

berkembang, terutama dengan berkembangnya ekonomi global dan 

teknologi informasi (Syam, 2017). Globalisasi membawa perhatian baru 

terhadap perbedaan budaya organisasi di berbagai negara dan industri, 

sementara teknologi informasi memungkinkan komunikasi dan kolaborasi 

yang lebih luas di antara anggota organisasi. Sebagai tanggapan terhadap 

tantangan dan peluang baru ini, konsep budaya organisasi mulai dilihat 

sebagai kunci untuk menciptakan keunggulan kompetitif dalam lingkungan 

bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. 

Pada saat yang sama, perhatian terhadap aspek-aspek praktis dari 

budaya organisasi juga meningkat, termasuk bagaimana membangun, 

memelihara, dan mengubah budaya organisasi dalam konteks spesifik 
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organisasi. Inisiatif seperti transformasi organisasi, restrukturisasi budaya, 

dan pengembangan kepemimpinan budaya menjadi populer di kalangan 

manajer dan pemimpin organisasi yang mencari cara untuk meningkatkan 

kinerja dan keberhasilan organisasi mereka. Di sinilah konsultan manajemen 

dan praktisi organisasi mulai memainkan peran penting dalam membantu 

organisasi memahami dan mengelola budaya mereka. Pada masa kini, 

konsep budaya organisasi tetap menjadi fokus utama bagi para peneliti, 

praktisi, dan pemimpin organisasi, tetapi telah mengalami evolusi yang 

signifikan untuk mencerminkan perubahan dalam lingkungan bisnis dan 

teknologi. Misalnya, konsep budaya organisasi digital semakin populer 

dengan munculnya transformasi digital dalam organisasi, yang menekankan 

pentingnya adaptasi dan inovasi dalam budaya organisasi. Begitu juga, 

perhatian terhadap keberagaman dan inklusi dalam budaya organisasi 

semakin meningkat, sejalan dengan perubahan demografis dan sosial yang 

terjadi di berbagai tempat kerja (Syam, 2017). 

Sejarah dan perkembangan konsep budaya organisasi mencerminkan 

evolusi pemikiran tentang bagaimana nilai-nilai, norma, dan perilaku 

membentuk identitas dan cara kerja sebuah organisasi. Dari akar-akarnya 

dalam studi antropologi dan psikologi sosial hingga fokusnya saat ini pada 

transformasi digital dan inklusi, konsep ini terus berkembang dan 

beradaptasi untuk mencerminkan perubahan dalam lingkungan bisnis dan 

teknologi. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang asal-usul dan 

perkembangan konsep ini, kita dapat lebih efektif dalam memahami dan 

mengelola budaya organisasi untuk mencapai kinerja dan keberhasilan 

organisasi yang diinginkan. Dengan demikian, pemahaman yang mendalam 

tentang sejarah dan perkembangan konsep budaya organisasi menjadi 

penting bagi para pemimpin dan praktisi dalam upaya mereka untuk 

membentuk budaya yang kuat dan positif dalam organisasi mereka. Dari 

perspektif sejarah, budaya organisasi telah mengalami evolusi yang 

mencakup kontribusi dari berbagai disiplin ilmu, pemikir, dan praktisi. 

Sebagai hasilnya, pemahaman kita tentang budaya organisasi telah 

berkembang dari sudut pandang yang sederhana menjadi kerangka kerja 
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yang kompleks dan multidimensional (Syam, 2017). Berikut ini adalah 

beberapa poin penting yang mencerminkan sejarah dan perkembangan 

konsep budaya organisasi: 

1. Perkembangan Konsep Budaya Organisasi: Pada awalnya, budaya 

organisasi dilihat sebagai sesuatu yang tidak jelas dan tidak terukur, lebih 

sebagai "hal yang kita rasakan daripada sesuatu yang kita lihat". Namun, 

seiring waktu, konsep ini berkembang menjadi kerangka kerja yang lebih 

terstruktur dan dapat diidentifikasi, diukur, dan dikelola. Perkembangan ini 

tercermin dalam karya-karya seperti Edgar Schein yang memperkenalkan 

konsep lapisan budaya organisasi dan Geert Hofstede yang mengidentifikasi 

dimensi budaya nasional. 

2. Peran Penting Penelitian Empiris: Penelitian empiris tentang budaya 

organisasi telah membantu mengungkap bagaimana nilai-nilai, norma-

norma, dan perilaku saling terkait dan membentuk identitas organisasi. 

Studi-studi klasik seperti Hawthorne Studies dan penelitian tentang dinamika 

kelompok manusia telah memberikan wawasan penting tentang bagaimana 

budaya organisasi terbentuk dan berubah seiring waktu. 

3. Pengaruh Teori Manajemen Baru: Konsep budaya organisasi juga telah 

dipengaruhi oleh perkembangan teori-teori manajemen baru seperti teori 

keseimbangan budaya oleh Charles Handy dan teori dimensi budaya oleh 

Geert Hofstede. Teori-teori ini memberikan kerangka kerja yang lebih 

terstruktur untuk memahami perbedaan budaya organisasi di antara berbagai 

konteks nasional dan industri. 

4. Peningkatan Perhatian pada Praktik Manajemen: Perkembangan terbaru 

dalam studi budaya organisasi mencerminkan perhatian yang meningkat 

pada praktik manajemen yang berfokus pada bagaimana membangun, 

memelihara, dan mengubah budaya organisasi dalam konteks spesifik 

organisasi. Inisiatif seperti transformasi organisasi, restrukturisasi budaya, 

dan pengembangan kepemimpinan budaya menjadi fokus utama bagi para 

pemimpin organisasi. 
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5. Perubahan Lingkungan Bisnis dan Teknologi: Perkembangan terkini 

dalam konsep budaya organisasi mencerminkan perubahan dalam 

lingkungan bisnis dan teknologi, termasuk globalisasi, transformasi digital, 

dan perhatian yang meningkat pada keberagaman dan inklusi. Konsep 

seperti budaya organisasi digital dan budaya organisasi yang inklusif 

menjadi relevan dalam menanggapi tantangan dan peluang baru dalam dunia 

kerja yang semakin kompleks dan dinamis. 

Dengan memahami sejarah dan perkembangan konsep budaya 

organisasi, para pemimpin dan praktisi organisasi dapat lebih efektif dalam 

merancang strategi untuk membangun budaya yang kuat dan positif dalam 

organisasi mereka (Syam, 2017). Hal ini melibatkan pengenalan nilai-nilai, 

norma-norma, dan perilaku yang diinginkan, serta penggunaan berbagai 

metode dan alat untuk memelihara dan mengubah budaya organisasi sesuai 

kebutuhan. Dengan pendekatan yang terinformasi dan terarah, organisasi 

dapat mencapai kinerja dan keberhasilan jangka panjang yang lebih baik 

melalui budaya yang mendukung dan memotivasi karyawan. 
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BAB II 

TEORI DAN MODEL BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi merupakan salah satu aspek kunci yang 

memengaruhi kinerja dan keberhasilan sebuah organisasi. Melalui 

pendahuluan ini, kita akan menggali lebih dalam mengenai teori dan model 

budaya organisasi yang menjadi landasan bagi pemahaman yang lebih baik 

tentang bagaimana budaya organisasi dapat membentuk karakteristik serta 

perilaku organisasi secara keseluruhan. Dalam era bisnis yang terus 

berkembang dan berubah dengan cepat, pemahaman terhadap budaya 

organisasi menjadi semakin penting bagi para pemimpin dan pengambil 

keputusan. Budaya organisasi tidak hanya mencakup nilai-nilai dan norma-

norma yang dianut oleh suatu organisasi, tetapi juga mencerminkan 

identitasnya, cara kerja yang diinternalisasi oleh anggotanya, dan bagaimana 

mereka berinteraksi satu sama lain serta dengan lingkungan eksternal 

(Yusuf, 2020). Dalam kajian teori dan model budaya organisasi, terdapat 

berbagai pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan dinamika dan 

karakteristik budaya organisasi. Salah satu pendekatan yang umum adalah 

pendekatan fungsionalis, yang menekankan bahwa budaya organisasi 

berfungsi sebagai mekanisme kontrol sosial dan pencipta identitas bagi 

anggotanya. Pendekatan ini menyoroti pentingnya keselarasan antara budaya 

organisasi dengan tujuan dan strategi organisasi. 

Terdapat juga pendekatan simbolis yang melihat budaya organisasi 

sebagai serangkaian simbol dan ritual yang digunakan untuk membangun 

makna bersama di antara anggota organisasi. Dalam pendekatan ini, simbol-

simbol dan ritual-ritual tersebut dianggap penting dalam membentuk 

identitas dan kesatuan organisasi. Beberapa model budaya organisasi juga 

telah dikembangkan untuk memberikan kerangka kerja yang lebih terstruktur 
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dalam memahami budaya organisasi. Salah satu model yang terkenal adalah 

model "Ketiga Nilai Dasar" oleh Edgar Schein, yang mengidentifikasi tiga 

tingkat budaya organisasi: artefak, nilai, dan asumsi dasar. Model ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak hanya terlihat dari apa yang 

tampak secara fisik, tetapi juga terdapat pada nilai-nilai yang diyakini oleh 

anggota organisasi dan asumsi-asumsi yang menjadi dasar dari nilai-nilai 

tersebut. Selanjutnya, terdapat pula model-model lain seperti model 

"Karakteristik Budaya Organisasi" oleh Cameron dan Quinn yang 

mengidentifikasi empat tipe budaya organisasi: clan, hierarchy, adhocracy, 

dan market. Model ini memberikan gambaran yang lebih rinci tentang 

bagaimana budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku individu dan 

dinamika kerja dalam organisasi (Yusuf, 2020). 

Pemahaman terhadap teori dan model budaya organisasi tidak hanya 

penting bagi para akademisi, tetapi juga bagi praktisi organisasi yang ingin 

meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi mereka. Dengan memahami 

bagaimana budaya organisasi terbentuk dan berkembang, para pemimpin 

organisasi dapat merancang strategi yang lebih efektif dalam membangun 

budaya yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Melalui bab ini, kita 

akan menjelajahi lebih dalam mengenai berbagai teori dan model budaya 

organisasi, serta relevansinya dalam konteks bisnis dan manajemen saat ini. 

Dengan pemahaman yang lebih baik tentang budaya organisasi, diharapkan 

kita dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi budaya 

organisasi, mengembangkan strategi untuk memperkuat budaya yang 

diinginkan, dan mengelola perubahan budaya yang diperlukan untuk 

menjawab tantangan dan peluang yang ada dalam lingkungan bisnis yang 

dinamis. 

A. Teori-teori Utama dalam Budaya Organisasi 

Teori-teori Utama dalam Budaya Organisasi menurut Edgar Schein dan 

Geert Hofstede" memperkenalkan dua tokoh yang sangat berpengaruh dalam 

studi budaya organisasi: Edgar Schein dan Geert Hofstede. Keduanya telah 

mengembangkan teori dan konsep yang mendasar dalam memahami budaya 
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organisasi, serta menyediakan kerangka kerja yang bermanfaat bagi para 

praktisi organisasi dalam mengelola budaya organisasi. Edgar Schein, 

seorang profesor di MIT , merupakan salah satu tokoh utama dalam studi 

budaya organisasi. Kontribusi terbesarnya terletak pada pengembangan 

model "Ketiga Nilai Dasar" yang merangkum berbagai aspek budaya 

organisasi. Model ini mengidentifikasi tiga tingkat budaya organisasi: 

artefak, nilai, dan asumsi dasar. Artefak adalah hal-hal yang tampak secara 

fisik dalam organisasi, seperti simbol, ritus, dan struktur formal. Nilai adalah 

keyakinan dan prinsip yang dipegang oleh anggota organisasi, yang 

seringkali tidak ditulis tetapi dipegang secara kolektif. Sedangkan asumsi 

dasar adalah prinsip-prinsip yang dianggap sebagai kebenaran yang tidak 

disadari oleh anggota organisasi, dan menjadi dasar dari nilai-nilai tersebut. 

Schein menekankan bahwa untuk memahami budaya organisasi secara 

menyeluruh, kita perlu menggali lebih dalam dari tingkat artefak hingga 

asumsi dasar, karena asumsi dasarlah yang membentuk dasar dari budaya 

organisasi yang sesungguhnya (Purwati et al., 2021). 

Edgar Schein juga memperkenalkan konsep subkultur dan budaya 

dominan. Subkultur adalah kelompok-kelompok kecil dalam organisasi yang 

memiliki nilai-nilai dan norma-norma yang berbeda dari budaya dominan. 

Schein menekankan bahwa pengakuan terhadap keberagaman subkultur 

dalam sebuah organisasi dapat membantu para pemimpin organisasi dalam 

mengelola konflik dan meningkatkan kolaborasi di antara anggota 

organisasi. Sementara itu, Geert Hofstede, seorang ahli dalam bidang 

psikologi sosial dan antropologi, terkenal dengan konsep dimensi budaya 

yang dikembangkannya. Melalui penelitiannya yang dilakukan di IBM pada 

tahun 1970-an, Hofstede mengidentifikasi empat dimensi budaya yang 

berbeda di antara berbagai negara: kejelasan hierarki, individualisme versus 

kolektivisme, jarak kekuasaan, dan ketahanan terhadap ketidakpastian. 

Dimensi-dimensi ini memberikan wawasan yang berharga tentang 

bagaimana budaya nasional dapat memengaruhi perilaku individu dalam 

konteks kerja dan organisasi. Dimensi pertama, kejelasan hierarki, 

menggambarkan sejauh mana sebuah masyarakat menerima ketidaksetaraan 
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dalam distribusi kekuasaan dan status. Dimensi kedua, individualisme versus 

kolektivisme, merujuk pada sejauh mana individu dalam masyarakat lebih 

cenderung untuk bertindak secara independen atau sebagai bagian dari 

kelompok. Dimensi ketiga, jarak kekuasaan, menggambarkan sejauh mana 

masyarakat menerima ketidaksetaraan dalam distribusi kekuasaan dan status. 

Sedangkan dimensi terakhir, ketahanan terhadap ketidakpastian, 

menggambarkan sejauh mana masyarakat merasa nyaman dengan 

ketidakpastian dan ambiguitas (Purwati et al., 2021). 

Hofstede kemudian menambahkan dimensi kelima, yaitu orientasi 

jangka panjang versus orientasi jangka pendek, yang menggambarkan sejauh 

mana masyarakat memiliki orientasi jangka waktu yang panjang dalam 

perencanaan dan pencapaian tujuan. Dimensi ini memberikan wawasan 

tambahan tentang bagaimana nilai-nilai tradisional dan orientasi waktu dapat 

memengaruhi budaya organisasi dalam berbagai konteks global. Model dan 

konsep yang dikembangkan oleh Edgar Schein dan Geert Hofstede telah 

menjadi landasan penting dalam memahami budaya organisasi secara lebih 

dalam dan luas. Para praktisi organisasi dapat menggunakan kerangka kerja 

yang mereka kembangkan untuk menganalisis dan mengelola budaya 

organisasi dalam berbagai konteks, baik dalam skala nasional maupun 

internasional. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang budaya 

organisasi, diharapkan para pemimpin organisasi dapat merancang strategi 

yang lebih efektif untuk mencapai tujuan organisasi dan mengelola 

perubahan budaya yang diperlukan untuk menghadapi tantangan dan 

peluang di masa depan. 

Edgar Schein, dalam karyanya yang ekstensif mengenai budaya 

organisasi, memperkenalkan beberapa konsep kunci yang sangat 

memengaruhi cara kita memahami dinamika budaya di dalam organisasi. 

Salah satu kontribusinya yang paling menonjol adalah model "Ketiga 

Tingkat Budaya" yang mencakup artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi 

dasar. Schein berpendapat bahwa budaya organisasi dapat dipahami melalui 

tiga tingkat yang saling terkait ini. Artefak adalah manifestasi budaya yang 
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paling mudah diamati, seperti struktur fisik, teknologi, gaya berpakaian, dan 

praktik seremonial. Namun, artefak ini hanya memberikan pandangan 

permukaan dan sering kali memerlukan interpretasi untuk memahami makna 

yang lebih dalam. Tingkat berikutnya adalah nilai-nilai yang dianut oleh 

anggota organisasi. Nilai-nilai ini merupakan keyakinan kolektif yang 

membimbing perilaku anggota organisasi dan mendefinisikan apa yang 

dianggap penting. Nilai-nilai ini bisa bersifat eksplisit, misalnya, melalui 

misi dan visi perusahaan, atau implisit dalam praktik sehari-hari. Schein 

menekankan bahwa nilai-nilai ini sangat penting karena mereka memberikan 

justifikasi moral dan pedoman perilaku dalam organisasi (Purwati et al., 

2021). 

Yang paling mendasar, menurut Schein, adalah asumsi dasar yang 

mendasari nilai-nilai tersebut. Asumsi dasar adalah keyakinan yang diterima 

begitu saja, yang sering kali tidak disadari oleh anggota organisasi, namun 

sangat memengaruhi persepsi, pikiran, dan tindakan mereka. Asumsi ini 

meliputi pandangan tentang manusia, hubungan antar manusia, lingkungan, 

dan realitas. Misalnya, asumsi dasar tentang apakah manusia pada dasarnya 

dapat dipercaya atau perlu diawasi ketat akan sangat memengaruhi 

bagaimana suatu organisasi merancang struktur kontrol dan proses kerja 

mereka. Schein juga memperkenalkan konsep tentang dinamika budaya, 

yang mencakup bagaimana budaya organisasi terbentuk, dipertahankan, dan 

berubah (Fathurrochman, 2021). Menurutnya, budaya organisasi terbentuk 

melalui interaksi antara para pemimpin organisasi dan anggota, dan 

dipertahankan melalui mekanisme sosial seperti sosialisasi, cerita, dan ritual. 

Namun, budaya juga dapat berubah, terutama ketika organisasi menghadapi 

krisis atau perubahan lingkungan yang signifikan yang memerlukan adaptasi 

baru. 

Geert Hofstede, dengan penelitiannya yang mendalam pada IBM di 

berbagai negara, menawarkan perspektif yang lebih makro tentang 

bagaimana budaya nasional memengaruhi budaya organisasi. Hofstede 

mengidentifikasi enam dimensi budaya yang sangat berpengaruh: jarak 
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kekuasaan (power distance), individualisme vs kolektivisme (individualism 

vs collectivism), maskulinitas vs feminitas (masculinity vs femininity), 

penghindaran ketidakpastian (uncertainty avoidance), orientasi jangka 

panjang vs jangka pendek (long-term vs short-term orientation), dan 

pemanjaan vs pengekangan (indulgence vs restraint). Dimensi jarak 

kekuasaan menggambarkan sejauh mana anggota organisasi yang kurang 

berkuasa menerima bahwa kekuasaan didistribusikan secara tidak merata. 

Negara dengan jarak kekuasaan tinggi, seperti Malaysia, cenderung memiliki 

struktur organisasi yang hierarkis dengan perbedaan status yang jelas antara 

tingkat manajemen (Fathurrochman, 2021). Sebaliknya, negara dengan jarak 

kekuasaan rendah, seperti Denmark, cenderung memiliki struktur yang lebih 

datar dan pendekatan yang lebih egaliter. 

Dimensi individualisme vs kolektivisme menggambarkan sejauh mana 

individu dalam suatu budaya lebih menekankan pada kepentingan pribadi 

dibandingkan kepentingan kelompok. Budaya individualistik, seperti 

Amerika Serikat, cenderung menekankan kemandirian, inisiatif pribadi, dan 

pencapaian individu. Sementara itu, budaya kolektivistik, seperti Jepang, 

lebih menekankan harmoni kelompok, kerjasama, dan loyalitas kepada 

kelompok. Dimensi maskulinitas vs feminitas menggambarkan sejauh mana 

nilai-nilai maskulin seperti pencapaian, kompetisi, dan materialisme 

diutamakan dibandingkan nilai-nilai feminin seperti kualitas hidup, 

hubungan, dan kepedulian. Negara dengan nilai maskulinitas tinggi, seperti 

Jepang, cenderung memiliki lingkungan kerja yang kompetitif dan 

berorientasi pada hasil. Sebaliknya, negara dengan nilai feminitas tinggi, 

seperti Swedia, cenderung menekankan keseimbangan kerja-hidup dan 

kesejahteraan karyawan. 

Dimensi penghindaran ketidakpastian menggambarkan sejauh mana 

anggota suatu budaya merasa nyaman atau tidak nyaman dengan 

ketidakpastian dan ambiguitas (Fathurrochman, 2021). Budaya dengan 

penghindaran ketidakpastian tinggi, seperti Yunani, cenderung memiliki 

aturan dan regulasi yang ketat untuk mengurangi ketidakpastian. Sebaliknya, 
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budaya dengan penghindaran ketidakpastian rendah, seperti Singapura, lebih 

toleran terhadap risiko dan inovasi. Dimensi orientasi jangka panjang vs 

jangka pendek menggambarkan sejauh mana budaya memprioritaskan 

perencanaan jangka panjang dan ketekunan dibandingkan pencapaian jangka 

pendek dan pemeliharaan tradisi. Budaya dengan orientasi jangka panjang 

tinggi, seperti China, cenderung menekankan ketekunan, tabungan, dan 

adaptasi terhadap perubahan. Sementara itu, budaya dengan orientasi jangka 

pendek tinggi, seperti Amerika Serikat, lebih fokus pada hasil jangka pendek 

dan penghormatan terhadap tradisi (Fathurrochman, 2021). 

Dimensi pemanjaan vs pengekangan menggambarkan sejauh mana 

suatu budaya memberikan kebebasan kepada anggotanya untuk memenuhi 

keinginan dan menikmati hidup. Budaya dengan tingkat pemanjaan tinggi, 

seperti Meksiko, cenderung lebih santai dan permisif, sementara budaya 

dengan pengekangan tinggi, seperti Rusia, cenderung lebih disiplin dan 

mengendalikan diri. Dengan memahami dimensi-dimensi budaya yang 

diperkenalkan oleh Hofstede, para pemimpin organisasi dapat 

mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk mengelola keragaman 

budaya dalam tim mereka dan merancang struktur serta kebijakan yang 

sesuai dengan konteks budaya tempat mereka beroperasi. Kombinasi dari 

model yang dikembangkan oleh Schein dan Hofstede memberikan kerangka 

kerja yang komprehensif untuk memahami budaya organisasi dari berbagai 

perspektif. Schein menawarkan pemahaman mendalam tentang bagaimana 

budaya terbentuk dan dipertahankan dalam organisasi, sementara Hofstede 

memberikan wawasan tentang bagaimana perbedaan budaya nasional dapat 

memengaruhi perilaku organisasi. Dengan mengintegrasikan kedua 

pendekatan ini, praktisi organisasi dapat mengembangkan strategi yang lebih 

holistik untuk menciptakan dan memelihara budaya yang mendukung tujuan 

dan nilai-nilai organisasi. 

B. Model dan Kerangka Kerja Budaya Organisasi 

Model dan Kerangka Kerja Budaya Organisasi menurut Edgar Schein 

dan Geert Hofstede memberikan pandangan mendalam tentang dua 
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kontributor utama dalam studi budaya organisasi: Edgar Schein dan Geert 

Hofstede. Kedua tokoh ini telah memperkenalkan konsep dan model yang 

sangat berpengaruh dalam memahami budaya organisasi, serta memberikan 

landasan bagi pengembangan kerangka kerja yang dapat digunakan oleh 

praktisi organisasi dalam menganalisis, memahami, dan mengelola budaya 

organisasi (Astuti, 2021). Edgar Schein, seorang profesor di MIT , adalah 

salah satu tokoh sentral dalam studi budaya organisasi. Kontribusinya yang 

paling terkenal adalah pengembangan model "Ketiga Nilai Dasar". Model ini 

mengusulkan bahwa budaya organisasi memiliki tiga tingkat, yaitu artefak, 

nilai, dan asumsi dasar. Artefak adalah aspek fisik atau manifestasi yang 

teramati dari budaya organisasi, seperti simbol, slogan, atau ritual yang 

dilakukan oleh anggota organisasi. Nilai adalah prinsip-prinsip dan 

keyakinan yang dipegang oleh anggota organisasi, yang seringkali tidak 

tertulis tetapi mempengaruhi perilaku dan keputusan mereka. Asumsi dasar, 

yang merupakan tingkat paling dalam, adalah asumsi-asumsi yang dipegang 

oleh anggota organisasi dan jarang disadari, namun memengaruhi persepsi 

mereka tentang realitas dan cara mereka berinteraksi dengan lingkungan 

mereka. 

Schein juga memperkenalkan konsep budaya dominan dan subkultur. 

Budaya dominan mengacu pada nilai-nilai, norma-norma, dan asumsi dasar 

yang diadopsi oleh mayoritas anggota organisasi, sementara subkultur adalah 

kelompok kecil di dalam organisasi yang memiliki nilai-nilai dan norma-

norma yang berbeda dari budaya dominan. Pengakuan terhadap 

keberagaman subkultur dalam sebuah organisasi penting karena dapat 

membantu dalam mengelola konflik dan meningkatkan kolaborasi di antara 

anggota organisasi. Di sisi lain, Geert Hofstede, seorang psikolog sosial dan 

ahli dalam bidang antropologi, terkenal dengan penelitiannya mengenai 

dimensi budaya (Astuti, 2021). Dalam penelitiannya di IBM pada tahun 

1970-an, Hofstede mengidentifikasi empat dimensi budaya yang berbeda di 

antara negara-negara, yaitu kejelasan hierarki, individualisme versus 

kolektivisme, jarak kekuasaan, dan ketahanan terhadap ketidakpastian. 

Dimensi ini memberikan wawasan yang penting tentang bagaimana budaya 
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nasional dapat memengaruhi perilaku individu dalam konteks organisasi. 

Dimensi pertama, kejelasan hierarki, mengacu pada sejauh mana suatu 

masyarakat menerima ketidaksetaraan dalam distribusi kekuasaan dan status. 

Dimensi kedua, individualisme versus kolektivisme, menggambarkan sejauh 

mana individu dalam masyarakat lebih cenderung untuk bertindak secara 

independen atau sebagai bagian dari kelompok. Dimensi ketiga, jarak 

kekuasaan, menggambarkan sejauh mana masyarakat menerima 

ketidaksetaraan dalam distribusi kekuasaan dan status (Astuti, 2021). 

Sedangkan dimensi terakhir, ketahanan terhadap ketidakpastian, 

menggambarkan sejauh mana masyarakat merasa nyaman dengan 

ketidakpastian dan ambiguitas. Hofstede kemudian menambahkan dimensi 

kelima, yaitu orientasi jangka panjang versus jangka pendek, yang 

menggambarkan sejauh mana masyarakat memiliki orientasi waktu yang 

panjang dalam perencanaan dan pencapaian tujuan. Dimensi ini memberikan 

wawasan tambahan tentang bagaimana nilai-nilai tradisional dan orientasi 

waktu dapat memengaruhi budaya organisasi dalam berbagai konteks global. 

Kedua konsep dan model ini memberikan landasan penting dalam 

memahami budaya organisasi secara lebih mendalam dan luas. Mereka tidak 

hanya memberikan wawasan tentang bagaimana budaya organisasi terbentuk 

dan berkembang, tetapi juga membantu para praktisi organisasi dalam 

merancang strategi dan intervensi yang sesuai untuk mengelola budaya 

organisasi dalam berbagai konteks. Dengan pemahaman yang lebih baik 

tentang budaya organisasi, diharapkan para pemimpin organisasi dapat 

merancang lingkungan kerja yang lebih inklusif, produktif, dan 

berkelanjutan. Menggali model dan kerangka kerja yang mereka 

kembangkan, yang telah memberikan wawasan berharga bagi banyak 

praktisi dan peneliti dalam bidang budaya organisasi. 

Model Budaya Organisasi Edgar Schein 

Edgar Schein, dalam analisisnya yang mendalam tentang budaya 

organisasi, memperkenalkan model tiga tingkat budaya organisasi yang 

mencakup artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi dasar. Model ini bukan 
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hanya menggambarkan struktur budaya, tetapi juga menunjukkan bagaimana 

setiap tingkat saling berkaitan dan memengaruhi satu sama lain. 

1. Artefak: Artefak adalah aspek budaya yang paling mudah diamati dan 

diidentifikasi. Ini mencakup elemen-elemen seperti tata letak kantor, simbol 

perusahaan, pakaian kerja, dan ritual organisasi. Meskipun artefak mudah 

diamati, mereka sering kali memerlukan interpretasi untuk memahami 

makna di baliknya. Misalnya, tata letak kantor yang terbuka mungkin 

mencerminkan nilai keterbukaan dan kolaborasi dalam organisasi. 

2. Nilai-nilai yang Dianut: Nilai-nilai ini adalah prinsip-prinsip yang 

dipegang oleh anggota organisasi yang memandu perilaku mereka. Nilai-

nilai tersebut bisa bersifat eksplisit, seperti yang tertulis dalam pernyataan 

misi perusahaan, atau implisit, yang terbentuk melalui interaksi sehari-hari. 

Nilai-nilai ini memberikan panduan tentang apa yang dianggap penting dan 

diutamakan dalam organisasi. 

3. Asumsi Dasar: Asumsi dasar adalah keyakinan mendasar yang tidak 

disadari oleh anggota organisasi, tetapi sangat memengaruhi cara mereka 

berpikir, merasakan, dan bertindak. Asumsi-asumsi ini sering kali diambil 

sebagai kebenaran yang tidak perlu dipertanyakan. Misalnya, asumsi tentang 

apakah manusia pada dasarnya dapat dipercaya atau harus diawasi ketat akan 

sangat memengaruhi struktur kontrol dalam organisasi. Schein menekankan 

bahwa untuk benar-benar memahami budaya organisasi, perlu untuk 

menggali hingga ke tingkat asumsi dasar. Ini karena asumsi dasar ini yang 

paling sulit diubah dan paling memengaruhi perilaku dan praktik organisasi. 

Model Dimensi Budaya Geert Hofstede 

Geert Hofstede, dengan pendekatan empirisnya, mengidentifikasi 

beberapa dimensi budaya yang membantu dalam memahami perbedaan 

budaya antar negara dan bagaimana ini memengaruhi perilaku dalam 

konteks organisasi. Hofstede awalnya mengidentifikasi empat dimensi utama 
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dan kemudian menambahkan dua dimensi lagi, menghasilkan total enam 

dimensi budaya. 

1. Jarak Kekuasaan (Power Distance): Dimensi ini mengukur sejauh mana 

anggota masyarakat menerima distribusi kekuasaan yang tidak merata. 

Dalam budaya dengan jarak kekuasaan tinggi, hierarki dan kekuasaan yang 

sentralisasi sangat diterima. Sebaliknya, dalam budaya dengan jarak 

kekuasaan rendah, distribusi kekuasaan lebih egaliter dan ada lebih banyak 

partisipasi dari semua tingkat organisasi. 

2. Individualisme vs. Kolektivisme (Individualism vs. Collectivism): 

Dimensi ini menggambarkan apakah orang lebih mementingkan kepentingan 

pribadi atau kepentingan kelompok. Dalam budaya individualistik, orang 

cenderung fokus pada pencapaian dan tujuan pribadi, sementara dalam 

budaya kolektivistik, harmoni kelompok dan loyalitas lebih diutamakan. 

3. Maskulinitas vs. Feminitas (Masculinity vs. Femininity): Dimensi ini 

mengukur apakah nilai-nilai maskulin seperti kompetisi, pencapaian, dan 

keberanian lebih dihargai dibandingkan nilai-nilai feminin seperti 

kepedulian, kerjasama, dan kualitas hidup. Budaya maskulin cenderung lebih 

kompetitif dan berorientasi pada hasil, sementara budaya feminin lebih 

menekankan keseimbangan dan kesejahteraan. 

4. Penghindaran Ketidakpastian (Uncertainty Avoidance): Dimensi ini 

mengukur sejauh mana anggota masyarakat merasa nyaman dengan 

ketidakpastian dan ambiguitas. Budaya dengan penghindaran ketidakpastian 

tinggi cenderung memiliki aturan yang ketat dan struktur yang jelas untuk 

mengurangi ketidakpastian, sementara budaya dengan penghindaran 

ketidakpastian rendah lebih toleran terhadap perubahan dan risiko. 

5. Orientasi Jangka Panjang vs. Jangka Pendek (Long-Term vs. Short-Term 

Orientation): Dimensi ini mengukur sejauh mana masyarakat memiliki 

pandangan jangka panjang atau jangka pendek. Budaya dengan orientasi 

jangka panjang cenderung menekankan ketekunan, tabungan, dan adaptasi, 
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sementara budaya dengan orientasi jangka pendek lebih fokus pada tradisi, 

penghormatan terhadap sosial, dan pencapaian cepat. 

6. Pemanjaan vs. Pengekangan (Indulgence vs. Restraint): Dimensi ini 

menggambarkan sejauh mana masyarakat memberikan kebebasan kepada 

anggotanya untuk memenuhi keinginan dan menikmati hidup. Budaya 

pemanjaan cenderung lebih permisif dan memberikan kebebasan yang lebih 

besar, sementara budaya pengekangan lebih mengendalikan dan 

menekankan disiplin. 

Integrasi Model Schein dan Hofstede 

Dengan menggabungkan model dari Edgar Schein dan Geert Hofstede, 

kita dapat memperoleh gambaran yang lebih komprehensif tentang budaya 

organisasi. Model Schein memberikan wawasan mendalam tentang struktur 

internal dan dinamika budaya organisasi, sedangkan model Hofstede 

menawarkan perspektif tentang bagaimana perbedaan budaya nasional 

memengaruhi perilaku dalam organisasi. Sebagai contoh, ketika sebuah 

perusahaan multinasional ingin mengembangkan kebijakan global, 

memahami dimensi budaya Hofstede dapat membantu mengidentifikasi 

potensi konflik atau miskomunikasi yang mungkin timbul dari perbedaan 

budaya nasional. Pada saat yang sama, menggunakan model Schein dapat 

membantu dalam mengidentifikasi artefak, nilai, dan asumsi dasar yang 

perlu diperhatikan untuk memastikan kebijakan tersebut sesuai dengan 

budaya organisasi internal.  

Dalam praktiknya, memahami kedua model ini memungkinkan para 

pemimpin organisasi untuk: 

1. Diagnostik Budaya: Menggunakan kerangka kerja Schein untuk 

menganalisis dan memahami budaya internal organisasi mereka, termasuk 

mengidentifikasi artefak, nilai, dan asumsi dasar yang mungkin perlu diubah 

atau diperkuat. 
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2. Penyesuaian Lintas Budaya: Menggunakan dimensi Hofstede untuk 

memahami bagaimana budaya nasional karyawan mereka dapat 

mempengaruhi perilaku dan interaksi di tempat kerja, dan menyesuaikan 

pendekatan manajemen mereka untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

inklusif dan produktif. 

3. Pengelolaan Perubahan: Memahami bahwa perubahan budaya dalam 

organisasi tidak hanya memerlukan perubahan pada tingkat artefak atau 

nilai, tetapi juga pada tingkat asumsi dasar, yang sering kali memerlukan 

waktu dan upaya yang lebih besar. 

4. Strategi Global: Mengembangkan strategi global yang 

mempertimbangkan perbedaan budaya nasional dan memastikan bahwa 

kebijakan dan praktik organisasi dapat diterapkan secara efektif di berbagai 

negara dengan mempertimbangkan konteks budaya masing-masing. 

Dengan mengintegrasikan wawasan dari Edgar Schein dan Geert 

Hofstede, para pemimpin dan praktisi organisasi dapat lebih siap dalam 

menghadapi tantangan yang muncul dari kompleksitas budaya organisasi, 

serta lebih efektif dalam mengelola dan memanfaatkan keragaman budaya 

untuk mencapai tujuan strategis mereka (Astuti, 2021).   
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BAB III 

PEMBENTUKAN DAN EVOLUSI BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Pembentukan dan evolusi budaya organisasi adalah proses yang 

kompleks dan penting dalam kehidupan suatu entitas bisnis atau organisasi. 

Budaya organisasi tidak tercipta dalam sehari, melainkan melalui sejarah 

panjang perkembangan, pengaruh, dan interaksi antara berbagai elemen 

internal dan eksternal. Sebagaimana sebuah organisasi berkembang, 

budayanya pun ikut berubah dan berkembang seiring waktu, dipengaruhi 

oleh berbagai faktor seperti nilai-nilai inti yang dianut, kebijakan 

manajemen, interaksi antar anggota organisasi, serta respons terhadap 

perubahan lingkungan eksternal (Terapan, 2019). Dalam bab ini, kita akan 

membahas secara mendalam bagaimana budaya organisasi terbentuk, 

bagaimana pola evolusinya terjadi, serta faktor-faktor kunci yang 

memengaruhi proses ini. Pemahaman tentang bagaimana budaya organisasi 

terbentuk tidak dapat dipisahkan dari pemahaman tentang sejarah dan akar 

yang membentuk identitas organisasi itu sendiri. Setiap organisasi memiliki 

asal-usulnya sendiri, yang mencakup visi, misi, nilai-nilai, dan kebiasaan 

yang menjadi ciri khasnya. Perjalanan awal sebuah organisasi sering kali 

menentukan landasan budaya yang akan dibangun. Misalnya, apakah itu 

dimulai sebagai start-up yang inovatif dan berani mengambil risiko, atau 

sebagai perusahaan keluarga dengan nilai-nilai tradisional yang kuat, atau 

mungkin sebagai organisasi nirlaba yang didorong oleh semangat sosial. 

Faktor-faktor seperti pendiri, pemimpin awal, dan keadaan eksternal pada 

saat itu, semuanya turut berperan dalam membentuk budaya yang menjadi 

ciri khas organisasi tersebut. 

Penting untuk memahami bagaimana budaya organisasi berubah dan 

berkembang seiring waktu. Evolusi budaya organisasi tidaklah statis; ia 
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bersifat dinamis dan terus beradaptasi dengan perubahan dalam lingkungan 

internal dan eksternal organisasi. Perubahan kepemimpinan, restrukturisasi 

organisasi, perubahan pasar, dan inovasi teknologi adalah beberapa faktor 

yang dapat memicu perubahan budaya. Terkadang, perubahan ini terjadi 

secara perlahan seiring berjalannya waktu, sedangkan di tempat lain, 

perubahan tersebut mungkin terjadi secara mendadak karena krisis atau 

perubahan paradigma industri. Bagaimanapun, evolusi budaya organisasi 

mencerminkan adaptasi organisasi terhadap tuntutan dan peluang yang ada 

di sekitarnya. Selain faktor internal, pengaruh eksternal juga dapat berperan 

dalam membentuk dan mengubah budaya organisasi. Globalisasi, 

perkembangan teknologi informasi, regulasi pemerintah, serta tekanan dari 

pemangku kepentingan eksternal seperti konsumen, investor, dan masyarakat 

umum semuanya dapat mempengaruhi arah dan karakter budaya organisasi. 

Organisasi yang terbuka terhadap pengaruh luar dan memiliki kemampuan 

untuk beradaptasi dengan cepat seringkali lebih mampu bertahan dan 

berkembang dalam lingkungan yang terus berubah ini (Terapan, 2019). 

Dengan memahami proses pembentukan dan evolusi budaya organisasi, 

kita dapat mengapresiasi kompleksitas serta dinamika yang terlibat dalam 

menjaga dan mengubah identitas sebuah entitas. Budaya organisasi bukanlah 

sesuatu yang statis atau terukir dalam batu, melainkan sesuatu yang hidup 

dan terus berkembang seiring waktu. Dalam bab ini, kita akan 

mengeksplorasi lebih lanjut tentang bagaimana organisasi dapat memahami, 

mengelola, dan bahkan mengarahkan evolusi budayanya untuk mencapai 

tujuan-tujuan strategisnya. 

A. Proses Pembentukan Budaya Organisasi 

Membahas secara mendalam tentang proses pembentukan budaya 

organisasi, yang merupakan fondasi dari semua aspek budaya yang ada di 

dalam sebuah entitas bisnis atau organisasi. Proses ini tidak hanya 

memengaruhi identitas organisasi itu sendiri, tetapi juga cara organisasi 

beroperasi, berinteraksi, dan bereaksi terhadap lingkungannya. Melalui 

pemahaman yang mendalam tentang bagaimana budaya organisasi 
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terbentuk, kita dapat mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang 

memengaruhi proses tersebut, serta implikasi dari pembentukan budaya 

tersebut terhadap kinerja dan kesuksesan organisasi. Berikut adalah 

pembahasan rinci mengenai proses pembentukan budaya organisasi. Proses 

pembentukan budaya organisasi dimulai dengan pembentukan identitas dan 

nilai-nilai inti organisasi (Hadijaya et al., 2023). Identitas organisasi merujuk 

pada citra atau gambaran yang dimiliki oleh organisasi itu sendiri, yang 

mencakup visi, misi, tujuan, dan nilai-nilai yang dipegang teguh. Visi 

merupakan gambaran tentang masa depan yang diinginkan oleh organisasi, 

sementara misi adalah pernyataan tentang tujuan eksplisit organisasi tersebut 

dalam mencapai visinya. Selain itu, nilai-nilai inti adalah prinsip-prinsip atau 

kepercayaan yang menjadi dasar dari perilaku dan keputusan organisasi. 

Proses pembentukan identitas dan nilai-nilai inti ini seringkali dipengaruhi 

oleh visi dan nilai-nilai pendiri organisasi, serta oleh lingkungan eksternal 

pada saat itu. Misalnya, sebuah perusahaan teknologi yang didirikan oleh 

individu yang bersemangat untuk menciptakan perubahan positif melalui 

inovasi teknologi mungkin memiliki nilai-nilai seperti keberanian 

mengambil risiko, inovasi, dan kemandirian yang kuat sebagai bagian dari 

identitasnya. 

Proses pembentukan budaya organisasi juga dipengaruhi oleh faktor-

faktor seperti kepemimpinan, struktur organisasi, dan praktik manajerial. 

Kepemimpinan memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk 

budaya organisasi karena para pemimpin seringkali menjadi contoh yang 

diikuti oleh anggota organisasi lainnya. Gaya kepemimpinan, nilai-nilai 

personal pemimpin, dan keputusan-keputusan strategis yang diambil oleh 

para pemimpin akan memberikan arah dan bentuk bagi budaya organisasi. 

Sebagai contoh, seorang pemimpin yang memperhatikan keadilan, 

transparansi, dan kolaborasi dalam pengambilan keputusan mungkin akan 

mendorong budaya organisasi yang terbuka, adil, dan kolaboratif (Hadijaya 

et al., 2023). Struktur organisasi juga memainkan peran penting dalam 

pembentukan budaya organisasi. Struktur organisasi mencakup pembagian 

tugas, otoritas, dan tanggung jawab di dalam organisasi, yang dapat 
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memengaruhi dinamika interaksi antar anggota organisasi serta aliran 

komunikasi dan informasi. Misalnya, sebuah organisasi dengan struktur 

hierarkis yang kuat mungkin cenderung memiliki budaya yang lebih formal 

dan terpusat, di mana keputusan-keputusan utama dibuat oleh pihak-pihak 

yang berada di puncak hierarki. Di sisi lain, organisasi dengan struktur yang 

lebih datar dan fleksibel mungkin memiliki budaya yang lebih terbuka, 

inklusif, dan inovatif. 

Praktik manajerial juga berkontribusi terhadap pembentukan budaya 

organisasi melalui cara organisasi mengelola sumber daya, mengambil 

keputusan, dan memberikan umpan balik kepada anggota organisasi. 

Misalnya, praktik manajerial yang didasarkan pada prinsip-prinsip 

partisipatif dan otonomi mungkin akan mendorong budaya yang 

mempromosikan kreativitas, tanggung jawab pribadi, dan kolaborasi antar 

tim. Sebaliknya, praktik manajerial yang otoriter dan berorientasi pada 

kontrol mungkin akan menghasilkan budaya yang lebih formal, terstruktur, 

dan berorientasi pada kepatuhan. Interaksi antar anggota organisasi juga 

merupakan bagian penting dari proses pembentukan budaya. Budaya 

organisasi tidak hanya merupakan produk dari kebijakan dan praktik 

manajerial, tetapi juga terbentuk melalui interaksi sosial dan dinamika 

kelompok di dalam organisasi (Hadijaya et al., 2023). Misalnya, norma-

norma sosial, tradisi, dan ritual yang berkembang dalam lingkungan kerja 

sehari-hari dapat membentuk pola-pola perilaku yang menjadi bagian dari 

budaya organisasi. Interaksi antar anggota organisasi juga memainkan peran 

penting dalam menentukan nilai-nilai, norma-norma, dan ekspektasi yang 

dipegang oleh individu dalam organisasi tersebut. Sebagai contoh, budaya 

kerja yang menghargai kerjasama dan dukungan tim mungkin akan 

mendorong anggota organisasi untuk saling membantu dan bekerja sama 

untuk mencapai tujuan bersama. 

Selain faktor-faktor internal, lingkungan eksternal juga dapat 

memengaruhi proses pembentukan budaya organisasi. Perubahan dalam 

pasar, regulasi pemerintah, dan perkembangan teknologi dapat memicu 
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perubahan dalam budaya organisasi dengan mempengaruhi nilai-nilai, 

prioritas, dan praktik organisasi. Misalnya, munculnya persaingan baru di 

pasar atau adopsi teknologi baru mungkin akan mendorong organisasi untuk 

mengubah budaya mereka agar lebih responsif, inovatif, dan adaptif terhadap 

perubahan. Proses pembentukan budaya organisasi juga dapat dipengaruhi 

oleh peristiwa atau pengalaman khusus yang dialami oleh organisasi 

tersebut. Krisis, perubahan kepemimpinan, atau akuisisi perusahaan adalah 

contoh dari peristiwa-peristiwa yang dapat memicu perubahan dalam budaya 

organisasi dengan mempengaruhi persepsi, nilai-nilai, dan praktik 

organisasi. Misalnya, sebuah organisasi yang mengalami krisis finansial 

mungkin akan mengalami perubahan dalam budayanya dengan 

mengutamakan efisiensi, restrukturisasi, dan penghematan biaya sebagai 

respons terhadap tantangan yang dihadapi (Hadijaya et al., 2023). 

Proses pembentukan budaya organisasi melibatkan interaksi kompleks 

antara berbagai factor internal dan eksternal yang saling berhubungan. Mulai 

dari pembentukan identitas dan nilai-nilai inti organisasi, pengaruh 

kepemimpinan, struktur organisasi, praktik manajerial, interaksi antar 

anggota organisasi, hingga faktor lingkungan eksternal seperti pasar dan 

regulasi pemerintah, semua elemen ini berperan dalam membentuk budaya 

yang menjadi ciri khas suatu organisasi. Pembentukan identitas dan nilai-

nilai inti organisasi menjadi pondasi utama dari proses pembentukan budaya. 

Visi (Syafitri & Toni, 2024), misi, dan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi 

memberikan arah dan tujuan yang harus dicapai oleh seluruh anggota 

organisasi. Misalnya, jika sebuah perusahaan teknologi memiliki visi untuk 

menjadi pemimpin dalam inovasi, maka nilai-nilai seperti keberanian, 

kreativitas, dan kemandirian mungkin menjadi bagian dari budaya yang 

diterapkan. Nilai-nilai ini tidak hanya memandu perilaku individu dalam 

organisasi, tetapi juga membentuk norma-norma sosial dan ekspektasi yang 

diterima oleh seluruh anggota organisasi. 

Peran kepemimpinan dalam pembentukan budaya organisasi sangatlah 

penting. Gaya kepemimpinan, nilai-nilai personal pemimpin, dan keputusan-
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keputusan strategis yang diambil oleh para pemimpin dapat memberikan 

arah yang kuat dalam membentuk budaya organisasi. Pemimpin yang 

memperhatikan keadilan, transparansi, dan partisipasi mungkin akan 

mendorong budaya organisasi yang terbuka, inklusif, dan kolaboratif. 

Sebaliknya, pemimpin yang otoriter dan berorientasi pada kontrol mungkin 

akan menciptakan budaya yang lebih formal, terstruktur, dan berorientasi 

pada kepatuhan. Struktur organisasi juga memiliki dampak yang signifikan 

dalam proses pembentukan budaya organisasi. Struktur organisasi mencakup 

pembagian tugas, otoritas, dan tanggung jawab di dalam organisasi, yang 

dapat memengaruhi dinamika interaksi antar anggota organisasi serta aliran 

komunikasi dan informasi. Sebuah struktur yang hierarkis dan rigid mungkin 

akan mendorong budaya yang lebih formal dan terpusat, di mana keputusan-

keputusan utama dibuat oleh pihak yang berada di puncak hierarki (Syafitri 

& Toni, 2024). Di sisi lain, struktur yang datar dan fleksibel mungkin akan 

mendorong budaya yang lebih terbuka, inklusif, dan inovatif. 

Praktik manajerial juga berperan penting dalam pembentukan budaya 

organisasi. Cara organisasi mengelola sumber daya, mengambil keputusan, 

dan memberikan umpan balik kepada anggota organisasi dapat memengaruhi 

norma-norma, nilai-nilai, dan perilaku yang diterapkan dalam organisasi 

tersebut. Praktik manajerial yang didasarkan pada prinsip-prinsip partisipatif 

dan otonomi mungkin akan mendorong budaya yang mempromosikan 

kreativitas, tanggung jawab pribadi, dan kolaborasi antar tim. Tidak hanya 

faktor internal, tetapi lingkungan eksternal juga dapat memengaruhi proses 

pembentukan budaya organisasi. Perubahan dalam pasar, regulasi 

pemerintah, dan perkembangan teknologi dapat memicu perubahan dalam 

budaya organisasi dengan mempengaruhi nilai-nilai, prioritas, dan praktik 

organisasi. Sebagai contoh, munculnya persaingan baru di pasar atau adopsi 

teknologi baru mungkin akan mendorong organisasi untuk mengubah 

budaya mereka agar lebih responsif, inovatif, dan adaptif terhadap 

perubahan. Interaksi antar anggota organisasi juga merupakan aspek penting 

dari proses pembentukan budaya. Budaya organisasi tidak hanya terbentuk 

melalui kebijakan dan praktik manajerial, tetapi juga melalui interaksi sosial 
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dan dinamika kelompok di dalam organisasi. Norma-norma sosial, tradisi, 

dan ritual yang berkembang dalam lingkungan kerja sehari-hari dapat 

membentuk pola perilaku yang menjadi bagian dari budaya organisasi. 

Interaksi antar anggota organisasi juga memainkan peran penting dalam 

menentukan nilai-nilai, norma-norma, dan ekspektasi yang dipegang oleh 

individu dalam organisasi tersebut (Syafitri & Toni, 2024). 

Selain faktor-faktor tersebut, pengalaman khusus atau peristiwa yang 

dialami oleh organisasi juga dapat mempengaruhi pembentukan budaya. 

Krisis, perubahan kepemimpinan, atau akuisisi perusahaan adalah contoh 

dari peristiwa-peristiwa yang dapat memicu perubahan dalam budaya 

organisasi dengan mempengaruhi persepsi, nilai-nilai, dan praktik 

organisasi. Misalnya, sebuah organisasi yang mengalami krisis finansial 

mungkin akan mengalami perubahan dalam budayanya dengan 

mengutamakan efisiensi, restrukturisasi, dan penghematan biaya sebagai 

respons terhadap tantangan yang dihadapi. Proses pembentukan budaya 

organisasi melibatkan interaksi kompleks antara berbagai faktor internal dan 

eksternal. Mulai dari pembentukan identitas dan nilai-nilai inti organisasi, 

pengaruh kepemimpinan, struktur organisasi, praktik manajerial, interaksi 

antar anggota organisasi, hingga faktor lingkungan eksternal seperti pasar 

dan regulasi pemerintah, semua elemen ini saling berinteraksi dan 

berdampak satu sama lain dalam membentuk budaya yang menjadi ciri khas 

suatu organisasi. Dengan pemahaman yang mendalam tentang proses ini, 

organisasi dapat lebih baik mengelola dan mengarahkan budayanya untuk 

mencapai tujuan-tujuan strategisnya. 

B. Faktor yang Mempengaruhi Pembentukan Budaya 

Faktor-faktor yang memengaruhi pembentukan budaya organisasi, yang 

merupakan hasil dari interaksi kompleks antara berbagai elemen internal dan 

eksternal yang ada di dalam dan di sekitar organisasi. Memahami faktor-

faktor ini penting karena mereka memiliki dampak langsung terhadap nilai-

nilai, norma-norma, dan praktik-praktik yang menjadi bagian dari budaya 

organisasi. Dalam sub bab ini, kita akan mengeksplorasi berbagai faktor 
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yang dapat mempengaruhi pembentukan budaya organisasi, mulai dari faktor 

internal seperti kepemimpinan dan struktur organisasi, hingga faktor 

eksternal seperti lingkungan pasar dan perkembangan teknologi. Berikut 

adalah pembahasan rinci mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

pembentukan budaya organisasi. Salah satu faktor kunci yang memengaruhi 

pembentukan budaya organisasi adalah kepemimpinan (Rizky, 2022). Para 

pemimpin organisasi, baik itu pendiri, eksekutif senior, atau manajer tingkat 

menengah, memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk budaya 

organisasi melalui perilaku, nilai-nilai, dan keputusan-keputusan yang 

mereka ambil. Gaya kepemimpinan, nilai-nilai personal, dan keputusan 

strategis yang diambil oleh para pemimpin dapat memberikan arah dan 

bentuk bagi budaya organisasi. Seorang pemimpin yang memperhatikan 

keadilan, transparansi, dan partisipasi mungkin akan mendorong budaya 

organisasi yang terbuka, inklusif, dan kolaboratif. Sebaliknya, pemimpin 

yang otoriter dan berorientasi pada kontrol mungkin akan menciptakan 

budaya yang lebih formal, terstruktur, dan berorientasi pada kepatuhan. Oleh 

karena itu, penting bagi para pemimpin organisasi untuk memperhatikan 

dampak dari perilaku dan keputusan mereka terhadap pembentukan budaya 

organisasi. 

Struktur organisasi juga merupakan faktor penting yang memengaruhi 

pembentukan budaya organisasi. Struktur organisasi mencakup pembagian 

tugas, otoritas, dan tanggung jawab di dalam organisasi, yang dapat 

memengaruhi dinamika interaksi antar anggota organisasi serta aliran 

komunikasi dan informasi (Rizky, 2022). Sebuah struktur yang hierarkis dan 

rigid mungkin akan mendorong budaya yang lebih formal dan terpusat, di 

mana keputusan-keputusan utama dibuat oleh pihak yang berada di puncak 

hierarki. Di sisi lain, struktur yang datar dan fleksibel mungkin akan 

mendorong budaya yang lebih terbuka, inklusif, dan inovatif. Oleh karena 

itu, penting bagi organisasi untuk mempertimbangkan struktur organisasi 

mereka dengan hati-hati dan memastikan bahwa struktur tersebut 

mendukung nilai-nilai dan tujuan organisasi secara keseluruhan. Praktik 

manajerial juga memiliki dampak yang signifikan dalam pembentukan 
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budaya organisasi. Cara organisasi mengelola sumber daya, mengambil 

keputusan, dan memberikan umpan balik kepada anggota organisasi dapat 

memengaruhi norma-norma, nilai-nilai, dan perilaku yang diterapkan dalam 

organisasi tersebut. Praktik manajerial yang didasarkan pada prinsip-prinsip 

partisipatif dan otonomi mungkin akan mendorong budaya yang 

mempromosikan kreativitas, tanggung jawab pribadi, dan kolaborasi antar 

tim. Sebaliknya, praktik manajerial yang otoriter dan berorientasi pada 

kontrol mungkin akan menghasilkan budaya yang lebih formal, terstruktur, 

dan berorientasi pada kepatuhan. Oleh karena itu, penting bagi manajer dan 

pemimpin organisasi untuk mempertimbangkan dampak dari praktik 

manajerial yang mereka terapkan terhadap budaya organisasi (Rizky, 2022). 

Selain faktor-faktor internal, lingkungan eksternal juga dapat 

memengaruhi pembentukan budaya organisasi. Perubahan dalam pasar, 

regulasi pemerintah, dan perkembangan teknologi dapat memicu perubahan 

dalam budaya organisasi dengan mempengaruhi nilai-nilai, prioritas, dan 

praktik organisasi. Sebagai contoh, munculnya persaingan baru di pasar atau 

adopsi teknologi baru mungkin akan mendorong organisasi untuk mengubah 

budaya mereka agar lebih responsif, inovatif, dan adaptif terhadap 

perubahan. Lingkungan eksternal juga dapat mempengaruhi persepsi dan 

sikap individu dalam organisasi terhadap nilai-nilai dan norma-norma yang 

ada, sehingga membentuk budaya organisasi secara keseluruhan. Interaksi 

antar anggota organisasi juga merupakan faktor penting dalam pembentukan 

budaya organisasi (Rizky, 2022). Budaya organisasi tidak hanya terbentuk 

melalui kebijakan dan praktik manajerial, tetapi juga melalui interaksi sosial 

dan dinamika kelompok di dalam organisasi. Norma-norma sosial, tradisi, 

dan ritual yang berkembang dalam lingkungan kerja sehari-hari dapat 

membentuk pola perilaku yang menjadi bagian dari budaya organisasi. 

Interaksi antar anggota organisasi juga memainkan peran penting dalam 

menentukan nilai-nilai, norma-norma, dan ekspektasi yang dipegang oleh 

individu dalam organisasi tersebut. 
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Pengalaman khusus atau peristiwa yang dialami oleh organisasi juga 

dapat memengaruhi pembentukan budaya. Krisis, perubahan kepemimpinan, 

atau akuisisi perusahaan adalah contoh dari peristiwa-peristiwa yang dapat 

memicu perubahan dalam budaya organisasi dengan mempengaruhi 

persepsi, nilai-nilai, dan praktik organisasi. Misalnya, sebuah organisasi 

yang mengalami krisis finansial mungkin akan mengalami perubahan dalam 

budayanya dengan mengutamakan efisiensi, restrukturisasi, dan 

penghematan biaya sebagai respons terhadap tantangan yang dihadapi. 

Faktor-faktor yang memengaruhi pembentukan budaya organisasi sangatlah 

kompleks dan saling terkait. Mulai dari kepemimpinan, struktur organisasi, 

praktik manajerial, lingkungan eksternal, interaksi antar anggota organisasi, 

hingga pengalaman khusus yang dialami oleh organisasi, semua faktor ini 

berperan dalam membentuk budaya yang menjadi ciri khas suatu organisasi. 

Dengan memahami faktor-faktor ini, organisasi dapat lebih baik memahami 

dinamika budaya mereka dan membuat keputusan yang tepat untuk 

memperkuat atau mengubah budaya sesuai dengan visi, misi, dan tujuan 

organisasi.  

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor kunci yang memengaruhi 

pembentukan budaya organisasi. Para pemimpin, baik itu pendiri, eksekutif 

senior, atau manajer tingkat menengah, memiliki peran yang sangat 

signifikan dalam membentuk budaya organisasi melalui perilaku, nilai-nilai, 

dan keputusan-keputusan yang mereka ambil. Gaya kepemimpinan, nilai-

nilai personal, dan strategi-strategi yang diterapkan oleh para pemimpin akan 

memberikan arah dan bentuk bagi budaya organisasi (Setiagung, 2023). 

Seorang pemimpin yang mempromosikan keadilan, transparansi, dan 

partisipasi mungkin akan menciptakan budaya organisasi yang inklusif, 

kolaboratif, dan terbuka. Sebaliknya, pemimpin yang cenderung otoriter dan 

berorientasi pada kontrol dapat membentuk budaya yang lebih formal, 

terstruktur, dan berorientasi pada kepatuhan. Oleh karena itu, peran dan 

sikap pemimpin sangatlah penting dalam membentuk budaya organisasi. 

Selanjutnya, struktur organisasi juga berpengaruh besar terhadap 

pembentukan budaya organisasi. Struktur organisasi mencakup pembagian 
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tugas, otoritas, dan tanggung jawab di dalam organisasi, yang dapat 

memengaruhi interaksi antar anggota organisasi serta aliran komunikasi dan 

informasi. Struktur yang hierarkis dan rigid mungkin akan mendorong 

budaya yang formal dan terpusat, di mana keputusan-keputusan utama 

dibuat oleh pihak yang berada di puncak hierarki. Di sisi lain, struktur yang 

lebih datar dan fleksibel mungkin akan mendorong budaya yang inklusif, 

terbuka, dan inovatif. Oleh karena itu, organisasi harus mempertimbangkan 

struktur organisasi mereka dengan hati-hati agar sesuai dengan nilai-nilai 

dan tujuan organisasi secara keseluruhan (Setiagung, 2023. 

Praktik manajerial juga memiliki dampak besar terhadap pembentukan 

budaya organisasi. Cara organisasi mengelola sumber daya, mengambil 

keputusan, dan memberikan umpan balik kepada anggota organisasi dapat 

memengaruhi norma-norma, nilai-nilai, dan perilaku yang diterapkan dalam 

organisasi tersebut. Praktik manajerial yang berbasis pada partisipasi, 

keterbukaan, dan otonomi mungkin akan mendorong budaya yang 

mempromosikan kreativitas, tanggung jawab pribadi, dan kolaborasi antar 

tim. Sebaliknya, praktik manajerial yang lebih otoriter dan berorientasi pada 

kontrol dapat menghasilkan budaya yang lebih formal, terstruktur, dan 

berorientasi pada kepatuhan. Oleh karena itu, penting bagi manajer dan 

pemimpin organisasi untuk memperhatikan dampak dari praktik manajerial 

yang mereka terapkan terhadap budaya organisasi. Lingkungan eksternal 

juga merupakan faktor yang memengaruhi pembentukan budaya organisasi. 

Perubahan dalam pasar, regulasi pemerintah, dan perkembangan teknologi 

dapat memicu perubahan dalam budaya organisasi dengan mempengaruhi 

nilai-nilai, prioritas, dan praktik organisasi. Sebagai contoh, persaingan yang 

meningkat di pasar atau adopsi teknologi baru mungkin akan mendorong 

organisasi untuk mengubah budaya mereka agar lebih responsif, inovatif, 

dan adaptif terhadap perubahan. Lingkungan eksternal juga dapat 

mempengaruhi persepsi dan sikap individu dalam organisasi terhadap nilai-

nilai dan norma-norma yang ada, sehingga membentuk budaya organisasi 

secara keseluruhan. 
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Interaksi antar anggota organisasi juga memiliki peran penting dalam 

pembentukan budaya organisasi. Budaya organisasi tidak hanya terbentuk 

melalui kebijakan dan praktik manajerial, tetapi juga melalui interaksi sosial 

dan dinamika kelompok di dalam organisasi. Norma-norma sosial, tradisi, 

dan ritual yang berkembang dalam lingkungan kerja sehari-hari dapat 

membentuk pola perilaku yang menjadi bagian dari budaya organisasi. 

Interaksi antar anggota organisasi juga memainkan peran penting dalam 

menentukan nilai-nilai, norma-norma, dan ekspektasi yang dipegang oleh 

individu dalam organisasi tersebut. Pengalaman khusus atau peristiwa yang 

dialami oleh organisasi juga dapat memengaruhi pembentukan budaya. 

Krisis, perubahan kepemimpinan, atau akuisisi perusahaan adalah contoh 

dari peristiwa-peristiwa yang dapat memicu perubahan dalam budaya 

organisasi dengan mempengaruhi persepsi, nilai-nilai, dan praktik 

organisasi. Misalnya, organisasi yang mengalami krisis finansial mungkin 

akan mengalami perubahan dalam budayanya dengan mengutamakan 

efisiensi, restrukturisasi, dan penghematan biaya sebagai respons terhadap 

tantangan yang dihadapi (Setiagung, 2023. 

Faktor-faktor yang memengaruhi pembentukan budaya organisasi 

sangat kompleks dan saling terkait. Kepemimpinan, struktur organisasi, 

praktik manajerial, lingkungan eksternal, interaksi antar anggota organisasi, 

hingga pengalaman khusus yang dialami oleh organisasi, semuanya berperan 

dalam membentuk budaya yang menjadi ciri khas suatu organisasi. Dengan 

pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor ini, organisasi dapat lebih 

baik memahami dinamika budaya mereka dan membuat keputusan yang 

tepat untuk memperkuat atau mengubah budaya sesuai dengan visi, misi, dan 

tujuan organisasi. 

C. Evolusi dan Perubahan Budaya Organisasi 

Evolusi dan perubahan dalam budaya organisasi, yang merupakan 

fenomena yang alami dan tidak terhindarkan dalam kehidupan sebuah entitas 

bisnis atau organisasi. Budaya organisasi tidaklah statis; ia berkembang dan 

berubah seiring waktu sebagai respons terhadap perubahan internal dan 
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eksternal yang terjadi. Mengeksplorasi proses evolusi dan perubahan budaya 

organisasi, serta faktor-faktor yang memengaruhinya. Evolusi budaya 

organisasi adalah proses alami di mana budaya tersebut mengalami 

perubahan secara bertahap seiring waktu. Proses ini dapat terjadi melalui 

berbagai mekanisme, termasuk akulturasi, adaptasi, dan pembelajaran 

organisasi. Akulturasi terjadi ketika organisasi mengadopsi elemen-elemen 

budaya baru dari luar, seperti nilai-nilai atau praktik-praktik terbaik dari 

organisasi lain atau dari lingkungan eksternal. Adaptasi terjadi ketika 

organisasi menyesuaikan budayanya dengan tuntutan dan perubahan dalam 

lingkungan internal dan eksternalnya (Tambunan & Anwar, 2019). 

Sementara itu, pembelajaran organisasi terjadi ketika organisasi 

menggabungkan pengalaman dan pembelajaran dari masa lalu untuk 

menciptakan budaya yang lebih baik di masa depan. Melalui proses-proses 

ini, budaya organisasi dapat berkembang dan berevolusi seiring waktu sesuai 

dengan kebutuhan dan kondisi yang ada.  

Perubahan budaya organisasi dapat terjadi sebagai respons terhadap 

berbagai faktor, baik internal maupun eksternal. Faktor-faktor internal 

seperti perubahan kepemimpinan, restrukturisasi organisasi, atau perubahan 

dalam nilai-nilai inti organisasi dapat memicu perubahan dalam budaya 

organisasi. Misalnya, perubahan kepemimpinan yang membawa visi baru 

atau nilai-nilai yang berbeda dapat menghasilkan perubahan signifikan 

dalam budaya organisasi. Di sisi lain, faktor-faktor eksternal seperti 

perubahan pasar, regulasi pemerintah, atau perkembangan teknologi juga 

dapat memengaruhi perubahan budaya organisasi. Misalnya, adopsi 

teknologi baru atau perubahan dalam regulasi industri dapat memicu 

perubahan dalam praktik-praktik kerja atau nilai-nilai yang dipegang oleh 

organisasi (Tambunan & Anwar, 2019). Dengan demikian, perubahan 

budaya organisasi dapat disebabkan oleh berbagai faktor yang kompleks dan 

saling terkait. Untuk memahami bahwa perubahan budaya organisasi 

seringkali tidaklah mudah atau cepat. Budaya organisasi dapat menjadi 

sangat terkait dengan identitas dan sejarah organisasi, dan perubahan dalam 

budaya tersebut sering kali memerlukan waktu, usaha, dan komitmen yang 
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besar. Selain itu, resistensi terhadap perubahan juga dapat muncul dari 

anggota organisasi yang memiliki keterikatan emosional atau kebiasaan 

terhadap budaya yang sudah ada. Oleh karena itu, perubahan budaya 

organisasi seringkali memerlukan strategi dan pendekatan yang cermat, 

termasuk komunikasi yang efektif, partisipasi yang luas, dan kepemimpinan 

yang kuat. 

Perubahan budaya organisasi seringkali merupakan kebutuhan yang 

penting untuk menghadapi tantangan dan peluang yang ada di lingkungan 

bisnis yang terus berubah. Organisasi yang mampu mengadaptasi budayanya 

dengan cepat dan efektif seringkali lebih mampu bertahan dan berkembang 

dalam jangka panjang. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

memiliki kemampuan dan fleksibilitas untuk mengelola perubahan budaya 

dengan baik. Penting juga untuk memahami bahwa perubahan budaya 

organisasi tidak selalu harus bersifat radikal atau revolusioner. Beberapa 

perubahan mungkin bersifat inkremental atau evolusioner, di mana 

organisasi membuat penyesuaian kecil atau bertahap terhadap budayanya 

seiring waktu. Pendekatan ini seringkali lebih mudah diterima oleh anggota 

organisasi dan dapat mengurangi resistensi terhadap perubahan. Namun 

demikian, terkadang perubahan yang lebih drastis atau transformasional 

mungkin diperlukan untuk mengatasi tantangan atau memanfaatkan peluang 

yang signifikan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memilih 

pendekatan yang sesuai dengan situasi dan tujuan mereka dalam mengelola 

perubahan budaya (Tambunan & Anwar, 2019). 

Budaya organisasi tidak hanya menjadi fakt or internal bagi organisasi, 

tetapi juga merupakan sumber keunggulan kompetitif yang dapat 

membedakan sebuah organisasi dari pesaingnya. Budaya yang kuat, inklusif, 

dan sesuai dengan nilai-nilai organisasi dapat menjadi faktor yang 

memotivasi, menginspirasi, dan mengarahkan perilaku anggota organisasi 

dalam mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, dalam mengelola evolusi 

dan perubahan budaya organisasi, penting untuk mempertimbangkan 

dampaknya terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Salah satu 
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pendekatan yang dapat digunakan untuk mengelola perubahan budaya 

organisasi adalah dengan memperhatikan aspek-aspek kunci dari budaya 

yang diinginkan dan mengembangkan strategi untuk mendorong perubahan 

tersebut. Misalnya, jika organisasi ingin mengadopsi budaya yang lebih 

inklusif dan kolaboratif, maka mungkin diperlukan langkah-langkah seperti 

meningkatkan transparansi dalam pengambilan keputusan, mendorong 

partisipasi dari seluruh anggota organisasi, dan memberikan penghargaan 

atau pengakuan atas kolaborasi dan kontribusi yang dilakukan oleh individu-

individu (Tambunan & Anwar, 2019). 

Untuk mengidentifikasi dan mengatasi hambatan-hambatan yang 

mungkin muncul dalam proses perubahan budaya organisasi. Hambatan 

tersebut dapat berupa resistensi dari anggota organisasi yang memiliki 

keterikatan emosional atau kebiasaan terhadap budaya yang sudah ada, 

kurangnya pemahaman atau dukungan dari para pemimpin atau manajer, 

atau ketidakcocokan antara budaya yang diinginkan dengan struktur atau 

praktik organisasi yang ada. Dengan mengidentifikasi dan mengatasi 

hambatan-hambatan tersebut, organisasi dapat mempercepat dan 

memperkuat proses perubahan budaya. Komunikasi yang efektif juga 

merupakan kunci dalam mengelola perubahan budaya organisasi (Tambunan 

& Anwar, 2019). Penting untuk secara terbuka dan jujur berkomunikasi 

tentang alasan di balik perubahan budaya, harapan terkait dengan perubahan 

tersebut, dan bagaimana perubahan tersebut akan memengaruhi anggota 

organisasi secara individual dan kolektif. Komunikasi yang efektif dapat 

membantu mengurangi ketidakpastian, membangun dukungan, dan 

menginspirasi partisipasi dari seluruh anggota organisasi dalam proses 

perubahan budaya. Melibatkan anggota organisasi dalam proses perubahan 

budaya juga sangat penting. Partisipasi mereka dapat membantu memastikan 

bahwa perubahan tersebut mempertimbangkan perspektif yang beragam dan 

mencerminkan nilai-nilai yang dipegang oleh seluruh anggota organisasi. 

Melalui keterlibatan aktif dari seluruh anggota organisasi, perubahan budaya 

dapat menjadi lebih otentik, relevan, dan diterima oleh semua pihak yang 

terlibat. Mengadopsi pendekatan yang fleksibel dan responsif dalam 
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mengelola perubahan budaya organisasi. Lingkungan bisnis yang terus 

berubah membutuhkan organisasi yang dapat beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan yang terjadi (Wiradnyana, 2015). Oleh karena itu, 

organisasi harus siap untuk mengevaluasi dan menyesuaikan strategi 

perubahan budaya mereka sesuai dengan perubahan dalam lingkungan 

internal dan eksternal mereka. Evolusi dan perubahan budaya organisasi 

merupakan bagian yang alami dan penting dari kehidupan sebuah organisasi. 

Dengan memahami faktor-faktor yang memengaruhi perubahan budaya, 

mengadopsi pendekatan yang tepat dalam mengelola perubahan tersebut, dan 

melibatkan seluruh anggota organisasi dalam proses perubahan, organisasi 

dapat memperkuat budaya mereka sesuai dengan visi, misi, dan tujuan 

mereka, serta menghasilkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

Selain memahami faktor-faktor yang memengaruhi perubahan budaya 

dan mengadopsi pendekatan yang tepat, penting bagi organisasi untuk 

melakukan monitoring dan evaluasi secara berkala terhadap proses 

perubahan budaya yang sedang berlangsung. Monitoring dan evaluasi ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa perubahan budaya yang diinginkan 

sedang terjadi sesuai rencana dan memberikan dampak positif terhadap 

organisasi. Hal ini juga memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi 

dan mengatasi masalah atau hambatan yang mungkin muncul selama proses 

perubahan. Monitoring dapat dilakukan melalui berbagai cara, termasuk 

survei karyawan, wawancara, focus group discussions, dan analisis data 

kinerja (Wiradnyana, 2015). Survei karyawan, misalnya, dapat memberikan 

wawasan mengenai persepsi dan pengalaman anggota organisasi terkait 

perubahan budaya yang sedang terjadi. Wawancara dan diskusi kelompok 

dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang pandangan dan 

kebutuhan anggota organisasi, sementara analisis data kinerja dapat 

membantu mengukur dampak perubahan budaya terhadap produktivitas, 

kepuasan kerja, dan kinerja keseluruhan organisasi. 

Evaluasi yang komprehensif dan berkelanjutan dapat membantu 

organisasi dalam menilai efektivitas strategi perubahan budaya dan 
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melakukan penyesuaian jika diperlukan. Berdasarkan hasil evaluasi, 

organisasi dapat menentukan apakah tujuan perubahan budaya telah tercapai, 

apa yang telah berjalan dengan baik, dan area mana yang memerlukan 

perbaikan lebih lanjut. Dengan pendekatan evaluasi yang berkelanjutan, 

organisasi dapat memastikan bahwa perubahan budaya terjadi secara 

bertahap dan berkelanjutan, serta selaras dengan visi dan misi jangka 

panjang mereka. Penting bagi organisasi untuk memberikan dukungan dan 

sumber daya yang memadai kepada anggota organisasi selama proses 

perubahan budaya (Wiradnyana, 2015). Dukungan ini dapat berupa 

pelatihan, pengembangan keterampilan, bimbingan, dan sumber daya 

lainnya yang diperlukan untuk membantu anggota organisasi mengadopsi 

dan menyesuaikan diri dengan budaya baru. Pelatihan dan pengembangan 

keterampilan dapat membantu anggota organisasi memahami dan 

menerapkan nilai-nilai, norma-norma, dan praktik-praktik baru yang 

diperkenalkan selama proses perubahan budaya. Bimbingan dari para 

pemimpin dan manajer juga dapat memberikan arahan, motivasi, dan 

dukungan emosional yang diperlukan untuk menghadapi tantangan dan 

ketidakpastian selama proses perubahan. 

Menciptakan lingkungan yang mendukung perubahan budaya. Hal ini 

melibatkan membangun sistem dan struktur yang mendukung nilai-nilai dan 

norma-norma baru yang ingin diterapkan oleh organisasi. Misalnya, jika 

organisasi ingin mendorong inovasi dan kreativitas, mereka perlu 

menciptakan lingkungan yang memungkinkan eksperimen, memberikan 

penghargaan atas inisiatif dan ide-ide baru, serta menghilangkan hambatan 

yang dapat menghalangi kreativitas. Lingkungan yang mendukung 

perubahan budaya juga melibatkan membangun sistem penghargaan dan 

pengakuan yang sesuai dengan nilai-nilai dan perilaku yang diinginkan. 

Penghargaan dan pengakuan dapat memberikan insentif kepada anggota 

organisasi untuk mengadopsi dan menerapkan budaya baru, serta 

memperkuat perilaku positif yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Peran 

pemimpin dalam perubahan budaya tidak bisa diabaikan. Pemimpin harus 

menjadi contoh dan panutan dalam mengadopsi dan menerapkan nilai-nilai 



 

51 

dan norma-norma baru yang diinginkan. Mereka harus menunjukkan 

komitmen yang kuat terhadap perubahan budaya, memberikan arahan yang 

jelas, dan berkomunikasi secara efektif mengenai tujuan dan manfaat dari 

perubahan tersebut. Pemimpin juga harus siap mendengarkan umpan balik 

dari anggota organisasi dan bersedia melakukan penyesuaian jika diperlukan. 

Dengan kepemimpinan yang kuat dan inspiratif, perubahan budaya dapat 

terjadi lebih lancar dan berhasil. 

Perubahan budaya organisasi juga seringkali membutuhkan waktu yang 

panjang. Oleh karena itu, penting untuk memiliki kesabaran dan ketekunan 

dalam mengelola perubahan budaya. Perubahan yang berkelanjutan dan 

mendalam seringkali memerlukan waktu untuk mengakar dan diterima oleh 

seluruh anggota organisasi. Oleh karena itu, penting untuk terus memantau, 

mengevaluasi, dan menyesuaikan strategi perubahan budaya sesuai dengan 

perkembangan dan kebutuhan organisasi (Wiradnyana, 2015). Dalam 

konteks globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, perubahan 

budaya organisasi juga harus mempertimbangkan dinamika dan tantangan 

yang lebih luas. Misalnya, dengan adanya tenaga kerja yang semakin 

beragam dan lintas budaya, organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang 

inklusif dan sensitif terhadap perbedaan budaya. Selain itu, perkembangan 

teknologi digital juga mempengaruhi cara kerja dan komunikasi dalam 

organisasi, sehingga memerlukan penyesuaian dalam budaya organisasi 

untuk mendukung kerja jarak jauh dan kolaborasi virtual. Evolusi dan 

perubahan budaya organisasi merupakan proses yang kompleks dan 

berkelanjutan yang melibatkan berbagai faktor internal dan eksternal. 

Kepemimpinan yang efektif, struktur organisasi yang mendukung, praktik 

manajerial yang tepat, serta dukungan dan partisipasi dari seluruh anggota 

organisasi adalah kunci dalam mengelola perubahan budaya. Dengan 

pemahaman yang mendalam tentang proses perubahan budaya, serta strategi 

dan pendekatan yang tepat, organisasi dapat memperkuat budaya mereka 

sesuai dengan visi, misi, dan tujuan jangka panjang, serta mencapai 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.  
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BAB IV 

KOMPONEN-KOMPONEN BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi adalah inti yang menggerakkan dan membentuk 

identitas sebuah entitas bisnis. Ia adalah kumpulan nilai, norma, keyakinan, 

dan perilaku yang menjadi landasan bagi interaksi antar anggota organisasi, 

serta cara organisasi tersebut beradaptasi dengan lingkungannya. Sebagai 

sebuah konsep yang kompleks, budaya organisasi memiliki beragam 

komponen yang secara bersama-sama membentuk keunikan dan 

karakteristik dari suatu entitas. Memahami komponen-komponen budaya 

organisasi menjadi esensial bagi pemimpin dan pengelola organisasi dalam 

membentuk, memelihara, dan mengubah budaya sesuai dengan visi, misi, 

dan tujuan organisasi itu sendiri. Dalam bab ini, kita akan menyelami lebih 

dalam mengenai komponen-komponen yang membentuk fondasi dari budaya 

organisasi, yang menjadi dasar dari identitas dan kesejahteraan organisasi 

tersebut. Dengan memahami komponen-komponen ini secara holistik, 

diharapkan kita dapat merespons perubahan dengan lebih efektif, 

memperkuat keunggulan kompetitif, serta membangun lingkungan kerja 

yang inklusif dan berdaya saing tinggi (Al Hairi & Syahrani, 2021). 

Di dalam budaya organisasi, terdapat beberapa komponen utama yang 

saling berkaitan dan membentuk struktur dasar budaya tersebut. Komponen-

komponen ini bukan hanya mendefinisikan bagaimana organisasi tersebut 

berfungsi, tetapi juga mempengaruhi setiap aspek dari operasi sehari-hari 

hingga pengambilan keputusan strategis. Berikut ini adalah komponen-

komponen utama yang akan dibahas secara mendalam dalam bab ini: 

Nilai dan keyakinan adalah fondasi dari budaya organisasi. Mereka 

mencerminkan prinsip-prinsip yang dianggap penting oleh organisasi dan 
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menjadi panduan bagi perilaku anggota organisasi. Nilai dan keyakinan ini 

bisa bersifat eksplisit, seperti yang tercantum dalam misi dan visi 

perusahaan, atau implisit, terwujud dalam perilaku sehari-hari anggota 

organisasi. Misalnya, nilai-nilai seperti integritas, inovasi, dan kerja sama 

tim adalah contoh nilai yang dapat mendasari budaya organisasi dan 

menentukan bagaimana keputusan dibuat serta bagaimana konflik 

diselesaikan. Norma dan aturan adalah standar perilaku yang diharapkan di 

dalam organisasi. Mereka bisa formal, seperti kebijakan perusahaan dan 

kode etik, atau informal, seperti kebiasaan dan praktik yang berkembang dari 

waktu ke waktu. Norma dan aturan ini membantu menciptakan konsistensi 

dalam perilaku anggota organisasi, sehingga setiap individu memahami 

harapan dan tanggung jawab mereka. Kepatuhan terhadap norma dan aturan 

juga berkontribusi pada stabilitas organisasi dan memfasilitasi koordinasi 

antar anggota tim (Al Hairi & Syahrani, 2021). 

Simbol dan artefak adalah representasi fisik dan visual dari budaya 

organisasi. Mereka termasuk logo, seragam, desain kantor, dan bahkan tata 

letak ruang kerja. Simbol dan artefak ini berfungsi sebagai pengingat terus-

menerus dari nilai dan keyakinan organisasi, serta membantu menciptakan 

rasa identitas dan kebanggaan di antara anggota organisasi. Selain itu, 

mereka juga dapat berfungsi sebagai alat komunikasi yang efektif, 

menyampaikan pesan-pesan budaya secara jelas dan konsisten. Ritual dan 

upacara adalah aktivitas yang dilakukan secara rutin dan memiliki makna 

khusus dalam budaya organisasi. Mereka dapat berupa perayaan ulang tahun 

perusahaan, pemberian penghargaan kepada karyawan berprestasi, atau 

kegiatan team-building. Ritual dan upacara ini memainkan peran penting 

dalam memperkuat nilai dan keyakinan organisasi, membangun ikatan 

emosional di antara anggota organisasi, dan memperkuat komitmen terhadap 

tujuan bersama. Cerita dan mitos adalah narasi yang berkembang dalam 

organisasi yang mencerminkan pengalaman, pencapaian, dan tantangan yang 

dihadapi oleh organisasi dan anggotanya. Cerita-cerita ini sering kali 

disampaikan dari satu generasi ke generasi berikutnya, dan berfungsi untuk 

menginspirasi, mengajarkan nilai-nilai, dan memperkuat identitas budaya 
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organisasi. Mitos, meskipun tidak selalu faktual, tetap memiliki kekuatan 

dalam membentuk persepsi dan keyakinan anggota organisasi. 

Kepemimpinan dan gaya manajemen adalah faktor kunci yang 

mempengaruhi budaya organisasi. Pemimpin memiliki peran yang sangat 

penting dalam mencontohkan nilai dan perilaku yang diinginkan, serta dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung budaya organisasi. Gaya 

kepemimpinan yang inklusif, komunikatif, dan empatik dapat memperkuat 

budaya positif, sementara kepemimpinan yang otoriter dan tidak transparan 

dapat merusak kepercayaan dan komitmen anggota organisasi. Struktur 

organisasi mencerminkan bagaimana tugas dan tanggung jawab dibagi, serta 

bagaimana informasi mengalir dalam organisasi. Struktur ini dapat 

berbentuk hierarki yang ketat atau lebih datar dan fleksibel. Struktur 

organisasi tidak hanya mempengaruhi efisiensi operasional, tetapi juga 

mencerminkan dan mempengaruhi budaya organisasi. Struktur yang 

mendukung kolaborasi dan inovasi akan mendorong budaya yang adaptif 

dan kreatif, sementara struktur yang terlalu birokratis dapat menghambat 

inisiatif dan fleksibilitas (Al Hairi & Syahrani, 2021). 

Komunikasi adalah elemen vital dalam budaya organisasi. Cara 

informasi disampaikan dan diterima, baik secara formal maupun informal, 

mempengaruhi hubungan antar anggota organisasi dan antara organisasi 

dengan lingkungannya. Komunikasi yang terbuka dan transparan dapat 

memperkuat kepercayaan dan kerjasama, sedangkan komunikasi yang buruk 

dapat menyebabkan miskomunikasi dan konflik. Teknik dan alat komunikasi 

yang digunakan, seperti meeting rutin, email, atau platform kolaborasi 

digital, juga memainkan peran penting dalam mendukung budaya organisasi. 

Lingkungan kerja mencakup segala aspek fisik dan psikologis dari tempat 

kerja. Faktor-faktor seperti desain ruang kantor, fasilitas, keamanan, dan 

kesehatan kerja, serta atmosfer sosial di tempat kerja, semuanya 

berkontribusi pada pembentukan budaya organisasi. Lingkungan kerja yang 

nyaman dan mendukung dapat meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan, sementara lingkungan yang tidak kondusif dapat 
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menurunkan moral dan kinerja. Praktik dan proses kerja adalah metode dan 

prosedur yang digunakan untuk menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan 

organisasi. Mereka mencakup kebijakan perekrutan, pelatihan dan 

pengembangan, evaluasi kinerja, serta metode manajemen proyek. Praktik 

dan proses kerja yang efektif dan konsisten dengan nilai-nilai organisasi 

dapat memperkuat budaya yang diinginkan, sementara praktik yang tidak 

konsisten atau tidak adil dapat merusak kepercayaan dan harmoni dalam 

organisasi. 

Kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan dan 

berinovasi adalah komponen penting dari budaya organisasi. Budaya yang 

mendukung pembelajaran, eksperimen, dan penerimaan terhadap perubahan 

akan lebih mampu bertahan dan berkembang dalam lingkungan bisnis yang 

dinamis. Adaptabilitas dan inovasi ini juga mencakup kesiapan organisasi 

untuk merespons tantangan dan peluang baru dengan cara-cara yang kreatif 

dan efektif. Kepuasan dan keterlibatan karyawan adalah indikator penting 

dari kesehatan budaya organisasi (Al Hairi & Syahrani, 2021). Karyawan 

yang merasa puas dengan pekerjaan mereka dan terlibat secara aktif dalam 

aktivitas organisasi cenderung lebih produktif, loyal, dan berkontribusi 

positif terhadap budaya organisasi. Program-program yang mendukung 

keseimbangan kerja-hidup, pengakuan atas pencapaian, dan peluang 

pengembangan karir dapat meningkatkan kepuasan dan keterlibatan 

karyawan. 

Dengan memahami komponen-komponen budaya organisasi ini, kita 

dapat mengidentifikasi area yang perlu diperkuat atau diubah untuk 

mencapai budaya yang diinginkan. Setiap komponen memiliki peran dan 

kontribusi yang unik dalam membentuk keseluruhan budaya, dan penting 

bagi para pemimpin dan manajer untuk secara proaktif mengelola dan 

mengembangkan komponen-komponen ini. Budaya organisasi yang kuat dan 

positif tidak hanya mendukung pencapaian tujuan bisnis, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif bagi semua 

anggotanya (Al Hairi & Syahrani, 2021). Dengan demikian, upaya untuk 
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memahami dan memperbaiki budaya organisasi merupakan investasi 

strategis yang signifikan bagi keberlanjutan dan kesuksesan jangka panjang 

organisasi. 

A. Nilai-nilai dan Keyakinan 

Nilai-nilai dan keyakinan merupakan fondasi yang paling mendasar 

dalam budaya organisasi, berfungsi sebagai pedoman yang mengarahkan 

perilaku individu dan kelompok dalam mencapai tujuan bersama. Dalam 

konteks organisasi, nilai-nilai adalah prinsip atau standar yang dianggap 

penting dan dijunjung tinggi oleh anggota organisasi. Mereka mencerminkan 

apa yang dianggap benar, baik, dan diinginkan dalam lingkungan kerja. 

Keyakinan, di sisi lain, adalah asumsi-asumsi mendasar yang diterima 

sebagai kebenaran oleh anggota organisasi. Kedua elemen ini saling terkait 

dan membentuk dasar dari identitas dan cara kerja organisasi. Nilai-nilai 

organisasi sering kali diwujudkan dalam misi dan visi perusahaan. Misi 

menggambarkan tujuan utama dan alasan keberadaan organisasi, sedangkan 

visi memberikan gambaran tentang masa depan yang ingin dicapai. Nilai-

nilai ini tidak hanya dituliskan dalam dokumen resmi, tetapi juga 

diinternalisasi oleh anggota organisasi melalui berbagai aktivitas dan 

kebijakan (Amin & Siswanto, 2018). Misalnya, sebuah perusahaan yang 

menjunjung tinggi nilai integritas akan mendorong transparansi dan 

kejujuran dalam semua aspek operasionalnya. Nilai-nilai seperti inovasi, 

kerja sama tim, keberlanjutan, dan kepuasan pelanggan juga sering menjadi 

fokus utama yang mempengaruhi strategi dan tindakan organisasi. 

Untuk memastikan bahwa nilai-nilai dan keyakinan ini dipahami dan 

diikuti oleh seluruh anggota organisasi, perusahaan sering kali melakukan 

berbagai inisiatif pendidikan dan pelatihan. Program orientasi untuk 

karyawan baru biasanya mencakup sesi khusus tentang budaya organisasi 

dan nilai-nilai inti yang harus dihayati. Selain itu, pelatihan berkelanjutan 

dan workshop tentang pengembangan pribadi dan profesional juga bisa 

menjadi sarana untuk memperkuat pemahaman dan komitmen terhadap 

nilai-nilai tersebut. Komunikasi yang efektif tentang nilai-nilai ini, baik 
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melalui pertemuan rutin, buletin internal, maupun media digital, juga 

memainkan peran penting dalam menjaga keselarasan dan keterlibatan 

seluruh anggota organisasi. Kepemimpinan dalam organisasi memiliki peran 

krusial dalam mencontohkan dan memperkuat nilai-nilai dan keyakinan. 

Pemimpin yang konsisten dalam tindakan dan keputusan mereka dengan 

nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh organisasi akan menjadi teladan bagi 

bawahannya (Amin & Siswanto, 2018). Kepemimpinan yang autentik dan 

berintegritas tidak hanya memotivasi karyawan, tetapi juga membangun 

kepercayaan dan loyalitas. Di sisi lain, jika ada ketidaksesuaian antara nilai-

nilai yang dideklarasikan dengan perilaku pemimpin, hal ini dapat 

menimbulkan ketidakpercayaan dan sinisme di kalangan karyawan. Oleh 

karena itu, penting bagi para pemimpin untuk berkomitmen penuh terhadap 

nilai-nilai organisasi dan menunjukkan komitmen tersebut dalam setiap 

tindakan dan keputusan. 

Nilai-nilai dan keyakinan juga menjadi landasan dalam pengambilan 

keputusan strategis dan operasional. Mereka membantu organisasi 

menentukan prioritas dan arah yang harus diambil, terutama dalam situasi 

yang penuh dengan ketidakpastian dan kompleksitas. Misalnya, dalam 

menghadapi dilema etis, nilai-nilai organisasi yang menjunjung tinggi 

kejujuran dan tanggung jawab sosial dapat menjadi panduan yang jelas 

untuk memilih tindakan yang benar. Dalam konteks inovasi, nilai yang 

mendorong kreativitas dan pengambilan risiko akan mempengaruhi 

bagaimana sumber daya dialokasikan dan proyek-proyek baru 

dikembangkan. Dengan demikian, nilai-nilai dan keyakinan ini berfungsi 

sebagai kompas yang memastikan bahwa semua keputusan yang diambil 

sejalan dengan visi dan misi organisasi. Pengakuan dan penghargaan 

terhadap perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi juga sangat 

penting. Sistem penghargaan yang adil dan transparan dapat memperkuat 

perilaku yang diinginkan dan mendorong karyawan untuk terus berusaha 

mencapai standar yang lebih tinggi (Amin & Siswanto, 2018). Penghargaan 

ini tidak selalu harus berbentuk material; pengakuan verbal, kesempatan 

pengembangan karir, dan pujian publik juga dapat memberikan motivasi 
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yang kuat. Di sisi lain, penting juga untuk menangani perilaku yang 

bertentangan dengan nilai-nilai organisasi dengan tegas. Tindakan disipliner 

yang konsisten terhadap pelanggaran nilai akan memperkuat komitmen 

terhadap budaya organisasi dan menunjukkan bahwa nilai-nilai tersebut 

benar-benar dihargai dan dipertahankan. 

Lingkungan kerja yang inklusif dan suportif juga merupakan cerminan 

dari nilai-nilai dan keyakinan organisasi. Organisasi yang menghargai 

keragaman dan inklusi akan berusaha menciptakan lingkungan di mana 

semua karyawan merasa dihargai dan diterima, tanpa memandang latar 

belakang mereka. Ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan 

karyawan, tetapi juga mendorong berbagai perspektif dan ide inovatif yang 

dapat memberikan keuntungan kompetitif bagi organisasi. Program-program 

seperti pelatihan kesadaran keragaman, kebijakan anti-diskriminasi, dan 

kelompok sumber daya karyawan (employee resource groups) dapat 

mendukung penciptaan lingkungan kerja yang inklusif dan sejalan dengan 

nilai-nilai organisasi (Amin & Siswanto, 2018). Nilai-nilai dan keyakinan 

juga berdampak pada interaksi organisasi dengan pemangku kepentingan 

eksternal, seperti pelanggan, pemasok, komunitas lokal, dan pemegang 

saham. Organisasi yang konsisten dalam menerapkan nilai-nilai mereka 

dalam hubungan eksternal akan membangun reputasi yang baik dan 

meningkatkan kepercayaan. Misalnya, perusahaan yang menempatkan nilai 

tinggi pada tanggung jawab sosial akan terlibat dalam inisiatif keberlanjutan 

dan kontribusi komunitas yang nyata, yang pada gilirannya akan 

memperkuat hubungan positif dengan masyarakat sekitar dan meningkatkan 

citra perusahaan. Transparansi dalam komunikasi dengan pemangku 

kepentingan eksternal juga merupakan refleksi dari komitmen terhadap nilai-

nilai seperti integritas dan akuntabilitas. 

Transformasi digital dan perubahan teknologi yang cepat juga menuntut 

organisasi untuk terus meninjau dan mengadaptasi nilai-nilai dan keyakinan 

mereka. Dalam era digital, nilai-nilai seperti inovasi, kecepatan, dan 

kolaborasi menjadi semakin penting. Teknologi baru memungkinkan cara 
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kerja yang lebih fleksibel dan kolaboratif, sehingga organisasi perlu 

memastikan bahwa nilai-nilai mereka mendukung adopsi teknologi ini. Pada 

saat yang sama, tantangan baru seperti keamanan data dan privasi 

memerlukan penegasan nilai-nilai terkait etika dan tanggung jawab. Dengan 

menyesuaikan nilai-nilai dan keyakinan terhadap perkembangan teknologi, 

organisasi dapat tetap relevan dan kompetitif dalam lanskap bisnis yang 

terus berubah. Budaya organisasi yang kuat dan sehat tidak terbentuk secara 

instan; ia adalah hasil dari upaya yang konsisten dan berkelanjutan dalam 

menanamkan nilai-nilai dan keyakinan yang diinginkan. Proses ini 

memerlukan komitmen dari semua tingkat organisasi, mulai dari pimpinan 

puncak hingga karyawan paling bawah. Evaluasi dan penguatan nilai-nilai 

secara periodik juga diperlukan untuk memastikan bahwa mereka tetap 

relevan dan efektif dalam mendukung tujuan organisasi. Survei budaya 

organisasi, sesi umpan balik, dan audit budaya adalah beberapa alat yang 

dapat digunakan untuk mengukur sejauh mana nilai-nilai dan keyakinan 

telah diinternalisasi oleh anggota organisasi dan untuk mengidentifikasi area 

yang memerlukan perbaikan (Amin & Siswanto, 2018). 

Organisasi juga perlu mengatasi tantangan yang mungkin muncul dalam 

penerapan nilai-nilai dan keyakinan. Salah satu tantangan utama adalah 

perbedaan interpretasi dan pemahaman tentang nilai-nilai tersebut di antara 

anggota organisasi. Untuk mengatasi ini, komunikasi yang jelas dan 

konsisten tentang arti dan pentingnya nilai-nilai sangat diperlukan. 

Workshop, diskusi kelompok, dan contoh nyata dari penerapan nilai-nilai 

dapat membantu menyamakan pemahaman di seluruh organisasi. Tantangan 

lainnya adalah resistensi terhadap perubahan, terutama jika nilai-nilai baru 

yang ingin diterapkan berbeda signifikan dari budaya yang sudah ada 

(Agustini & Purnaningsih, 2018). Dalam hal ini, pendekatan yang inklusif 

dan partisipatif dalam proses perubahan budaya dapat membantu 

mengurangi resistensi dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Integrasi 

nilai-nilai dan keyakinan ke dalam semua aspek operasional dan strategis 

organisasi juga merupakan langkah penting untuk memastikan keberlanjutan 

budaya yang diinginkan. Nilai-nilai harus tercermin dalam setiap kebijakan, 
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prosedur, dan praktik organisasi. Misalnya, dalam proses rekrutmen, 

organisasi harus mencari kandidat yang tidak hanya memiliki keterampilan 

teknis yang diperlukan, tetapi juga sesuai dengan nilai-nilai budaya 

perusahaan. Dalam pengembangan produk dan layanan, nilai-nilai seperti 

inovasi dan kepuasan pelanggan harus menjadi panduan utama. Dengan 

demikian, nilai-nilai dan keyakinan tidak hanya menjadi kata-kata hiasan, 

tetapi benar-benar menjadi bagian integral dari cara kerja dan identitas 

organisasi. 

Peran teknologi dalam memperkuat nilai-nilai dan keyakinan juga tidak 

boleh diabaikan. Platform komunikasi internal, sistem manajemen kinerja, 

dan alat kolaborasi digital dapat mendukung penerapan nilai-nilai organisasi 

secara lebih efektif. Teknologi memungkinkan penyebaran informasi yang 

cepat dan luas, sehingga seluruh anggota organisasi dapat dengan mudah 

mengakses dan memahami nilai-nilai yang dipegang. Selain itu, data dan 

analitik dapat digunakan untuk memantau dan mengevaluasi sejauh mana 

nilai-nilai tersebut diimplementasikan dalam praktik sehari-hari. Misalnya, 

sistem umpan balik karyawan yang berbasis teknologi dapat memberikan 

wawasan real-time tentang bagaimana nilai-nilai direspon dan diterapkan di 

berbagai bagian organisasi (Agustini & Purnaningsih, 2018). Komitmen 

terhadap nilai-nilai dan keyakinan juga harus tercermin dalam tanggung 

jawab sosial dan etika bisnis organisasi. Organisasi yang berpegang teguh 

pada nilai-nilai etis akan berusaha untuk menjalankan bisnisnya dengan cara 

yang bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan. Hal ini mencakup 

upaya untuk meminimalkan dampak negatif  terhadap lingkungan, 

menghormati hak-hak karyawan, dan berkontribusi positif pada komunitas 

sekitar. Tanggung jawab sosial perusahaan (CSR) bukan hanya sekadar 

kewajiban hukum, tetapi juga merupakan perwujudan dari komitmen 

terhadap nilai-nilai etis dan keberlanjutan. Program CSR yang efektif dapat 

meningkatkan reputasi organisasi, membangun hubungan yang lebih baik 

dengan pemangku kepentingan, dan menciptakan dampak sosial yang 

positif. Misalnya, perusahaan yang berkomitmen pada keberlanjutan 

lingkungan mungkin akan terlibat dalam inisiatif pengurangan jejak karbon, 
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penggunaan energi terbarukan, atau program daur ulang. Hal ini tidak hanya 

sejalan dengan nilai-nilai perusahaan, tetapi juga memenuhi harapan 

konsumen dan masyarakat yang semakin sadar akan isu-isu lingkungan. 

Selain tanggung jawab sosial, nilai-nilai dan keyakinan juga harus 

tercermin dalam etika bisnis yang dijalankan oleh organisasi. Ini mencakup 

transparansi dalam laporan keuangan, kejujuran dalam komunikasi dengan 

pemegang saham, dan praktik perdagangan yang adil. Organisasi yang 

berpegang teguh pada etika bisnis akan mendapatkan kepercayaan dan rasa 

hormat dari semua pemangku kepentingannya, mulai dari karyawan hingga 

pelanggan dan mitra bisnis. Praktik-praktik etis ini tidak hanya 

menghindarkan organisasi dari masalah hukum dan reputasi, tetapi juga 

menciptakan dasar yang kokoh untuk hubungan bisnis yang berkelanjutan 

dan saling menguntungkan (Agustini & Purnaningsih, 2018). Penting juga 

untuk memahami bahwa nilai-nilai dan keyakinan organisasi harus terus 

berkembang seiring dengan perubahan lingkungan bisnis dan masyarakat. 

Nilai-nilai yang relevan di masa lalu mungkin perlu disesuaikan untuk 

menghadapi tantangan dan peluang baru. Misalnya, nilai-nilai terkait 

teknologi dan inovasi menjadi semakin penting di era digital ini, di mana 

kecepatan perubahan sangat tinggi. Di sisi lain, nilai-nilai yang terkait 

dengan keragaman dan inklusi menjadi semakin krusial dalam masyarakat 

yang semakin global dan multikultural. Oleh karena itu, organisasi harus 

selalu terbuka terhadap perubahan dan siap untuk meninjau kembali nilai-

nilai dan keyakinan mereka untuk memastikan relevansi dan efektivitasnya. 

Transformasi budaya organisasi sering kali membutuhkan waktu dan 

usaha yang signifikan. Ini melibatkan perubahan dalam cara berpikir dan 

bertindak yang sudah tertanam lama di dalam organisasi. Untuk 

memfasilitasi perubahan ini, diperlukan pendekatan yang sistematis dan 

terencana. Langkah pertama adalah melakukan diagnosis budaya saat ini 

untuk mengidentifikasi kesenjangan antara nilai-nilai yang diinginkan dan 

praktik yang ada. Alat seperti survei budaya, wawancara mendalam, dan 

observasi lapangan dapat memberikan wawasan berharga tentang kondisi 
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budaya organisasi. Berdasarkan hasil diagnosis ini, organisasi dapat 

merancang program perubahan budaya yang mencakup pelatihan, 

komunikasi, penguatan nilai-nilai, dan penyesuaian struktur serta proses 

kerja. Perubahan budaya juga harus didukung oleh kepemimpinan yang kuat 

dan berdedikasi. Pemimpin harus menjadi agen perubahan yang mampu 

menginspirasi dan memotivasi anggota organisasi untuk mengadopsi nilai-

nilai dan keyakinan baru. Ini memerlukan keterampilan komunikasi yang 

efektif, kemampuan untuk mendengarkan dan merespons umpan balik, serta 

kesediaan untuk menjadi teladan dalam menerapkan nilai-nilai tersebut. 

Kepemimpinan yang inklusif dan partisipatif akan mempermudah proses 

perubahan dengan melibatkan karyawan dalam setiap langkah, sehingga 

menciptakan rasa kepemilikan dan komitmen terhadap perubahan. 

Perubahan budaya harus disertai dengan mekanisme pemantauan dan 

evaluasi yang ketat. Organisasi harus memiliki indikator kinerja yang jelas 

untuk mengukur sejauh mana nilai-nilai dan keyakinan telah diinternalisasi 

oleh anggota organisasi dan diterapkan dalam praktik sehari-hari. Survei 

karyawan, tinjauan kinerja, dan audit budaya adalah beberapa alat yang 

dapat digunakan untuk menilai efektivitas perubahan budaya (Agustini & 

Purnaningsih, 2018). Berdasarkan hasil evaluasi ini, organisasi dapat 

melakukan penyesuaian dan perbaikan yang diperlukan untuk memastikan 

bahwa perubahan budaya berjalan sesuai rencana. Implementasi teknologi 

juga dapat memainkan peran penting dalam memperkuat nilai-nilai dan 

keyakinan organisasi. Sistem manajemen kinerja berbasis teknologi, 

misalnya, dapat digunakan untuk memastikan bahwa penilaian kinerja 

karyawan sejalan dengan nilai-nilai organisasi. Platform komunikasi internal 

dapat memfasilitasi penyebaran informasi dan diskusi tentang nilai-nilai dan 

keyakinan, sementara alat kolaborasi digital dapat mendukung kerja sama 

tim yang lebih efektif. Teknologi juga memungkinkan pengumpulan dan 

analisis data secara real-time, sehingga organisasi dapat memantau dan 

merespons perubahan dengan lebih cepat dan tepat. 
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Nilai-nilai dan keyakinan organisasi juga berdampak pada strategi dan 

operasi bisnis. Mereka membantu dalam menentukan prioritas, menetapkan 

tujuan, dan membuat keputusan yang sesuai dengan visi jangka panjang 

organisasi. Misalnya, jika salah satu nilai utama organisasi adalah inovasi, 

maka strategi bisnis akan fokus pada pengembangan produk baru, eksplorasi 

pasar baru, dan investasi dalam penelitian dan pengembangan. Sebaliknya, 

jika nilai utama adalah keberlanjutan, maka organisasi akan mengadopsi 

praktik bisnis yang ramah lingkungan dan bertanggung jawab sosial. Dengan 

demikian, nilai-nilai dan keyakinan tidak hanya menjadi pedoman bagi 

perilaku individu, tetapi juga membentuk arah strategis organisasi secara 

keseluruhan (Rijal, 2019). Dalam situasi krisis, nilai-nilai dan keyakinan 

organisasi menjadi semakin penting. Mereka memberikan panduan yang 

jelas tentang bagaimana organisasi harus merespons tantangan dan menjaga 

integritasnya. Misalnya, selama krisis keuangan atau skandal, organisasi 

yang berpegang teguh pada nilai-nilai transparansi dan tanggung jawab akan 

lebih mungkin untuk mempertahankan kepercayaan pemangku kepentingan 

dan memulihkan reputasinya dengan lebih cepat. Demikian pula, dalam 

situasi bencana alam atau pandemi, nilai-nilai seperti kepedulian terhadap 

karyawan dan tanggung jawab sosial akan mendorong organisasi untuk 

mengambil tindakan yang melindungi kesejahteraan karyawan dan 

komunitas. 

Pengalaman krisis juga sering kali menguji sejauh mana nilai-nilai dan 

keyakinan benar-benar diinternalisasi oleh organisasi. Pemimpin harus 

menunjukkan kepemimpinan yang kuat dan berpegang teguh pada nilai-nilai 

tersebut, meskipun menghadapi tekanan yang besar. Keberhasilan dalam 

mengatasi krisis dengan tetap setia pada nilai-nilai organisasi dapat 

memperkuat budaya organisasi dan meningkatkan komitmen karyawan serta 

kepercayaan pemangku kepentingan. Pengembangan nilai-nilai dan 

keyakinan juga harus mempertimbangkan konteks budaya lokal dan global. 

Dalam lingkungan bisnis yang semakin global, organisasi sering kali 

beroperasi di berbagai negara dengan budaya yang berbeda-beda. Nilai-nilai 

dan keyakinan yang relevan dan efektif di satu negara mungkin tidak selalu 
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sesuai di negara lain. Oleh karena itu, organisasi harus fleksibel dan sensitif 

terhadap perbedaan budaya, sambil tetap mempertahankan inti dari nilai-

nilai mereka. Misalnya, nilai-nilai seperti penghargaan terhadap keragaman 

dan inklusi dapat diimplementasikan dengan cara yang berbeda-beda sesuai 

dengan konteks budaya setempat (Rijal, 2019). 

Dalam organisasi multinasional, penting untuk menciptakan kerangka 

kerja yang memungkinkan nilai-nilai global disesuaikan dengan kebutuhan 

lokal. Ini dapat dicapai melalui dialog yang terbuka dan kolaboratif antara 

kantor pusat dan kantor cabang, serta melalui program pelatihan yang 

memperkenalkan nilai-nilai global dan menjelaskan cara menerapkannya 

dalam konteks lokal. Dengan cara ini, organisasi dapat membangun budaya 

yang kohesif dan konsisten di seluruh dunia, sambil tetap menghormati dan 

menghargai keragaman budaya. Nilai-nilai dan keyakinan juga memainkan 

peran penting dalam menarik dan mempertahankan bakat. Karyawan yang 

memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan organisasi akan lebih cenderung 

merasa terhubung dan termotivasi (Rijal, 2019). Oleh karena itu, proses 

rekrutmen harus tidak hanya mengevaluasi keterampilan teknis dan 

pengalaman kandidat, tetapi juga kesesuaian nilai-nilai mereka dengan 

budaya organisasi. Selain itu, organisasi harus menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung pengembangan dan pertumbuhan karyawan, serta 

memberikan peluang untuk berkontribusi pada tujuan yang bermakna. 

Program pengembangan kepemimpinan, mentoring, dan kesempatan belajar 

berkelanjutan adalah beberapa cara untuk mengintegrasikan nilai-nilai ke 

dalam pengalaman kerja sehari-hari. 

Sebagai kesimpulan, nilai-nilai dan keyakinan adalah komponen kunci 

dari budaya organisasi yang mempengaruhi semua aspek operasional dan 

strategis. Mereka membentuk identitas organisasi, memberikan panduan 

dalam pengambilan keputusan, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kinerja dan kesejahteraan karyawan. Untuk memastikan bahwa 

nilai-nilai dan keyakinan ini efektif dan berkelanjutan, organisasi harus 

melakukan upaya yang berkelanjutan untuk mengkomunikasikan, 
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menginternalisasi, dan memperkuat nilai-nilai tersebut melalui 

kepemimpinan yang konsisten, praktik bisnis yang etis, dan adaptasi 

terhadap perubahan lingkungan bisnis dan social (Rijal, 2019). Dengan 

demikian, organisasi dapat membangun budaya yang kuat dan kohesif yang 

mendukung pencapaian tujuan jangka panjang dan menciptakan nilai bagi 

semua pemangku kepentingan. 

B. Ritual dan Upacara 

Ritual dan upacara merupakan elemen penting dalam budaya organisasi 

yang berfungsi sebagai alat untuk memperkuat nilai-nilai, mempererat 

hubungan antaranggota, dan menciptakan identitas bersama. Ritual dan 

upacara ini mencakup berbagai kegiatan formal dan informal yang dirancang 

untuk merayakan pencapaian, memperingati peristiwa penting, atau 

memfasilitasi pembelajaran dan pengembangan karyawan. Melalui praktik-

praktik ini, organisasi tidak hanya mengkomunikasikan nilai-nilai inti 

mereka, tetapi juga memperkuat rasa keterlibatan dan kebersamaan di antara 

karyawan (Yuniarto, 2021). Salah satu contoh ritual yang umum dalam 

organisasi adalah perayaan ulang tahun perusahaan. Acara ini biasanya 

diadakan setiap tahun untuk memperingati berdirinya organisasi dan untuk 

merayakan pencapaian-pencapaian yang telah diraih. Pada kesempatan ini, 

pimpinan perusahaan sering kali menyampaikan pidato yang mengulas 

sejarah perusahaan, tantangan yang telah dihadapi, dan visi untuk masa 

depan. Acara ini juga sering kali diisi dengan berbagai kegiatan seperti 

pemutaran video dokumenter, presentasi prestasi, penghargaan untuk 

karyawan berprestasi, dan kegiatan sosial yang melibatkan seluruh anggota 

organisasi. Melalui perayaan ulang tahun ini, karyawan diingatkan tentang 

perjalanan panjang organisasi dan didorong untuk terus berkontribusi pada 

keberhasilan bersama. 

Ritual lain yang penting adalah upacara penghargaan karyawan. 

Penghargaan ini diberikan untuk mengakui kontribusi dan pencapaian 

karyawan yang luar biasa dalam berbagai bidang, seperti inovasi, 

kepemimpinan, pelayanan pelanggan, dan kerja tim. Upacara penghargaan 
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ini tidak hanya memberikan pengakuan formal kepada individu yang 

berprestasi, tetapi juga berfungsi sebagai motivasi bagi karyawan lain untuk 

mencapai standar yang sama. Penghargaan dapat diberikan dalam berbagai 

bentuk, seperti trofi, sertifikat, bonus, atau kesempatan pengembangan karir. 

Dalam upacara ini, nilai-nilai organisasi seperti kerja keras, dedikasi, dan 

inovasi ditekankan, dan karyawan diberi contoh konkret tentang perilaku 

yang diharapkan (Yuniarto, 2021). Ada juga ritual yang berhubungan dengan 

penerimaan dan orientasi karyawan baru. Proses orientasi ini sering kali 

mencakup pengenalan terhadap budaya organisasi, nilai-nilai inti, serta 

kebijakan dan prosedur yang harus diikuti. Kegiatan ini tidak hanya 

bertujuan untuk memberikan informasi praktis, tetapi juga untuk membantu 

karyawan baru merasa diterima dan menjadi bagian dari komunitas 

organisasi. Upacara penyambutan yang hangat dan inklusif dapat membantu 

karyawan baru mengatasi kecemasan awal dan mempercepat proses adaptasi 

mereka. Ini juga memberikan kesempatan bagi karyawan baru untuk 

bertemu dengan rekan kerja dan atasan, serta mulai membangun jaringan 

sosial yang akan mendukung mereka dalam pekerjaan sehari-hari. 

Upacara pensiun dan perpisahan juga merupakan bagian penting dari 

ritual organisasi. Ketika seorang karyawan yang telah lama berkontribusi 

pada organisasi memutuskan untuk pensiun atau pindah ke tempat lain, 

upacara perpisahan diadakan untuk menghargai jasa-jasa mereka dan 

mengucapkan selamat tinggal dengan cara yang positif. Acara ini biasanya 

melibatkan pidato dari rekan kerja dan atasan, penyampaian kenang-

kenangan, dan sering kali diakhiri dengan jamuan makan atau resepsi. 

Upacara ini tidak hanya memberikan penghormatan kepada individu yang 

meninggalkan organisasi, tetapi juga memperkuat rasa kebersamaan dan 

solidaritas di antara karyawan yang tetap tinggal. Ritual dan upacara juga 

dapat berfungsi sebagai alat untuk mengatasi krisis dan merayakan 

pemulihan. Misalnya, setelah melalui periode yang sulit seperti 

restrukturisasi, merger, atau krisis keuangan, organisasi dapat mengadakan 

upacara untuk merayakan pencapaian milestone penting atau pemulihan dari 

masa sulit. Acara ini memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 



 

67 

merayakan kesuksesan bersama dan mengakui usaha keras yang telah 

dilakukan untuk mengatasi tantangan. Ini juga membantu memperkuat rasa 

optimisme dan semangat untuk masa depan (Yuniarto, 2021). 

Selain ritual formal, ada juga banyak ritual informal yang berkembang 

secara alami dalam organisasi. Ritual informal ini bisa berupa tradisi harian 

atau mingguan seperti pertemuan pagi, makan siang bersama, atau sesi 

berbagi ide. Misalnya, beberapa organisasi memiliki tradisi "happy hour" di 

mana karyawan berkumpul di akhir pekan untuk bersantai dan berbincang di 

luar konteks pekerjaan. Kegiatan-kegiatan semacam ini membantu 

mempererat hubungan antaranggota dan menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih santai dan akrab. Meskipun tidak resmi, ritual informal ini memainkan 

peran penting dalam membangun budaya organisasi yang kohesif dan 

inklusif. Dalam konteks pengembangan profesional, upacara wisuda atau 

penyelesaian program pelatihan juga merupakan bagian penting dari ritual 

organisasi. Karyawan yang telah menyelesaikan program pelatihan atau 

pendidikan lanjutan sering kali diakui melalui upacara khusus yang 

menandai pencapaian mereka. Upacara ini tidak hanya memberikan 

penghargaan formal, tetapi juga memotivasi karyawan lain untuk terus 

belajar dan mengembangkan diri. Ini juga menunjukkan komitmen 

organisasi terhadap pengembangan profesional dan pembelajaran 

berkelanjutan, yang merupakan nilai penting dalam banyak organisasi 

modern. 

Upacara dan ritual juga bisa berfungsi sebagai sarana untuk 

memperkuat identitas organisasi dan membangun kebanggaan kolektif. 

Misalnya, banyak organisasi yang mengadakan acara tahunan seperti retreat 

perusahaan, konferensi internal, atau outing tim. Acara-acara ini 

memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berinteraksi dalam 

lingkungan yang berbeda, mempererat hubungan, dan memperkuat ikatan 

emosional dengan organisasi (Yuniarto, 2021). Dalam acara-acara ini, nilai-

nilai dan visi organisasi sering kali diulang dan ditekankan melalui berbagai 

kegiatan, presentasi, dan diskusi kelompok. Salah satu aspek penting dari 
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ritual dan upacara adalah simbolisme. Banyak ritual yang melibatkan 

penggunaan simbol-simbol tertentu yang memiliki makna khusus dalam 

konteks budaya organisasi. Misalnya, pemberian pin atau lencana 

penghargaan sering kali tidak hanya berfungsi sebagai pengakuan atas 

prestasi, tetapi juga sebagai simbol status dan penghormatan. Warna, logo, 

dan lambang organisasi yang digunakan dalam berbagai upacara juga 

memainkan peran penting dalam memperkuat identitas dan rasa 

kebersamaan. Simbol-simbol ini membantu menciptakan rasa kontinuitas 

dan tradisi yang memperkuat nilai-nilai inti organisasi. 

Dalam beberapa organisasi, ritual dan upacara juga diintegrasikan ke 

dalam kegiatan sosial dan kemasyarakatan. Misalnya, banyak perusahaan 

yang mengadakan kegiatan amal atau layanan masyarakat sebagai bagian 

dari upaya mereka untuk memberikan kontribusi positif kepada masyarakat. 

Kegiatan-kegiatan ini tidak hanya mencerminkan nilai-nilai sosial dan 

tanggung jawab perusahaan, tetapi juga memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk terlibat dalam kegiatan yang bermakna di luar lingkungan 

kerja (Yuniarto, 2021). Upacara pembukaan dan penutupan kegiatan amal 

sering kali melibatkan pidato dari pimpinan perusahaan, penyampaian 

donasi, dan pengakuan terhadap karyawan yang terlibat aktif. Ritual dan 

upacara juga dapat berfungsi sebagai alat untuk mengkomunikasikan 

perubahan besar dalam organisasi. Misalnya, ketika terjadi perubahan 

kepemimpinan, akuisisi, atau peluncuran produk baru, upacara khusus 

diadakan untuk menandai perubahan ini dan mengkomunikasikan pesan-

pesan penting kepada karyawan. Dalam upacara semacam ini, pimpinan 

perusahaan akan menjelaskan alasan di balik perubahan, manfaat yang 

diharapkan, dan langkah-langkah yang akan diambil untuk 

mengimplementasikannya. Ini membantu mengurangi ketidakpastian dan 

kecemasan di antara karyawan, serta membangun dukungan dan komitmen 

terhadap perubahan. 

Ritual dan upacara memainkan peran penting dalam membangun dan 

memperkuat budaya organisasi. Mereka menyediakan momen-momen 
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penting untuk refleksi, perayaan, dan pembelajaran, serta membantu 

menciptakan rasa keterikatan dan komitmen di antara karyawan. Dengan 

mengintegrasikan ritual dan upacara ke dalam kehidupan sehari-hari 

organisasi, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

kohesif, inklusif, dan berorientasi pada nilai. Ini tidak hanya meningkatkan 

kepuasan dan motivasi karyawan, tetapi juga berkontribusi pada 

keberhasilan jangka panjang organisasi. Ritual dan upacara juga berfungsi 

sebagai alat untuk membangun jaringan sosial dan hubungan yang lebih erat 

di antara karyawan. Kegiatan seperti gathering keluarga, piknik perusahaan, 

atau acara olahraga sering kali diselenggarakan untuk mempererat hubungan 

sosial di luar lingkungan kerja formal. Acara-acara semacam ini memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk saling mengenal dalam konteks yang lebih 

santai dan informal, yang pada gilirannya dapat memperkuat kerja sama dan 

komunikasi di tempat kerja. Selain itu, hubungan sosial yang baik di antara 

karyawan dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja, yang 

berdampak positif pada produktivitas dan retensi karyawan (Saidah & 

Damariswara, 2020). 

Dalam organisasi multinasional atau yang memiliki cabang di berbagai 

lokasi, ritual dan upacara juga dapat berfungsi untuk membangun kesatuan 

dan keselarasan di seluruh entitas organisasi. Misalnya, konferensi global 

atau pertemuan tahunan yang melibatkan karyawan dari berbagai lokasi 

dapat membantu menyatukan visi dan misi organisasi, serta memperkuat 

rasa kebersamaan di antara karyawan yang tersebar di berbagai tempat. 

Dalam acara-acara ini, nilai-nilai dan tujuan organisasi ditekankan, dan 

karyawan diberi kesempatan untuk berbagi pengalaman dan belajar dari satu 

sama lain. Ini membantu menciptakan budaya organisasi yang konsisten dan 

kohesif meskipun beroperasi dalam konteks geografis dan budaya yang 

berbeda. Selain itu, penting untuk memahami bahwa ritual dan upacara tidak 

harus selalu bersifat besar dan mewah. Acara-acara kecil namun rutin seperti 

sesi penghargaan mingguan, coffee morning, atau pertemuan brainstorming 

juga dapat memberikan dampak signifikan dalam memperkuat budaya 

organisasi. Kegiatan rutin semacam ini memberikan struktur dan ritme yang 
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membantu karyawan merasa lebih terhubung dan terlibat dalam kegiatan 

sehari-hari organisasi. Mereka juga menyediakan peluang bagi manajemen 

untuk secara langsung berinteraksi dengan karyawan, memberikan umpan 

balik, dan mendiskusikan ide-ide baru. 

Ritual dan upacara juga memainkan peran dalam pengembangan 

kepemimpinan di dalam organisasi. Program pelatihan kepemimpinan sering 

kali mencakup upacara pembukaan dan penutupan yang merayakan 

keberhasilan peserta dan mendorong mereka untuk menerapkan 

keterampilan baru mereka di tempat kerja. Upacara semacam ini 

menekankan pentingnya pengembangan kepemimpinan dan menunjukkan 

komitmen organisasi terhadap peningkatan berkelanjutan. Dengan 

merayakan pencapaian dalam program kepemimpinan, organisasi 

mengirimkan pesan bahwa investasi dalam pengembangan individu dihargai 

dan diakui (Saidah & Damariswara, 2020). Dalam organisasi yang sangat 

bergantung pada inovasi dan kreativitas, ritual dan upacara dapat dirancang 

untuk mendorong dan merayakan ide-ide baru. Hackathon, kompetisi 

inovasi, atau sesi ideation yang diakhiri dengan presentasi dan penghargaan 

adalah beberapa contoh bagaimana organisasi dapat menggunakan ritual 

untuk mempromosikan budaya inovasi. Dalam acara-acara ini, karyawan 

didorong untuk berpikir di luar kotak, berkolaborasi dengan rekan-rekan 

mereka, dan menghasilkan solusi kreatif untuk tantangan bisnis. 

Penghargaan dan pengakuan yang diberikan pada akhir acara menegaskan 

nilai pentingnya inovasi dan memberikan motivasi tambahan bagi karyawan 

untuk terus berinovasi. 

Ritual dan upacara juga dapat membantu dalam membangun budaya 

inklusif dan menghargai keberagaman. Kegiatan seperti perayaan hari-hari 

besar budaya, festival, atau pekan inklusi dapat memberikan platform bagi 

karyawan dari berbagai latar belakang untuk berbagi budaya mereka dan 

belajar satu sama lain. Ini tidak hanya memperkaya budaya organisasi tetapi 

juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif dan menghargai 

perbedaan. Dengan mengadakan upacara yang menghormati berbagai 
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budaya dan tradisi, organisasi dapat menunjukkan komitmen mereka 

terhadap keberagaman dan inklusi, serta memperkuat rasa hormat dan 

kebersamaan di antara karyawan (Saidah & Damariswara, 2020). Penting 

juga untuk mencatat bahwa ritual dan upacara harus terus dievaluasi dan 

disesuaikan dengan perkembangan organisasi dan perubahan dalam 

lingkungan kerja. Ritual yang efektif beberapa tahun yang lalu mungkin 

tidak lagi relevan atau efektif dalam konteks yang berbeda. Oleh karena itu, 

organisasi harus selalu membuka diri untuk umpan balik dari karyawan dan 

siap untuk melakukan perubahan yang diperlukan. Dengan cara ini, ritual 

dan upacara tetap menjadi alat yang dinamis dan relevan dalam membangun 

dan memperkuat budaya organisasi. 

Dalam era digital saat ini, teknologi juga memainkan peran penting 

dalam pelaksanaan ritual dan upacara. Webinar, konferensi video, dan 

platform kolaborasi online memungkinkan organisasi untuk mengadakan 

upacara dan ritual secara virtual, yang sangat berguna terutama bagi 

organisasi dengan tim yang tersebar di berbagai lokasi. Virtual town hall 

meetings, sesi penghargaan online, dan perayaan ulang tahun perusahaan 

secara virtual adalah beberapa contoh bagaimana teknologi dapat digunakan 

untuk mempertahankan dan memperkuat budaya organisasi meskipun 

adanya batasan geografis. Dengan memanfaatkan teknologi, organisasi dapat 

memastikan bahwa semua karyawan, terlepas dari lokasi mereka, dapat 

berpartisipasi dalam ritual dan upacara yang penting dan merasa menjadi 

bagian dari komunitas yang lebih besar. Ritual dan upacara adalah 

komponen esensial dari budaya organisasi yang berfungsi untuk memperkuat 

nilai-nilai, membangun identitas bersama, dan meningkatkan keterlibatan 

karyawan (Saidah & Damariswara, 2020). Mereka menyediakan momen-

momen penting untuk perayaan, refleksi, dan pembelajaran, serta membantu 

membangun jaringan sosial yang kuat di dalam organisasi. Dengan 

merancang dan melaksanakan ritual dan upacara yang relevan dan 

bermakna, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

kohesif, inklusif, dan berorientasi pada nilai. Ini tidak hanya meningkatkan 

kepuasan dan motivasi karyawan, tetapi juga berkontribusi pada 
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keberhasilan jangka panjang organisasi. Dengan demikian, ritual dan 

upacara harus dipandang sebagai investasi strategis dalam membangun 

budaya organisasi yang kuat dan berkelanjutan. 

C. Simbol dan Artefak 

Simbol dan artefak merupakan elemen penting dalam budaya organisasi 

yang membantu memperkuat identitas, nilai-nilai, dan keyakinan organisasi. 

Mereka dapat berupa benda fisik, logo, desain, atau bahkan slogan yang 

mengandung makna tertentu dan menjadi representasi dari budaya 

organisasi. Simbol dan artefak ini memainkan peran krusial dalam 

membentuk persepsi dan perilaku karyawan serta dalam menciptakan rasa 

kebersamaan dan identitas kolektif. Salah satu contoh utama dari simbol 

dalam organisasi adalah logo perusahaan. Logo bukan hanya sekadar gambar 

atau tulisan; ia mewakili identitas visual dan esensi dari organisasi. Sebuah 

logo yang kuat dan mudah dikenali dapat membantu membangun brand 

yang kuat dan memberikan kesan pertama yang positif kepada pelanggan 

dan pemangku kepentingan (Rusliana, 2021). Logo sering kali dirancang 

untuk mencerminkan nilai-nilai dan visi organisasi. Misalnya, sebuah logo 

yang menggunakan warna hijau mungkin mencerminkan komitmen 

perusahaan terhadap keberlanjutan lingkungan, sementara desain yang 

modern dan minimalis dapat menunjukkan fokus pada inovasi dan teknologi. 

Selain logo, slogan atau tagline juga merupakan simbol penting yang 

membantu mengkomunikasikan nilai-nilai dan visi organisasi secara singkat 

dan kuat. Slogan yang efektif dapat meninggalkan kesan yang mendalam dan 

mudah diingat, membantu organisasi menyampaikan pesan utamanya kepada 

audiens. Contoh terkenal adalah slogan Nike "Just Do It" yang 

mencerminkan semangat motivasi dan dorongan untuk berprestasi, selaras 

dengan identitas brand sebagai pendukung atlet dari segala level. Artefak 

fisik seperti trofi, piagam penghargaan, dan plakat juga memainkan peran 

penting dalam budaya organisasi. Mereka tidak hanya memberikan 

pengakuan atas prestasi dan kontribusi individu, tetapi juga menjadi simbol 

visual yang mengingatkan karyawan tentang standar tinggi yang diharapkan 
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dan nilai-nilai yang dihargai oleh organisasi. Trofi dan piagam yang dipajang 

di kantor, misalnya, dapat menjadi sumber kebanggaan dan motivasi bagi 

karyawan, serta menunjukkan kepada pengunjung bahwa organisasi 

menghargai dan merayakan pencapaian (Rusliana, 2021). 

Lingkungan fisik tempat kerja juga penuh dengan simbol dan artefak 

yang mencerminkan budaya organisasi. Desain interior kantor, misalnya, 

dapat memberikan petunjuk tentang nilai-nilai dan cara kerja organisasi. 

Sebuah perusahaan yang menekankan kolaborasi dan kreativitas mungkin 

akan memiliki ruang kerja terbuka dengan banyak area untuk diskusi dan 

brainstorming, sementara organisasi yang lebih tradisional mungkin 

memiliki tata letak yang lebih formal dengan kantor pribadi untuk manajer 

dan eksekutif. Elemen dekorasi seperti poster motivasi, warna dinding, dan 

furnitur juga berkontribusi dalam menciptakan suasana yang mendukung 

budaya organisasi. Pakaian kerja atau seragam juga merupakan simbol 

penting dalam budaya organisasi. Seragam yang dikenakan oleh karyawan 

dapat mencerminkan identitas dan nilai-nilai organisasi, serta menciptakan 

rasa kesatuan dan kebersamaan (Rusliana, 2021). Dalam beberapa industri, 

seragam mungkin dirancang untuk mencerminkan profesionalisme dan 

keandalan, seperti dalam penerbangan atau layanan kesehatan, sementara 

dalam industri kreatif, pakaian kerja mungkin lebih santai dan informal 

untuk mencerminkan budaya inovasi dan kebebasan berekspresi. 

Selain simbol visual, artefak taktil seperti produk perusahaan, alat kerja, 

dan hadiah perusahaan juga memainkan peran penting dalam budaya 

organisasi. Produk yang dihasilkan oleh perusahaan sering kali 

mencerminkan nilai-nilai dan komitmen organisasi terhadap kualitas, 

inovasi, dan kepuasan pelanggan. Misalnya, sebuah perusahaan teknologi 

yang berfokus pada inovasi mungkin akan menekankan desain produk yang 

canggih dan fungsional, sementara perusahaan makanan organik mungkin 

akan mengedepankan bahan-bahan alami dan proses produksi yang ramah 

lingkungan. Hadiah perusahaan atau merchandise juga dapat menjadi simbol 

yang kuat dalam memperkuat identitas dan kebanggaan karyawan terhadap 
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organisasi. Barang-barang seperti kaos, topi, pulpen, dan tas yang diberi logo 

perusahaan dapat digunakan oleh karyawan dalam kehidupan sehari-hari, 

membantu memperkuat rasa kebersamaan dan keterikatan dengan organisasi. 

Selain itu, hadiah ini juga dapat berfungsi sebagai alat pemasaran yang 

efektif, memperkenalkan brand perusahaan kepada masyarakat luas melalui 

penggunaan sehari-hari oleh karyawan. 

Simbol dan artefak juga dapat ditemukan dalam komunikasi internal 

dan eksternal organisasi. Misalnya, penggunaan jargon atau bahasa khusus 

yang hanya dipahami oleh anggota organisasi dapat menjadi simbol identitas 

kelompok dan memperkuat rasa kebersamaan. Bahasa dan istilah yang 

digunakan dalam email, rapat, dan dokumen resmi dapat mencerminkan 

nilai-nilai dan budaya organisasi. Di sisi lain, komunikasi eksternal seperti 

iklan, brosur, dan media sosial juga menggunakan simbol dan artefak untuk 

menyampaikan pesan organisasi kepada publik dan membangun citra brand 

yang konsisten (Rusliana, 2021). Dalam konteks ritual dan upacara, simbol 

dan artefak sering kali digunakan untuk memberikan makna dan kekuatan 

pada acara tersebut. Misalnya, penggunaan bendera perusahaan dalam 

upacara pembukaan kantor baru atau penggunaan simbol-simbol tertentu 

dalam acara penghargaan karyawan dapat meningkatkan rasa kebanggaan 

dan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Simbol-simbol ini membantu 

mengkomunikasikan nilai-nilai dan tujuan yang ingin dicapai oleh 

organisasi, serta memperkuat komitmen karyawan untuk berkontribusi pada 

kesuksesan bersama. 

Teknologi juga memainkan peran penting dalam menciptakan dan 

memperkuat simbol dan artefak dalam organisasi modern. Aplikasi dan 

platform digital, seperti intranet perusahaan, media sosial internal, dan alat 

kolaborasi online, sering kali dihiasi dengan logo, warna, dan desain yang 

mencerminkan identitas organisasi. Penggunaan avatar digital, emoji khusus, 

dan simbol lainnya dalam komunikasi online juga membantu membangun 

dan memperkuat budaya organisasi di dunia maya. Teknologi 

memungkinkan organisasi untuk menciptakan pengalaman yang kohesif dan 
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terintegrasi bagi karyawan, terlepas dari lokasi fisik mereka. Penting juga 

untuk memahami bahwa simbol dan artefak harus dipilih dan digunakan 

dengan hati-hati untuk memastikan mereka benar-benar mencerminkan nilai-

nilai dan identitas organisasi (Budiyanto & Mochklas, 2020). Simbol yang 

tidak relevan atau tidak sesuai dengan budaya organisasi dapat menyebabkan 

kebingungan dan ketidakjelasan di antara karyawan dan pemangku 

kepentingan. Oleh karena itu, proses desain dan pemilihan simbol dan 

artefak harus melibatkan pemahaman yang mendalam tentang budaya 

organisasi dan tujuan strategisnya. Keterlibatan karyawan dalam proses ini 

juga dapat membantu memastikan bahwa simbol-simbol tersebut diterima 

dan diakui oleh seluruh anggota organisasi. 

Simbol dan artefak juga dapat berfungsi sebagai alat untuk mengelola 

perubahan dalam organisasi. Dalam situasi di mana organisasi menghadapi 

perubahan besar seperti restrukturisasi, merger, atau perubahan strategi, 

penggunaan simbol dan artefak yang tepat dapat membantu 

mengkomunikasikan pesan perubahan dan membangun dukungan di antara 

karyawan. Misalnya, peluncuran logo baru atau perubahan dalam desain 

kantor dapat digunakan untuk menandai era baru dalam sejarah organisasi 

dan mencerminkan visi dan arah baru yang ingin dicapai. Ini membantu 

karyawan memahami dan menerima perubahan, serta memperkuat komitmen 

mereka terhadap tujuan organisasi yang baru (Budiyanto & Mochklas, 

2020). Penggunaan simbol dan artefak juga memiliki dampak signifikan 

terhadap keterlibatan dan motivasi karyawan. Simbol yang kuat dan 

bermakna dapat memberikan inspirasi dan rasa bangga, sementara artefak 

fisik seperti trofi dan piagam dapat memberikan pengakuan yang konkret 

dan terlihat atas kontribusi karyawan. Ini tidak hanya meningkatkan 

kepuasan kerja dan motivasi, tetapi juga membantu dalam retensi karyawan 

dengan menciptakan lingkungan kerja yang menghargai dan mengakui usaha 

mereka. Karyawan yang merasa dihargai dan diakui cenderung lebih loyal 

dan berkomitmen terhadap organisasi, yang pada gilirannya berkontribusi 

pada keberhasilan jangka panjang. 
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Dalam beberapa organisasi, simbol dan artefak juga digunakan untuk 

menciptakan pengalaman pelanggan yang unik dan berbeda. Misalnya, hotel 

mewah mungkin menggunakan desain interior, seragam staf, dan bahkan 

aroma khusus untuk menciptakan suasana yang eksklusif dan memanjakan 

tamu. Demikian pula, restoran dengan tema tertentu mungkin menggunakan 

dekorasi, menu, dan musik yang sesuai untuk menciptakan pengalaman 

bersantap yang konsisten dengan tema tersebut. Simbol dan artefak ini 

membantu membangun brand yang kuat dan menciptakan kenangan yang 

positif bagi pelanggan, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas dan 

kepuasan pelanggan. Simbol dan artefak merupakan elemen penting yang 

membantu membangun dan memperkuat budaya organisasi. Mereka tidak 

hanya berfungsi sebagai representasi visual dan fisik dari nilai-nilai dan 

identitas organisasi, tetapi juga memainkan peran penting dalam membentuk 

perilaku dan persepsi karyawan (Budiyanto & Mochklas, 2020). Dengan 

memilih dan menggunakan simbol dan artefak yang tepat, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang kohesif, mendukung, dan berorientasi 

pada nilai, yang pada gilirannya berkontribusi pada keberhasilan jangka 

panjang. Simbol dan artefak juga membantu dalam mengkomunikasikan 

perubahan, membangun pengalaman pelanggan yang unik, dan 

meningkatkan keterlibatan serta motivasi karyawan. Oleh karena itu, penting 

bagi setiap organisasi untuk memahami dan memanfaatkan potensi simbol 

dan artefak dalam membangun budaya yang kuat dan berkelanjutan. 

D. Bahasa dan Komunikasi 

Bahasa dan komunikasi adalah komponen fundamental dari budaya 

organisasi yang memainkan peran krusial dalam membentuk interaksi, 

menyampaikan nilai-nilai, dan memperkuat identitas kolektif. Melalui 

bahasa dan pola komunikasi, organisasi dapat mengkomunikasikan visi, 

misi, dan nilai-nilai mereka, sekaligus menciptakan suasana kerja yang 

mendukung dan kolaboratif. Bahasa dan komunikasi yang efektif juga 

membantu dalam membangun hubungan antar anggota organisasi, 

meningkatkan efisiensi operasional, dan mendukung proses pengambilan 

keputusan yang lebih baik. Salah satu aspek utama dari bahasa dalam 
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organisasi adalah penggunaan jargon atau istilah khusus yang hanya 

dipahami oleh anggota organisasi. Jargon ini mencerminkan budaya unik 

organisasi dan dapat berfungsi sebagai alat untuk memperkuat identitas 

kelompok dan rasa kebersamaan. Penggunaan jargon juga membantu dalam 

menyederhanakan komunikasi internal dengan memperkenalkan singkatan 

atau istilah yang spesifik untuk berbagai proses, proyek, atau produk. 

Namun, penting bagi organisasi untuk memastikan bahwa penggunaan 

jargon tidak menjadi penghalang komunikasi bagi anggota baru atau pihak 

eksternal yang mungkin tidak memahami istilah-istilah tersebut (Ulum, 

2016). 

Komunikasi formal dalam organisasi biasanya disampaikan melalui 

saluran-saluran resmi seperti memo, email, laporan, dan pertemuan. Bentuk 

komunikasi ini sering kali digunakan untuk menyampaikan informasi 

penting, kebijakan, prosedur, dan keputusan strategis. Misalnya, dalam 

sebuah email dari manajemen puncak kepada seluruh karyawan, pesan yang 

disampaikan mungkin mencakup visi jangka panjang perusahaan, perubahan 

kebijakan penting, atau pengumuman tentang pencapaian organisasi. 

Komunikasi formal ini harus disusun dengan jelas dan tepat untuk 

memastikan bahwa semua anggota organisasi menerima dan memahami 

informasi dengan cara yang konsisten dan akurat. Di samping komunikasi 

formal, komunikasi informal juga memainkan peran penting dalam budaya 

organisasi (Ulum, 2016). Komunikasi informal mencakup percakapan 

sehari-hari antara karyawan, interaksi sosial di luar jam kerja, serta obrolan 

santai di tempat kerja. Komunikasi ini sering kali tidak terstruktur dan 

spontan, namun memiliki dampak signifikan dalam membangun hubungan 

interpersonal, memfasilitasi kolaborasi, dan menyebarkan informasi dengan 

cepat. Misalnya, diskusi informal selama istirahat makan siang atau dalam 

ruang istirahat dapat menghasilkan ide-ide baru, mempererat hubungan antar 

tim, dan menciptakan suasana kerja yang lebih ramah dan inklusif. 

Saluran komunikasi internal, seperti intranet, newsletter, dan papan 

pengumuman, juga merupakan alat penting dalam menyampaikan informasi 
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dan memperkuat budaya organisasi. Intranet perusahaan, misalnya, dapat 

digunakan untuk mempublikasikan berita terbaru, mengumumkan acara 

perusahaan, dan menyediakan akses mudah ke dokumen dan sumber daya 

penting. Newsletter mingguan atau bulanan dapat mencakup berita tentang 

proyek-proyek terkini, pencapaian karyawan, serta pesan dari manajemen. 

Papan pengumuman yang ditempatkan di area yang sering dilalui karyawan 

juga dapat digunakan untuk menyampaikan informasi penting secara visual 

dan cepat. Dalam era digital, teknologi komunikasi juga memiliki peran 

yang semakin penting dalam mendukung interaksi di dalam organisasi. 

Platform kolaborasi online, seperti Slack, Microsoft Teams, atau Zoom, 

memungkinkan karyawan untuk berkomunikasi secara real-time, berbagi 

dokumen, dan bekerja sama dalam proyek-proyek tanpa hambatan lokasi 

geografis. Alat-alat ini memfasilitasi komunikasi yang lebih cepat dan lebih 

efisien, serta mendukung kerja jarak jauh yang semakin umum dalam dunia 

kerja modern. Teknologi ini juga memungkinkan penyelenggaraan 

pertemuan virtual, webinar, dan sesi pelatihan online, yang memperkaya 

cara organisasi berkomunikasi dan berkolaborasi (Ulum, 2016). 

Komunikasi yang efektif juga melibatkan mendengarkan aktif dan 

umpan balik yang konstruktif. Dalam organisasi yang mendorong 

komunikasi dua arah, karyawan merasa dihargai dan didengarkan, yang 

meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja. Manajemen yang terbuka 

terhadap umpan balik dari karyawan dapat mengidentifikasi dan 

menyelesaikan masalah lebih cepat, serta memperbaiki proses kerja untuk 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Sesi tanya jawab, survei 

karyawan, dan kotak saran adalah beberapa cara untuk mengumpulkan 

umpan balik dari karyawan dan menunjukkan bahwa pendapat mereka 

dihargai. Budaya komunikasi terbuka dan transparan sangat penting dalam 

membangun kepercayaan di dalam organisasi. Transparansi dalam 

komunikasi melibatkan berbagi informasi secara jelas dan jujur, termasuk 

mengenai tantangan yang dihadapi organisasi dan keputusan yang diambil 

oleh manajemen. Ketika karyawan memiliki pemahaman yang jelas tentang 

arah organisasi dan alasan di balik keputusan manajemen, mereka lebih 
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cenderung merasa terlibat dan berkomitmen terhadap tujuan bersama. 

Transparansi juga membantu mengurangi rumor dan spekulasi yang dapat 

merusak moral dan menciptakan ketidakpastian di antara karyawan. 

Selain komunikasi internal, komunikasi eksternal juga berperan penting 

dalam membangun citra dan reputasi organisasi. Komunikasi eksternal 

melibatkan interaksi dengan pelanggan, mitra bisnis, media, dan masyarakat 

umum. Melalui siaran pers, media sosial, website perusahaan, dan kampanye 

pemasaran, organisasi dapat menyampaikan pesan-pesan utama, 

memperkuat brand, dan membangun hubungan positif dengan pihak-pihak 

eksternal. Komunikasi eksternal yang konsisten dan efektif membantu 

organisasi membangun kepercayaan dan kredibilitas, serta mendukung 

strategi bisnis jangka panjang (Ulum, 2016). Dalam komunikasi lintas 

budaya, organisasi perlu memperhatikan perbedaan budaya dan bahasa yang 

dapat mempengaruhi cara pesan diterima dan dipahami. Di dalam organisasi 

multinasional, misalnya, perbedaan dalam bahasa, adat istiadat, dan norma 

komunikasi dapat menjadi tantangan yang signifikan. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk mengembangkan strategi komunikasi yang 

sensitif terhadap perbedaan budaya dan memastikan bahwa pesan-pesan 

disampaikan dengan cara yang dapat dipahami dan diterima oleh semua 

anggota organisasi. Pelatihan komunikasi lintas budaya dan penggunaan 

bahasa yang inklusif adalah beberapa langkah yang dapat diambil untuk 

mengatasi tantangan ini (Huwae et al., 2023). 

Pelatihan dan pengembangan komunikasi juga merupakan aspek 

penting dalam mendukung budaya organisasi yang sehat. Pelatihan 

komunikasi dapat membantu karyawan mengembangkan keterampilan 

komunikasi yang efektif, termasuk kemampuan mendengarkan, berbicara di 

depan umum, menulis dengan jelas, dan bernegosiasi. Program pelatihan ini 

tidak hanya meningkatkan kemampuan individu tetapi juga memperkuat 

kemampuan organisasi secara keseluruhan dalam menyampaikan pesan yang 

konsisten dan efektif. Dengan keterampilan komunikasi yang baik, karyawan 

dapat lebih baik dalam berkolaborasi, menyelesaikan konflik, dan memimpin 
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tim mereka. Selain pelatihan formal, mentoring dan coaching juga 

memainkan peran penting dalam pengembangan komunikasi. Melalui 

program mentoring, karyawan dapat belajar dari rekan senior mereka tentang 

cara-cara efektif dalam berkomunikasi dan menghadapi berbagai situasi 

kerja. Coaching, di sisi lain, dapat membantu karyawan mengatasi 

kelemahan komunikasi mereka dan mengembangkan strategi untuk 

meningkatkan interaksi mereka dengan rekan kerja dan manajemen. Kedua 

pendekatan ini membantu menciptakan budaya belajar yang mendukung 

pengembangan berkelanjutan dan peningkatan keterampilan komunikasi 

(Huwae et al., 2023). 

Penting juga bagi organisasi untuk mengadaptasi strategi komunikasi 

mereka seiring dengan perkembangan teknologi dan perubahan dalam cara 

kerja. Misalnya, dengan meningkatnya penggunaan media sosial, organisasi 

perlu mengembangkan kebijakan dan pedoman komunikasi yang mengatur 

cara karyawan berinteraksi secara online. Ini termasuk memastikan bahwa 

pesan yang disampaikan melalui media sosial konsisten dengan nilai-nilai 

dan citra organisasi, serta menghindari potensi risiko reputasi yang dapat 

timbul dari komunikasi yang tidak terkendali. Komunikasi krisis adalah area 

lain yang memerlukan perhatian khusus (Huwae et al., 2023). Dalam situasi 

krisis, seperti bencana alam, insiden keselamatan, atau masalah reputasi, 

komunikasi yang cepat, jelas, dan efektif sangat penting untuk mengelola 

situasi dan meminimalkan dampak negatif. Organisasi perlu memiliki 

rencana komunikasi krisis yang jelas, termasuk saluran komunikasi darurat, 

juru bicara yang ditunjuk, dan pesan-pesan yang telah disiapkan sebelumnya. 

Latihan simulasi krisis dan pelatihan komunikasi krisis dapat membantu 

mempersiapkan organisasi untuk menghadapi situasi darurat dengan lebih 

baik. 

Bahasa dan komunikasi merupakan fondasi dari budaya organisasi yang 

kuat. Melalui penggunaan bahasa yang tepat, pola komunikasi yang efektif, 

dan saluran komunikasi yang efisien, organisasi dapat membangun 

lingkungan kerja yang produktif, inklusif, dan kolaboratif. Komunikasi yang 
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baik tidak hanya mendukung operasi sehari-hari tetapi juga membantu 

organisasi mengatasi tantangan, beradaptasi dengan perubahan, dan 

mencapai tujuan jangka panjang. Dengan terus mengembangkan dan 

memperbaiki strategi komunikasi, organisasi dapat menciptakan budaya 

yang mendukung kesuksesan dan keberlanjutan. Bahasa dan komunikasi 

dalam organisasi juga memainkan peran kunci dalam membentuk norma-

norma sosial dan perilaku yang diharapkan. Melalui komunikasi, manajemen 

dapat menyampaikan harapan dan standar etika kepada karyawan, serta 

menetapkan pedoman tentang bagaimana karyawan harus berinteraksi satu 

sama lain dan dengan pihak eksternal. Misalnya, kode etik atau panduan 

perilaku biasanya didistribusikan kepada semua karyawan dan dibahas 

dalam pelatihan orientasi untuk memastikan bahwa semua anggota 

organisasi memahami dan mematuhi standar yang telah ditetapkan. 

Dokumen-dokumen ini sering kali disusun dalam bahasa yang jelas dan 

mudah dipahami, serta dilengkapi dengan contoh-contoh konkret untuk 

menghindari ambiguitas (Huwae et al., 2023). 

Komunikasi juga sangat penting dalam proses rekrutmen dan orientasi 

karyawan baru. Selama proses rekrutmen, komunikasi yang jelas tentang 

visi, misi, dan nilai-nilai organisasi dapat membantu calon karyawan 

memahami apakah mereka cocok dengan budaya organisasi tersebut. 

Sementara itu, dalam proses orientasi, komunikasi yang efektif dapat 

membantu karyawan baru menyesuaikan diri dengan cepat, memahami peran 

dan tanggung jawab mereka, serta mengenal rekan kerja dan atasan mereka. 

Program orientasi yang baik biasanya mencakup presentasi, tur kantor, serta 

sesi tanya jawab yang memungkinkan karyawan baru untuk mengajukan 

pertanyaan dan mendapatkan klarifikasi tentang berbagai aspek pekerjaan 

mereka. Sistem komunikasi formal seperti laporan kinerja juga memainkan 

peran penting dalam budaya organisasi. Melalui laporan kinerja, manajemen 

dapat memberikan umpan balik kepada karyawan tentang kinerja mereka, 

menetapkan tujuan baru, dan mengidentifikasi area untuk pengembangan. 

Komunikasi yang efektif dalam proses penilaian kinerja memerlukan 

keterbukaan, kejelasan, dan konstruktivitas. Manajemen harus memastikan 
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bahwa umpan balik yang diberikan spesifik, relevan, dan dapat 

ditindaklanjuti, sehingga karyawan dapat memahami apa yang diharapkan 

dari mereka dan bagaimana mereka dapat meningkatkan kinerja mereka di 

masa depan. 

Peran pemimpin dalam komunikasi juga tidak dapat diabaikan. 

Pemimpin yang efektif harus mampu berkomunikasi dengan jelas, 

meyakinkan, dan inspiratif. Mereka harus mampu menyampaikan visi dan 

strategi organisasi dengan cara yang memotivasi karyawan untuk bekerja 

sama mencapai tujuan bersama. Selain itu, pemimpin juga harus menjadi 

pendengar yang baik, siap menerima masukan dan kritik dari karyawan, 

serta mampu mengatasi konflik dengan bijaksana. Komunikasi yang efektif 

dari pemimpin dapat membangun kepercayaan, menginspirasi loyalitas, dan 

mendorong budaya organisasi yang positif (Huwae et al., 2023). Dalam 

organisasi global atau multinasional, tantangan komunikasi lintas budaya 

menjadi sangat relevan. Perbedaan bahasa, adat istiadat, dan norma 

komunikasi dapat menyebabkan kesalahpahaman dan konflik jika tidak 

dikelola dengan baik. Oleh karena itu, organisasi yang beroperasi di berbagai 

negara perlu mengembangkan strategi komunikasi yang inklusif dan sensitif 

terhadap budaya. Ini bisa melibatkan penerjemahan dokumen-dokumen 

penting ke dalam berbagai bahasa, pelatihan lintas budaya untuk karyawan, 

serta penyesuaian gaya komunikasi untuk menghormati kebiasaan dan 

norma lokal. Misalnya, dalam beberapa budaya, komunikasi tidak langsung 

atau penggunaan metafora lebih dihargai dibandingkan komunikasi langsung 

dan lugas. 

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah mengubah 

cara organisasi berkomunikasi. Penggunaan alat digital seperti email, pesan 

instan, video konferensi, dan platform kolaborasi telah membuat komunikasi 

lebih cepat dan lebih efisien. Namun, teknologi juga membawa tantangan 

baru, seperti risiko kesalahpahaman karena kurangnya isyarat nonverbal, 

overload informasi, dan kebutuhan untuk mengelola komunikasi digital 

dengan bijaksana (Huwae et al., 2023). Organisasi perlu memastikan bahwa 
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karyawan memiliki keterampilan dan alat yang diperlukan untuk 

berkomunikasi secara efektif di lingkungan digital, serta menetapkan 

kebijakan yang jelas untuk mengatur penggunaan alat komunikasi ini. Dalam 

komunikasi krisis, kecepatan dan kejelasan adalah kunci. Organisasi harus 

dapat merespons dengan cepat dan memberikan informasi yang akurat untuk 

mengurangi ketidakpastian dan menenangkan kekhawatiran. Ini memerlukan 

perencanaan yang matang dan pelatihan yang teratur untuk memastikan 

bahwa semua anggota tim krisis tahu peran dan tanggung jawab mereka. 

Komunikasi krisis yang efektif dapat membantu organisasi mempertahankan 

reputasi, menjaga kepercayaan karyawan dan pemangku kepentingan, serta 

meminimalkan dampak negatif dari krisis. 

Penting juga untuk mengakui peran komunikasi dalam perubahan 

organisasi. Ketika organisasi menghadapi perubahan besar, seperti 

restrukturisasi, penggabungan, atau implementasi teknologi baru, 

komunikasi yang efektif sangat penting untuk memastikan bahwa semua 

karyawan memahami alasan di balik perubahan, apa yang diharapkan dari 

mereka, dan bagaimana perubahan tersebut akan mempengaruhi pekerjaan 

mereka. Komunikasi yang transparan dan berkelanjutan dapat membantu 

mengurangi resistensi terhadap perubahan, meningkatkan keterlibatan 

karyawan, dan memastikan bahwa perubahan dapat diimplementasikan 

dengan sukses. Storytelling atau narasi dapat menjadi alat komunikasi yang 

sangat efektif. Melalui cerita, organisasi dapat mengkomunikasikan visi, 

nilai-nilai, dan tujuan dengan cara yang menarik dan mudah diingat (Huwae 

et al., 2023). Cerita dapat memberikan konteks dan makna kepada karyawan, 

membantu mereka memahami bagaimana peran mereka berkontribusi 

terhadap gambaran besar. Storytelling juga dapat digunakan untuk 

merayakan pencapaian, mengakui kontribusi individu, dan memperkuat 

nilai-nilai budaya organisasi. Pemimpin yang pandai bercerita dapat 

menginspirasi dan memotivasi karyawan, serta menciptakan ikatan 

emosional yang kuat dengan organisasi. 
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Bahasa dan komunikasi adalah komponen esensial dari budaya 

organisasi yang mempengaruhi hampir setiap aspek operasi dan interaksi di 

dalam organisasi. Melalui bahasa dan pola komunikasi, organisasi dapat 

mengkomunikasikan nilai-nilai dan tujuan mereka, membangun hubungan 

yang kuat antara anggota, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan inklusif (Huwae et al., 2023). Komunikasi yang efektif 

memerlukan kejelasan, keterbukaan, dan keterampilan mendengarkan yang 

baik, serta kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi dan 

konteks budaya yang berbeda. Dengan mengembangkan strategi komunikasi 

yang kuat dan terintegrasi, organisasi dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan, memperkuat budaya organisasi, dan mencapai kesuksesan jangka 

panjang. 
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BAB V 

PENGARUH TERHADAP KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Bab 5 dalam buku ini akan membahas mengenai pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja. Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, 

norma, dan praktik yang mengarahkan perilaku individu di dalam sebuah 

perusahaan. Budaya ini berkembang dari waktu ke waktu melalui interaksi 

anggota organisasi dan mencerminkan identitas serta karakter perusahaan 

tersebut. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat menjadi salah satu 

aset paling berharga bagi sebuah perusahaan, membantu mendorong kinerja 

yang lebih baik, meningkatkan loyalitas karyawan, serta menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik. Budaya organisasi yang baik menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, dimana karyawan merasa dihargai dan 

termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Sebaliknya, budaya organisasi 

yang buruk dapat menyebabkan ketidakpuasan, rendahnya komitmen, dan 

bahkan meningkatkan turnover karyawan. Oleh karena itu, memahami dan 

mengelola budaya organisasi adalah aspek penting yang tidak boleh 

diabaikan oleh manajemen (Wardani et al., 2016). 

Dalam bab ini, kita akan mengeksplorasi berbagai elemen budaya 

organisasi dan bagaimana elemen-elemen tersebut mempengaruhi kinerja 

perusahaan. Kita akan melihat bagaimana nilai-nilai inti dan keyakinan yang 

dijunjung tinggi oleh organisasi dapat mempengaruhi keputusan sehari-hari, 

perilaku karyawan, dan pada akhirnya, kinerja keseluruhan. Selain itu, kita 

juga akan membahas bagaimana komunikasi internal, gaya kepemimpinan, 

dan mekanisme penghargaan memainkan peran penting dalam memperkuat 

atau merusak budaya organisasi. Sebuah budaya organisasi yang mendukung 

kinerja tinggi biasanya dicirikan oleh adanya keterbukaan, kolaborasi, 

inovasi, dan fokus pada pelanggan. Perusahaan-perusahaan yang berhasil 
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mengintegrasikan nilai-nilai ini ke dalam budaya mereka cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan yang tidak. Hal 

ini disebabkan oleh fakta bahwa karyawan di dalam organisasi dengan 

budaya yang baik lebih mungkin merasa termotivasi, terlibat, dan memiliki 

rasa kepemilikan terhadap tujuan perusahaan. 

Studi kasus dari berbagai perusahaan akan disajikan untuk memberikan 

gambaran konkret tentang bagaimana budaya organisasi yang baik dapat 

berkontribusi terhadap kinerja yang unggul. Kita akan melihat contoh-contoh 

dari perusahaan yang berhasil mengubah budaya mereka dan melihat 

peningkatan signifikan dalam kinerja operasional dan finansial. Di sisi lain, 

kita juga akan mempelajari perusahaan yang mengalami kegagalan dalam 

mengelola budaya mereka, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap 

kinerja. Bab ini juga akan membahas berbagai strategi yang dapat diterapkan 

oleh manajemen untuk membangun dan memperkuat budaya organisasi yang 

positif. Ini termasuk pelatihan dan pengembangan karyawan, program 

penghargaan dan pengakuan, serta inisiatif untuk meningkatkan keterlibatan 

dan kesejahteraan karyawan. Melalui pendekatan yang terstruktur dan 

berkelanjutan, perusahaan dapat menciptakan budaya organisasi yang tidak 

hanya mendukung kinerja yang tinggi tetapi juga mampu beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan bisnis yang dinamis (Wardani et al., 2016). 

Dengan demikian, Bab 5 ini akan memberikan wawasan yang 

komprehensif tentang hubungan antara budaya organisasi dan kinerja, serta 

langkah-langkah praktis yang dapat diambil untuk memastikan bahwa 

budaya organisasi menjadi kekuatan pendorong yang positif bagi kesuksesan 

perusahaan (Wardani et al., 2016). Melalui pemahaman yang mendalam 

tentang elemen-elemen budaya yang mempengaruhi kinerja, para pemimpin 

dan manajer diharapkan dapat lebih efektif dalam mengelola dan 

mengarahkan organisasi mereka menuju pencapaian tujuan-tujuan strategis. 
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A. Hubungan antara Budaya Organisasi dan Kinerja 

Hubungan antara budaya organisasi dan kinerja perusahaan telah 

menjadi fokus utama bagi para akademisi dan praktisi bisnis selama 

beberapa dekade terakhir. Meneliti bagaimana budaya organisasi 

mempengaruhi kinerja dapat memberikan wawasan yang berharga bagi 

pemimpin bisnis dalam upaya meningkatkan efektivitas organisasi mereka.  

Penting untuk memahami bahwa budaya organisasi mencakup berbagai 

aspek, termasuk nilai-nilai, norma, sikap, dan perilaku yang diterima dan 

dipertahankan oleh anggota organisasi. Budaya ini membentuk kerangka 

kerja yang mengarahkan tindakan dan keputusan di dalam perusahaan, 

mempengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi satu sama lain, serta 

dengan pelanggan dan mitra bisnis eksternal (Sulaksono, 2015). Dalam 

konteks hubungan dengan kinerja, budaya organisasi dapat berperan sebagai 

faktor yang mendorong atau menghambat pencapaian tujuan perusahaan. 

Budaya yang kuat dan positif cenderung meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan, sementara budaya yang lemah atau negatif dapat menghambat 

kemajuan dan inovasi. Oleh karena itu, para pemimpin perusahaan harus 

memahami bagaimana budaya organisasi mereka memengaruhi kinerja dan 

mengambil langkah-langkah untuk memperkuat budaya yang positif. 

Salah satu cara utama di mana budaya organisasi memengaruhi kinerja 

adalah melalui pengaruhnya terhadap perilaku karyawan. Budaya organisasi 

yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan keterbukaan cenderung 

mendorong karyawan untuk bekerja sama secara efektif, berbagi ide, dan 

mencari solusi kreatif untuk tantangan yang dihadapi perusahaan. 

Sebaliknya, budaya yang menekankan hierarki yang kuat atau 

ketidakfleksibelan dapat menghambat komunikasi dan kolaborasi, 

menghalangi aliran informasi yang penting, dan mengurangi kemampuan 

perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan pasar. Budaya organisasi 

juga dapat mempengaruhi motivasi karyawan dan tingkat keterlibatan 

mereka dalam pekerjaan mereka. Budaya yang memberikan penghargaan 

pada pencapaian, memberikan otonomi kepada karyawan, dan menekankan 

arti penting dari pekerjaan individu dalam mencapai tujuan organisasi dapat 
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meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Sebaliknya, budaya 

yang otoriter atau tidak adil dapat menurunkan moral karyawan, 

meningkatkan tingkat turnover, dan mengurangi produktivitas secara 

keseluruhan (Sulaksono, 2015). 

 

Gambar 3. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Studi empiris telah menunjukkan korelasi yang kuat antara budaya 

organisasi yang kuat dan kinerja bisnis yang unggul. Misalnya, sebuah 

penelitian yang dilakukan oleh Cameron dan Quinn (2011) menemukan 

bahwa perusahaan dengan budaya yang berorientasi pada inovasi dan 

fleksibilitas cenderung mencapai tingkat pertumbuhan yang lebih tinggi dan 

keuntungan yang lebih besar dibandingkan dengan perusahaan yang 

memiliki budaya yang lebih konservatif atau birokratis. Namun demikian, 

penting untuk diingat bahwa hubungan antara budaya organisasi dan kinerja 

tidak selalu bersifat linier atau langsung. Ada banyak faktor lain yang dapat 

memengaruhi kinerja perusahaan, termasuk strategi bisnis, kondisi pasar, 

dan faktor eksternal lainnya. Selain itu, budaya organisasi juga dapat 

menjadi subyek perubahan dan evolusi seiring waktu, tergantung pada 
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dinamika internal dan eksternal yang mempengaruhi perusahaan. Dalam 

prakteknya, memperkuat budaya organisasi yang mendukung kinerja yang 

tinggi seringkali membutuhkan komitmen jangka panjang dari manajemen 

dan pemimpin perusahaan. Hal ini melibatkan tidak hanya menyusun nilai-

nilai inti dan keyakinan yang dijunjung tinggi oleh organisasi, tetapi juga 

memastikan bahwa budaya tersebut tercermin dalam keputusan dan tindakan 

sehari-hari, serta diakui dan dihargai oleh semua anggota organisasi 

(Sulaksono, 2015). 

Mengidentifikasi dan mengatasi hambatan-hambatan yang mungkin 

menghalangi pengembangan budaya organisasi yang positif. Ini bisa 

termasuk ketidakcocokan antara budaya yang diinginkan oleh manajemen 

dan budaya yang ada di antara karyawan, serta konflik antara nilai-nilai yang 

dijunjung tinggi oleh organisasi dan tuntutan eksternal yang ditemui oleh 

perusahaan. Dalam mengelola hubungan antara budaya organisasi dan 

kinerja, transparansi, komunikasi, dan kepemimpinan yang kuat sangatlah 

penting. Para pemimpin perusahaan harus berkomitmen untuk menciptakan 

lingkungan yang mendukung pertumbuhan, inovasi, dan kinerja tinggi, serta 

memastikan bahwa nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh organisasi 

tercermin dalam semua aspek operasionalnya. Hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja merupakan topik yang kompleks dan menarik yang 

terus menarik perhatian para peneliti dan praktisi bisnis. Memahami 

bagaimana budaya organisasi mempengaruhi kinerja dapat membantu 

perusahaan untuk mencapai tujuan mereka dengan lebih efektif, memperkuat 

keunggulan kompetitif mereka, dan menciptakan nilai jangka panjang bagi 

semua pemangku kepentingan (Sulaksono, 2015). 

Hubungan antara budaya organisasi dan kinerja, penting untuk 

mempertimbangkan berbagai faktor yang dapat memengaruhi dinamika 

hubungan tersebut. Faktor-faktor ini termasuk kompleksitas budaya 

organisasi, peran individu dalam membentuk budaya, dan dampak 

perubahan lingkungan eksternal terhadap budaya organisasi. Budaya 

organisasi seringkali kompleks dan terdiri dari berbagai elemen yang saling 
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terkait. Hal ini dapat mencakup nilai-nilai yang dinyatakan secara eksplisit, 

norma-norma yang dijalankan secara implisit, serta tradisi dan ritus yang 

melandasi kehidupan sehari-hari di dalam organisasi. Kombinasi dari semua 

ini membentuk identitas unik organisasi dan memengaruhi bagaimana 

karyawan merespons, berinteraksi, dan bekerja bersama dalam mencapai 

tujuan bersama (Haryadi & Wahyudi, 2020). Meskipun budaya organisasi 

memiliki kekuatan dalam membentuk perilaku kolektif, peran individu 

dalam membentuk dan mempengaruhi budaya tidak boleh diabaikan. Setiap 

anggota organisasi membawa dengan mereka sejumlah nilai, keyakinan, dan 

pengalaman yang dapat memengaruhi bagaimana mereka memahami dan 

merespons budaya organisasi yang ada. Selain itu, pemimpin organisasi juga 

memiliki peran yang signifikan dalam membentuk budaya, baik melalui 

komunikasi nilai-nilai yang diinginkan maupun melalui contoh perilaku 

yang mereka tunjukkan. 

Budaya organisasi tidak bersifat statis, tetapi dapat berubah dan 

berkembang seiring waktu. Perubahan dalam lingkungan eksternal, seperti 

perubahan pasar, teknologi, atau regulasi, dapat memicu perubahan dalam 

budaya organisasi sebagai respons terhadap tantangan baru yang dihadapi 

perusahaan (Haryadi & Wahyudi, 2020). Demikian pula, perubahan 

kepemimpinan atau strategi bisnis dapat mempengaruhi arah dan karakter 

budaya organisasi. Dalam konteks ini, manajemen perubahan menjadi 

keterampilan yang sangat penting bagi pemimpin perusahaan. Mampu 

mengelola transisi budaya organisasi yang mulus dan efektif dapat 

membantu meminimalkan gangguan operasional dan memastikan bahwa 

organisasi tetap berada pada jalur untuk mencapai tujuan strategisnya. Ini 

mencakup memahami resistensi terhadap perubahan, berkomunikasi secara 

efektif dengan anggota organisasi, dan membangun dukungan untuk visi 

baru atau nilai-nilai yang ingin diimplementasikan. 

Dalam menjalankan peran sebagai penggerak kinerja, budaya organisasi 

juga dapat memengaruhi kemampuan perusahaan untuk menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik. Perusahaan dengan budaya yang positif dan 
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inklusif cenderung menjadi tujuan yang menarik bagi calon karyawan, 

sementara perusahaan dengan reputasi budaya yang buruk atau tidak jelas 

mungkin mengalami kesulitan dalam merekrut orang-orang terbaik untuk 

posisi-posisi kunci. Oleh karena itu, memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung kinerja tidak hanya penting untuk mempertahankan karyawan 

yang ada, tetapi juga untuk memastikan akses ke sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi di masa depan. Penting juga untuk memahami bahwa 

budaya organisasi yang kuat dan positif tidak selalu berarti bahwa semua 

aspek dari budaya tersebut akan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Ada 

kemungkinan bahwa beberapa elemen dari budaya organisasi yang ada dapat 

menjadi hambatan bagi perubahan atau pertumbuhan yang diinginkan. Oleh 

karena itu, penting bagi manajemen untuk secara kritis mengevaluasi budaya 

organisasi mereka secara berkala dan melakukan penyesuaian yang 

diperlukan untuk memastikan bahwa budaya tersebut tetap relevan dan 

mendukung tujuan perusahaan (Haryadi & Wahyudi, 2020). 

Dengan demikian, memahami hubungan antara budaya organisasi dan 

kinerja merupakan langkah pertama yang penting dalam mengelola 

organisasi dengan efektif. Melalui pengakuan akan kompleksitas budaya 

organisasi, penghargaan terhadap peran individu dalam membentuk budaya, 

dan kesiapan untuk mengelola perubahan, pemimpin perusahaan dapat 

memperkuat budaya organisasi mereka sebagai aset strategis yang penting 

dalam mencapai tujuan jangka panjang mereka. 

B. Studi Kasus Perusahaan dengan Budaya yang Kuat 

Studi kasus perusahaan dengan budaya yang kuat memberikan wawasan 

yang berharga tentang bagaimana budaya organisasi yang positif dapat 

menjadi pendorong kinerja yang tinggi. Melalui penelitian mendalam 

terhadap beberapa perusahaan yang telah berhasil mengintegrasikan nilai-

nilai budaya ke dalam operasi mereka, kita dapat memahami secara lebih 

baik bagaimana budaya organisasi memainkan peran kunci dalam 

kesuksesan bisnis mereka. Salah satu contoh perusahaan dengan budaya 

yang kuat adalah Google. Sejak awal, Google telah mendedikasikan diri 
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untuk menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, kolaboratif, dan terbuka. 

Salah satu nilai inti perusahaan ini adalah "Don't be evil" yang menekankan 

pentingnya integritas dan moralitas dalam semua aspek bisnis mereka. Selain 

itu, Google juga dikenal dengan budaya kerja yang fleksibel dan inklusif, 

yang mendorong karyawan untuk berkreasi, berbagi ide, dan menciptakan 

solusi yang inovatif untuk masalah yang kompleks. Pentingnya budaya 

organisasi yang kuat bagi kesuksesan Google tidak dapat dipungkiri. Budaya 

yang mendukung inovasi telah memungkinkan Google untuk menjadi 

pemimpin dalam berbagai bidang, mulai dari mesin pencari hingga 

komputasi awan dan kecerdasan buatan (Asrunputri et al., 2020). Karyawan 

Google merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik, 

karena mereka tahu bahwa perusahaan mendukung dan mendorong 

kreativitas dan eksperimen. Hal ini telah menciptakan lingkungan di mana 

ide-ide baru dapat berkembang dan produk-produk yang revolusioner dapat 

diciptakan. 

Selain Google, perusahaan lain yang sering dikutip sebagai contoh 

budaya organisasi yang kuat adalah Zappos. Zappos dikenal dengan budaya 

perusahaan yang berfokus pada pelayanan pelanggan yang luar biasa. Salah 

satu nilai inti perusahaan ini adalah "Deliver WOW Through Service" yang 

menekankan pentingnya memberikan pengalaman pelanggan yang luar biasa 

dalam setiap interaksi. Budaya ini tercermin dalam setiap aspek operasional 

Zappos, mulai dari proses rekrutmen yang ketat hingga kebijakan 

pengembalian produk yang sangat liberal. Konsekuensi dari budaya yang 

kuat ini terlihat jelas dalam kinerja Zappos. Perusahaan ini telah berhasil 

membangun basis pelanggan yang setia dan loyal, karena pelanggan merasa 

dihargai dan didengar. Karyawan Zappos juga merasa bangga menjadi 

bagian dari perusahaan yang berkomitmen untuk memberikan pelayanan 

terbaik kepada pelanggannya. Hal ini telah menghasilkan tingkat kepuasan 

pelanggan yang tinggi dan reputasi yang baik bagi Zappos sebagai pemimpin 

dalam industri e-commerce (Asrunputri et al., 2020). 
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Selain Google dan Zappos, perusahaan lain yang mencerminkan budaya 

yang kuat adalah Southwest Airlines. Southwest dikenal dengan budaya 

perusahaan yang berfokus pada kesederhanaan, keceriaan, dan kebebasan. 

Salah satu nilai inti perusahaan ini adalah "Warrior Spirit" yang menekankan 

semangat kerja keras dan ketekunan dalam menghadapi tantangan. Budaya 

ini tercermin dalam pendekatan Southwest terhadap pelayanan pelanggan 

yang ramah dan efisien, serta dalam hubungan yang baik antara manajemen 

dan karyawan (Asrunputri et al., 2020). Dampak budaya yang kuat ini 

terlihat dalam kinerja Southwest sebagai maskapai penerbangan. Meskipun 

industri penerbangan sangat kompetitif dan penuh dengan tantangan, 

Southwest telah berhasil mempertahankan posisi yang kuat dan mengalami 

pertumbuhan yang signifikan selama bertahun-tahun. Karyawan Southwest 

merasa terlibat dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik, karena 

mereka merasa dihargai dan didukung oleh perusahaan. Hal ini telah 

menciptakan lingkungan di mana karyawan bekerja dengan tekun dan 

bersama-sama untuk mencapai tujuan bersama. 

Studi kasus perusahaan-perusahaan ini menyoroti pentingnya budaya 

organisasi yang kuat sebagai aset strategis yang penting bagi kesuksesan 

bisnis. Budaya yang mendukung inovasi, pelayanan pelanggan, dan 

semangat kerja keras telah membantu perusahaan-perusahaan ini untuk 

mencapai kinerja yang luar biasa dalam lingkungan yang sangat kompetitif. 

Oleh karena itu, pemimpin bisnis harus memperhatikan nilai-nilai budaya 

organisasi mereka dan mengambil langkah-langkah untuk memperkuat 

budaya yang positif dan mendukung kinerja yang tinggi. 

C. Metrik dan Pengukuran Kinerja Budaya 

Pengukuran kinerja budaya organisasi menjadi semakin penting bagi 

perusahaan dalam upaya mereka untuk memahami dan memperbaiki budaya 

mereka. Metrik dan pengukuran yang tepat dapat memberikan wawasan 

yang berharga tentang efektivitas budaya organisasi, membantu pemimpin 

perusahaan untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perhatian, dan 

mengevaluasi dampak dari inisiatif perubahan yang dilakukan. Salah satu 
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metrik yang umum digunakan dalam mengukur kinerja budaya organisasi 

adalah tingkat kepuasan karyawan. Kepuasan karyawan merupakan indikator 

penting dari efektivitas budaya organisasi, karena karyawan yang puas 

cenderung lebih termotivasi, lebih terlibat, dan lebih produktif. Survei 

kepuasan karyawan dapat dilakukan secara periodik untuk mengukur tingkat 

kepuasan karyawan terhadap berbagai aspek budaya organisasi, termasuk 

lingkungan kerja, keadilan, kesempatan pengembangan, dan dukungan 

manajemen. Tingkat retensi karyawan juga merupakan metrik yang penting 

dalam mengukur kinerja budaya organisasi. Tingkat retensi yang tinggi 

menunjukkan bahwa karyawan merasa puas dengan budaya organisasi dan 

cenderung bertahan dalam jangka waktu yang lebih lama. Sebaliknya, 

tingkat turnover yang tinggi dapat menjadi indikator bahwa ada masalah 

dengan budaya organisasi yang perlu diatasi (Lina, 2016). Analisis turnover 

dapat membantu perusahaan untuk mengidentifikasi penyebab turnover yang 

tinggi dan mengambil langkah-langkah untuk memperbaiki budaya 

organisasi mereka. 

Tingkat keterlibatan karyawan juga merupakan metrik yang penting 

dalam mengukur kinerja budaya organisasi. Keterlibatan karyawan 

mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terhubung dengan tujuan 

perusahaan, termotivasi untuk memberikan yang terbaik, dan merasa 

dihargai dan didukung oleh perusahaan. Survei keterlibatan karyawan dapat 

digunakan untuk mengukur tingkat keterlibatan karyawan dan 

mengidentifikasi area di mana perusahaan dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan. Selain metrik-metrik yang berkaitan dengan karyawan, 

perusahaan juga dapat menggunakan metrik-metrik lain untuk mengukur 

kinerja budaya organisasi. Salah satunya adalah tingkat kepuasan pelanggan. 

Kepuasan pelanggan mencerminkan sejauh mana perusahaan berhasil 

menciptakan budaya yang mendukung pelayanan pelanggan yang luar biasa. 

Survei kepuasan pelanggan dapat dilakukan secara periodik untuk mengukur 

tingkat kepuasan pelanggan dan mengidentifikasi area di mana perusahaan 

dapat meningkatkan pelayanan pelanggan mereka (Lina, 2016). 
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Perusahaan juga dapat menggunakan metrik-metrik kinerja keuangan 

untuk mengukur kinerja budaya organisasi. Misalnya, pertumbuhan 

pendapatan dan laba bersih dapat mencerminkan sejauh mana budaya 

organisasi mendukung inovasi, efisiensi, dan kualitas produk atau layanan. 

Analisis keuangan dapat digunakan untuk mengidentifikasi hubungan antara 

budaya organisasi dan kinerja keuangan perusahaan, serta untuk mengukur 

dampak dari inisiatif perubahan yang dilakukan. Dalam mengukur kinerja 

budaya organisasi, penting untuk menggunakan metrik yang relevan dan 

bermakna bagi perusahaan. Metrik-metrik ini harus dapat memberikan 

wawasan yang akurat tentang efektivitas budaya organisasi dan 

memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi area yang memerlukan 

perhatian (Lina, 2016). Selain itu, perusahaan juga harus melakukan analisis 

komprehensif terhadap data yang diperoleh dari pengukuran kinerja budaya 

organisasi, untuk mengidentifikasi tren dan pola yang mungkin tersembunyi 

di dalamnya. Selain menggunakan metrik-metrik kuantitatif, perusahaan juga 

dapat menggunakan pendekatan kualitatif dalam mengukur kinerja budaya 

organisasi. Misalnya, wawancara dengan karyawan dan pemimpin 

perusahaan dapat memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana 

budaya organisasi mempengaruhi perilaku dan kinerja di dalam perusahaan. 

Selain itu, observasi langsung dari budaya organisasi juga dapat memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang dinamika budaya organisasi. 

Metrik dan pengukuran kinerja budaya organisasi adalah komponen penting 

dari manajemen yang efektif. Dengan menggunakan metrik-metrik yang 

relevan dan bermakna, perusahaan dapat memahami secara lebih baik 

efektivitas budaya organisasi mereka, mengidentifikasi area yang 

memerlukan perhatian, dan mengambil langkah-langkah untuk memperbaiki 

budaya organisasi mereka. Hal ini dapat membantu perusahaan untuk 

mencapai tujuan bisnis mereka dengan lebih efektif, memperkuat 

keunggulan kompetitif mereka, dan menciptakan nilai jangka panjang bagi 

semua pemangku kepentingan. 

Setiap perusahaan memiliki konteks uniknya sendiri yang 

mempengaruhi cara mereka mengukur kinerja budaya. Oleh karena itu, tidak 
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ada satu metrik tunggal yang dapat digunakan oleh semua perusahaan untuk 

mengukur kinerja budaya organisasi. Sebaliknya, perusahaan harus memilih 

metrik yang sesuai dengan tujuan, nilai, dan strategi bisnis mereka. Salah 

satu metode yang dapat digunakan oleh perusahaan dalam mengukur kinerja 

budaya organisasi adalah melalui survei dan penilaian budaya. Survei ini 

dapat mencakup pertanyaan yang dirancang untuk mengukur berbagai aspek 

budaya organisasi, seperti nilai-nilai inti, norma-norma, dan sikap terhadap 

kerja. Hasil survei dapat digunakan untuk mengidentifikasi kekuatan dan 

kelemahan budaya organisasi, serta untuk mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan. Selain survei, perusahaan juga dapat menggunakan 

pendekatan observasi langsung untuk mengukur kinerja budaya organisasi. 

Observasi ini dapat dilakukan oleh manajer atau pemimpin perusahaan, yang 

mengamati perilaku karyawan dan interaksi di tempat kerja sehari-hari. 

Observasi ini dapat memberikan wawasan yang lebih langsung tentang 

bagaimana budaya organisasi mempengaruhi perilaku dan kinerja di dalam 

perusahaan (Lina, 2016). 

Selanjutnya, analisis data kuantitatif juga dapat digunakan untuk 

mengukur kinerja budaya organisasi. Misalnya, perusahaan dapat 

menganalisis data dari survei karyawan untuk mengidentifikasi hubungan 

antara berbagai aspek budaya organisasi dan kinerja karyawan, seperti 

produktivitas, kepuasan kerja, dan tingkat turnover. Analisis data ini dapat 

membantu perusahaan untuk memahami dampak dari budaya organisasi 

mereka terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan. Selain 

menggunakan metrik internal, perusahaan juga dapat mempertimbangkan 

penggunaan metrik eksternal untuk mengukur kinerja budaya organisasi. 

Misalnya, perusahaan dapat membandingkan tingkat kepuasan karyawan 

mereka dengan perusahaan sejenis di industri yang sama. Perbandingan ini 

dapat memberikan wawasan yang berharga tentang seberapa efektif budaya 

organisasi perusahaan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam 

menggunakan metrik dan pengukuran kinerja budaya organisasi, penting 

untuk mengambil pendekatan yang holistik dan komprehensif. Hal ini 

mencakup mempertimbangkan berbagai faktor yang dapat memengaruhi 
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kinerja budaya organisasi, termasuk nilai-nilai inti, norma-norma, perilaku 

karyawan, dan dampak eksternal. Selain itu, perusahaan juga harus 

mempertimbangkan konteks unik mereka sendiri dalam memilih metrik yang 

sesuai dengan tujuan dan strategi bisnis mereka (Lina, 2016). 

Pengukuran kinerja budaya organisasi bukanlah tugas yang mudah, dan 

seringkali melibatkan kombinasi dari berbagai metode dan pendekatan. 

Namun, dengan menggunakan metrik yang tepat dan mengumpulkan data 

dengan cermat, perusahaan dapat memahami lebih baik efektivitas budaya 

organisasi mereka, mengidentifikasi area yang memerlukan perhatian, dan 

mengambil langkah-langkah untuk memperbaiki budaya organisasi mereka 

(Afrilia et al., 2023). Hal ini dapat membantu perusahaan untuk mencapai 

tujuan bisnis mereka dengan lebih efektif, memperkuat keunggulan 

kompetitif mereka, dan menciptakan nilai jangka panjang bagi semua 

pemangku kepentingan. Penggunaan metrik dan pengukuran kinerja budaya 

organisasi juga memerlukan komitmen jangka panjang dan kesinambungan 

dalam proses pengumpulannya. Selain itu, perusahaan harus secara berkala 

meninjau dan memperbarui metrik mereka untuk memastikan relevansi dan 

akurasi dalam mencerminkan dinamika budaya organisasi. Berikut ini adalah 

beberapa pendekatan lebih lanjut yang dapat diadopsi oleh perusahaan untuk 

mengukur dan meningkatkan kinerja budaya organisasi mereka. 

Perusahaan dapat mengembangkan indeks budaya internal yang 

menggabungkan berbagai metrik menjadi satu ukuran komprehensif. Indeks 

ini dapat mencakup komponen seperti kepuasan karyawan, keterlibatan, 

retensi, dan kepuasan pelanggan, yang kemudian digabungkan untuk 

memberikan gambaran keseluruhan tentang kesehatan budaya organisasi. 

Indeks ini bisa digunakan sebagai alat diagnostik untuk menilai perubahan 

dari waktu ke waktu dan membandingkan dengan standar industri atau 

benchmark internal (Afrilia et al., 2023). Perusahaan dapat memanfaatkan 

teknologi untuk mengumpulkan dan menganalisis data tentang budaya 

organisasi secara lebih efektif. Misalnya, platform manajemen karyawan 

berbasis cloud dapat digunakan untuk melakukan survei, mengumpulkan 
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umpan balik, dan menganalisis data secara real-time. Teknologi ini 

memungkinkan perusahaan untuk mendapatkan wawasan yang lebih 

mendalam dan cepat tentang kondisi budaya organisasi, serta 

mengidentifikasi masalah atau tren yang muncul sebelum menjadi lebih 

serius. 

Penting bagi perusahaan untuk melibatkan karyawan dalam proses 

pengukuran budaya. Ini bisa dilakukan dengan meminta umpan balik secara 

rutin, mengadakan diskusi kelompok, atau membentuk tim kerja yang terdiri 

dari perwakilan berbagai departemen untuk mengevaluasi dan memberikan 

rekomendasi tentang budaya organisasi. Keterlibatan karyawan tidak hanya 

meningkatkan akurasi pengukuran, tetapi juga membantu membangun 

komitmen dan dukungan untuk inisiatif perubahan budaya. Perusahaan harus 

mempertimbangkan untuk mengintegrasikan metrik budaya ke dalam sistem 

evaluasi kinerja manajemen dan karyawan (Afrilia et al., 2023). Dengan 

mengaitkan pengukuran budaya dengan penilaian kinerja, perusahaan dapat 

memastikan bahwa nilai-nilai budaya yang diinginkan tercermin dalam 

perilaku sehari-hari dan diakui sebagai bagian dari kesuksesan individu dan 

tim. Ini juga membantu memperjelas bahwa budaya organisasi bukan hanya 

tanggung jawab tim HR, tetapi merupakan tanggung jawab bersama seluruh 

organisasi. 

Perusahaan harus bersiap untuk menghadapi dan mengelola resistensi 

terhadap perubahan budaya. Perubahan budaya sering kali menemui 

tantangan karena karyawan mungkin sudah nyaman dengan cara kerja yang 

ada atau tidak memahami manfaat dari budaya baru. Oleh karena itu, 

komunikasi yang efektif dan transparan sangat penting untuk menyampaikan 

visi dan manfaat dari perubahan budaya. Pelatihan dan pengembangan juga 

bisa diberikan untuk membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan dan 

memahami bagaimana mereka bisa berkontribusi dalam membangun budaya 

yang lebih baik. Perusahaan dapat belajar dari praktik terbaik industri dan 

perusahaan lain yang telah berhasil mengelola budaya organisasi mereka 

dengan baik. Studi kasus dan benchmarking dapat memberikan wawasan 
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tentang pendekatan yang efektif dan strategi yang dapat diterapkan. 

Perusahaan bisa menyesuaikan praktik ini dengan konteks dan kebutuhan 

mereka sendiri untuk menciptakan solusi yang paling sesuai. Evaluasi 

berkelanjutan dan penyesuaian adalah kunci untuk memastikan keberhasilan 

jangka panjang dalam mengelola kinerja budaya organisasi (Afrilia et al., 

2023). Perusahaan harus secara teratur meninjau dan menilai efektivitas 

inisiatif budaya mereka, serta melakukan penyesuaian berdasarkan umpan 

balik dan hasil yang diperoleh. Fleksibilitas dan adaptabilitas dalam 

pendekatan ini memungkinkan perusahaan untuk tetap responsif terhadap 

perubahan internal dan eksternal yang mempengaruhi budaya organisasi 

mereka. 

Secara keseluruhan, metrik dan pengukuran kinerja budaya organisasi 

adalah alat penting yang membantu perusahaan memahami dan mengelola 

elemen kritis ini secara lebih efektif. Dengan pendekatan yang holistik, 

berkelanjutan, dan inklusif, perusahaan dapat memastikan bahwa budaya 

organisasi mereka mendukung kinerja tinggi dan keberhasilan jangka 

panjang (Afrilia et al., 2023). Melalui pengukuran yang tepat, analisis data 

yang mendalam, dan tindakan yang berdasarkan pada wawasan yang 

diperoleh, perusahaan dapat menciptakan budaya yang positif, produktif, dan 

adaptif terhadap perubahan, yang pada akhirnya akan menguntungkan semua 

pemangku kepentingan.   
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BAB VI 

PERAN KEPEMIMPINAN DALAM BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Kepemimpinan dalam konteks budaya organisasi memiliki peran yang 

sangat penting dan kompleks. Sejak zaman kuno hingga era modern, 

pemimpin telah menjadi pilar utama dalam membentuk dan memelihara 

budaya organisasi yang kuat dan berkelanjutan. Namun, untuk memahami 

peran kepemimpinan dalam budaya organisasi, kita perlu melampaui konsep 

konvensional tentang kepemimpinan sebagai sekadar jabatan atau posisi 

dalam struktur hierarki. Lebih dari itu, kepemimpinan merupakan sebuah 

proses dinamis yang melibatkan interaksi kompleks antara pemimpin, 

anggota tim, dan lingkungan organisasi. Dalam bab ini, kita akan 

menjelajahi berbagai dimensi peran kepemimpinan dalam membentuk, 

mengarahkan, dan memperkuat budaya organisasi (Faturahman, 2018). 

Dengan memahami secara mendalam bagaimana kepemimpinan 

mempengaruhi budaya organisasi, kita dapat menggali strategi yang efektif 

untuk membangun budaya yang memungkinkan organisasi untuk mencapai 

tujuan mereka dengan baik, meningkatkan kinerja, dan memelihara 

keberlanjutan jangka panjang. Pada intinya, peran kepemimpinan dalam 

budaya organisasi dapat dilihat sebagai agen utama yang membentuk nilai-

nilai, norma, dan perilaku yang mendefinisikan identitas kolektif suatu 

organisasi. Kepemimpinan bukan sekadar tentang memberikan arahan atau 

mengambil keputusan, tetapi juga tentang menjadi contoh yang hidup bagi 

nilai-nilai yang dipegang teguh oleh organisasi. Dalam konteks ini, 

pemimpin tidak hanya bertindak sebagai penggerak utama, tetapi juga 

sebagai katalisator yang mengilhami anggota organisasi untuk menerima dan 

menerapkan nilai-nilai tersebut dalam setiap aspek kehidupan organisasi 

sehari-hari (Faturahman, 2018). 
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Peran kepemimpinan dalam budaya organisasi juga melibatkan upaya 

untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan kolaborasi, komunikasi 

terbuka, dan inovasi. Seorang pemimpin yang efektif tidak hanya mampu 

menginspirasi timnya untuk mencapai tujuan bersama, tetapi juga mampu 

menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa dihargai, didengar, 

dan didorong untuk memberikan kontribusi secara maksimal. Dengan 

demikian, kepemimpinan berperan sebagai penghubung antara visi dan 

realitas, membantu mengarahkan energi kolektif menuju pencapaian tujuan 

organisasi dengan cara yang sesuai dengan nilai-nilai yang dianut. Di 

samping itu, peran kepemimpinan juga terkait erat dengan pengelolaan 

konflik dan perubahan dalam budaya organisasi (Faturahman, 2018). Dalam 

setiap organisasi, konflik tidak dapat dihindari, baik itu konflik antarindividu 

maupun konflik yang timbul akibat perbedaan dalam pemahaman, nilai, atau 

tujuan. Dalam konteks ini, kepemimpinan bertindak sebagai penengah yang 

bertugas untuk meredakan konflik, memfasilitasi dialog yang konstruktif, 

dan mencari solusi yang memperkuat kesatuan dan kohesi dalam organisasi. 

Selain itu, kepemimpinan juga harus mampu mengelola perubahan dengan 

bijaksana, mengantarkan organisasi melalui transisi yang mungkin sulit 

menuju budaya yang lebih adaptif dan responsif terhadap lingkungan 

eksternal yang terus berubah. 

Dengan demikian, bab ini akan membahas berbagai dimensi peran 

kepemimpinan dalam membentuk, mengarahkan, dan memperkuat budaya 

organisasi. Dengan melihat pada berbagai teori kepemimpinan yang relevan, 

studi kasus dari organisasi-organisasi yang berhasil, dan analisis mendalam 

tentang dinamika kepemimpinan dalam budaya organisasi yang beragam, 

kita akan dapat memahami secara lebih baik bagaimana kepemimpinan dapat 

menjadi kekuatan yang mendorong transformasi positif dalam organisasi. 

Dengan demikian, pendekatan yang holistik dan mendalam terhadap peran 

kepemimpinan dalam budaya organisasi akan menjadi landasan bagi 

pengembangan strategi yang efektif untuk membangun dan memperkuat 

budaya organisasi yang dinamis, inklusif, dan berorientasi pada kinerja. 
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A. Kepemimpinan dan Pembentukan Budaya 

Pada tingkat yang paling mendasar, kepemimpinan memainkan peran 

yang sangat signifikan dalam pembentukan budaya organisasi. Budaya 

organisasi bukanlah sesuatu yang terbentuk secara spontan; sebaliknya, ia 

merupakan hasil dari interaksi kompleks antara nilai-nilai, norma-norma, 

dan perilaku yang diadopsi oleh anggota organisasi seiring waktu. Dalam 

konteks ini, peran pemimpin menjadi sangat penting karena pemimpin tidak 

hanya merupakan pembawa visi dan nilai-nilai inti organisasi, tetapi juga 

menjadi model yang hidup bagi perilaku yang diharapkan dan diterima 

dalam lingkungan kerja. Salah satu cara utama di mana kepemimpinan 

membentuk budaya organisasi adalah melalui komunikasi dan perilaku. 

Pemimpin, baik secara sadar maupun tidak sadar, menyampaikan pesan-

pesan yang kuat tentang apa yang dianggap penting dan diutamakan dalam 

organisasi melalui kata-kata dan tindakan mereka sehari-hari (Nurdin & 

Rohendi, 2016). Misalnya, ketika seorang pemimpin secara konsisten 

menekankan pentingnya inovasi dan kreativitas dalam mencapai tujuan 

organisasi, anggota tim cenderung untuk menginternalisasi nilai-nilai 

tersebut dan bertindak sesuai dengan itu. Sebaliknya, jika seorang pemimpin 

menunjukkan sikap yang tidak konsisten atau bertentangan dengan nilai-nilai 

yang dinyatakan organisasi, hal ini dapat menyebabkan kebingungan dan 

ketidakpastian di antara anggota tim, menghambat pembentukan budaya 

yang kokoh dan konsisten. 

Kepemimpinan juga mempengaruhi budaya organisasi melalui 

pengambilan keputusan dan alokasi sumber daya. Ketika seorang pemimpin 

membuat keputusan yang konsisten dengan nilai-nilai organisasi dan 

memprioritaskan aspek-aspek tertentu dari budaya organisasi dalam alokasi 

sumber daya, hal ini mengirimkan sinyal yang kuat tentang apa yang 

dianggap penting dan dihargai dalam organisasi tersebut (Nurdin & Rohendi, 

2016). Sebagai contoh, jika sebuah organisasi menempatkan penekanan yang 

kuat pada keberlanjutan lingkungan, kepemimpinan yang menetapkan 

kebijakan-kebijakan pro lingkungan dan mengalokasikan sumber daya 

tambahan untuk inisiatif-inisiatif yang berkelanjutan akan memperkuat 
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budaya organisasi yang ramah lingkungan. Pentingnya peran pemimpin 

dalam pembentukan budaya organisasi juga tercermin dalam bagaimana 

mereka mempengaruhi proses rekrutmen dan seleksi. Pemimpin yang 

memahami nilai-nilai inti organisasi dan mencari individu yang sejalan 

dengan nilai-nilai tersebut dalam proses rekrutmen akan membentuk sebuah 

tim yang memiliki kesesuaian budaya yang kuat. Sebaliknya, jika pemimpin 

tidak memperhatikan aspek budaya dalam proses rekrutmen, hal ini dapat 

mengakibatkan ketidakcocokan budaya di antara anggota tim, yang dapat 

mengganggu kohesi dan efektivitas organisasi (Nurdin & Rohendi, 2016). 

 

Gambar 4. Kepemipinan dan Pembentukan Budaya Organisasi 

Selain dari aspek komunikasi, pengambilan keputusan, dan rekrutmen, 

pemimpin juga dapat mempengaruhi budaya organisasi melalui pengakuan 

dan penghargaan terhadap perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi. 

Ketika seorang pemimpin secara terbuka menghargai dan memperkuat 

perilaku yang konsisten dengan budaya organisasi, hal ini mengirimkan 
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pesan yang kuat kepada seluruh organisasi tentang apa yang dianggap 

penting dan dihargai. Sebaliknya, jika pemimpin tidak memperhatikan atau 

bahkan mengabaikan perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi, hal 

ini dapat merusak budaya organisasi dan memperkuat perilaku yang tidak 

diinginkan. Dalam konteks inovasi dan perubahan, peran kepemimpinan 

dalam pembentukan budaya organisasi menjadi semakin penting. Inovasi 

sering kali memerlukan perubahan dalam cara berpikir dan bertindak, dan 

pemimpin harus menjadi agen perubahan yang efektif. Pemimpin yang 

mampu membawa perubahan secara terarah, mengkomunikasikan visi masa 

depan, dan membimbing anggota tim melalui proses transisi akan 

memperkuat budaya organisasi yang terbuka terhadap perubahan dan inovasi 

(Nurdin & Rohendi, 2016). 

Dalam hal ini, kepemimpinan transformasional telah dikenal sebagai 

salah satu pendekatan kepemimpinan yang paling efektif dalam membentuk 

budaya organisasi yang dinamis dan inovatif. Pemimpin transformasional 

tidak hanya mampu menginspirasi dan memotivasi anggota tim untuk 

mencapai tujuan yang ambisius, tetapi juga mampu menciptakan lingkungan 

di mana inovasi didorong, gagasan-gagasan baru diterima, dan kegagalan 

dianggap sebagai bagian dari proses belajar. Dengan demikian, 

kepemimpinan transformasional tidak hanya membantu membentuk budaya 

organisasi yang berorientasi pada kinerja dan pencapaian, tetapi juga budaya 

yang adaptif dan responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal. 

Namun, perlu diingat bahwa peran kepemimpinan dalam pembentukan 

budaya organisasi bukanlah tanpa tantangan. Pemimpin sering menghadapi 

tekanan untuk mengambil keputusan yang mungkin bertentangan dengan 

nilai-nilai inti organisasi atau menghadapi tantangan untuk mengubah 

budaya yang sudah mapan (Nurdin & Rohendi, 2016). Dalam menghadapi 

tantangan-tantangan ini, pemimpin harus mempertimbangkan dengan cermat 

implikasi budaya dari setiap tindakan atau keputusan yang mereka ambil, 

serta membangun keterlibatan dan dukungan dari anggota tim untuk 

perubahan yang diusulkan. 
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Peran pemimpin dalam pembentukan budaya organisasi juga harus 

dilihat dalam konteks dinamika kekuasaan dan politik organisasi. Pemimpin 

sering kali harus berurusan dengan berbagai kepentingan dan agenda yang 

berbeda di dalam organisasi, dan bagaimana mereka menavigasi dinamika 

kekuasaan dan politik ini dapat memiliki dampak besar pada pembentukan 

budaya organisasi (Windarwati et al., 2016). Oleh karena itu, pemimpin 

harus memiliki kepekaan yang tinggi terhadap dinamika kekuasaan dan 

politik organisasi, serta mampu mengambil keputusan yang sejalan dengan 

nilai-nilai organisasi tanpa terpengaruh oleh tekanan politik internal. Peran 

pemimpin dalam pembentukan budaya organisasi juga harus dilihat dalam 

konteks dinamika kekuasaan dan politik organisasi. Pemimpin sering kali 

harus berurusan dengan berbagai kepentingan dan agenda yang berbeda di 

dalam organisasi, dan bagaimana mereka menavigasi dinamika kekuasaan 

dan politik ini dapat memiliki dampak besar pada pembentukan budaya 

organisasi. Oleh karena itu, pemimpin harus memiliki kepekaan yang tinggi 

terhadap dinamika kekuasaan dan politik organisasi, serta mampu 

mengambil keputusan yang sejalan dengan nilai-nilai organisasi tanpa 

terpengaruh oleh tekanan politik internal. 

Di samping itu, penting untuk diakui bahwa pembentukan budaya 

organisasi bukanlah proses yang statis atau terjadi dalam vakum. Budaya 

organisasi dapat berubah seiring waktu sebagai respons terhadap perubahan 

lingkungan eksternal, perkembangan internal, atau transisi kepemimpinan. 

Dalam menghadapi perubahan ini, peran pemimpin menjadi krusial dalam 

memfasilitasi adaptasi budaya organisasi yang diperlukan tanpa 

mengorbankan nilai-nilai inti atau identitas organisasi (Windarwati et al., 

2016). Perubahan kepemimpinan, baik itu dalam hal kepemimpinan individu 

yang baru atau pengembangan kepemimpinan kolektif, juga dapat 

mempengaruhi budaya organisasi secara signifikan. Pemimpin baru sering 

kali membawa visi dan nilai-nilai yang berbeda, yang dapat mengakibatkan 

pergeseran dalam budaya organisasi. Oleh karena itu, transisi kepemimpinan 

harus dikelola dengan hati-hati, dengan memperhatikan implikasi budaya 
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dari perubahan kepemimpinan dan memastikan konsistensi dengan nilai-nilai 

inti organisasi. 

Selain dari pengaruh langsung pemimpin, penting juga untuk mengakui 

peran agen perubahan dan pendorong budaya yang ada di seluruh organisasi. 

Pemimpin tidak selalu harus menjadi satu-satunya agen perubahan dalam 

membentuk budaya organisasi; sebaliknya, individu-individu yang 

termotivasi secara internal dan memiliki pengaruh yang signifikan di antara 

sesama mereka juga dapat memainkan peran penting dalam membentuk dan 

memperkuat budaya organisasi. Oleh karena itu, penting bagi pemimpin 

untuk mengidentifikasi dan memanfaatkan kekuatan-kekuatan ini dalam 

upaya untuk membentuk budaya organisasi yang diinginkan. Selain dari 

aspek individu, sistem dan struktur organisasi juga dapat mempengaruhi 

budaya organisasi (Windarwati et al., 2016). Misalnya, sistem insentif, 

kebijakan penghargaan, dan struktur komunikasi internal dapat secara 

langsung mempengaruhi perilaku dan nilai-nilai yang diterima dalam 

organisasi. Oleh karena itu, pemimpin harus memperhatikan bagaimana 

sistem dan struktur ini dapat memengaruhi budaya organisasi, serta 

mengambil langkah-langkah yang diperlukan untuk memastikan bahwa 

mereka sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

Dalam menghadapi tantangan-tantangan ini, pemimpin harus 

mengadopsi pendekatan yang holistik dan berkelanjutan dalam membentuk 

budaya organisasi. Ini melibatkan tidak hanya memperhatikan peran individu 

dalam pembentukan budaya organisasi, tetapi juga mengakui pengaruh 

sistem, struktur, dan dinamika kekuasaan organisasi. Dengan demikian, 

pemimpin harus memanfaatkan berbagai alat dan strategi, mulai dari 

komunikasi yang efektif hingga pengembangan sistem insentif yang sesuai, 

untuk menciptakan lingkungan di mana budaya organisasi yang diinginkan 

dapat berkembang dan berkembang. Dalam konteks ini, penting juga untuk 

diingat bahwa pembentukan budaya organisasi adalah proses yang 

berkelanjutan dan terus-menerus. Budaya organisasi tidak pernah benar-

benar "selesai" atau "dicapai"; sebaliknya, itu terus berkembang dan berubah 
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seiring waktu sebagai respons terhadap perubahan lingkungan dan dinamika 

internal organisasi. Oleh karena itu, pemimpin harus tetap fleksibel dan 

responsif terhadap perubahan dalam lingkungan organisasi, serta 

memastikan bahwa budaya organisasi terus diperkuat dan diperbarui sesuai 

dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi (Windarwati et al., 2016). 

Dengan demikian, dalam memahami peran kepemimpinan dalam 

pembentukan budaya organisasi, penting untuk mengakui kompleksitas dan 

dinamika yang terlibat dalam proses ini. Pemimpin bukanlah satu-satunya 

agen pembentukan budaya organisasi; sebaliknya, mereka bekerja bersama-

sama dengan individu-individu dan sistem organisasi untuk membentuk 

lingkungan kerja yang memungkinkan organisasi untuk mencapai tujuan 

mereka dengan baik. Dengan memahami secara mendalam peran 

kepemimpinan dalam pembentukan budaya organisasi, kita dapat 

mengembangkan strategi yang efektif untuk memperkuat budaya organisasi 

yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada kinerja. 

B. Gaya Kepemimpinan yang Mempengaruhi Budaya 

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin memiliki dampak 

yang signifikan pada budaya organisasi. Berbagai gaya kepemimpinan 

menunjukkan pendekatan yang berbeda dalam cara pemimpin berinteraksi 

dengan anggota tim, mengambil keputusan, dan menginspirasi perubahan di 

dalam organisasi. Setiap gaya kepemimpinan memiliki implikasi yang unik 

pada pembentukan dan pengembangan budaya organisasi, dan pemahaman 

yang mendalam tentang gaya kepemimpinan yang tepat dapat membantu 

pemimpin mengarahkan budaya organisasi menuju pencapaian tujuan yang 

diinginkan (Rizky, 2022). Salah satu gaya kepemimpinan yang paling 

berpengaruh dalam membentuk budaya organisasi adalah kepemimpinan 

transformasional. Gaya kepemimpinan ini ditandai dengan kemampuan 

untuk menginspirasi dan memotivasi anggota tim untuk mencapai tujuan 

yang ambisius, serta untuk menciptakan lingkungan di mana inovasi dan 

kreativitas didorong. Pemimpin transformasional sering kali memiliki visi 

yang jelas dan memadukan kecerdasan emosional yang tinggi dengan 
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kemampuan komunikasi yang kuat, memungkinkan mereka untuk 

mempengaruhi anggota tim secara mendalam. Dengan cara ini, pemimpin 

transformasional tidak hanya membantu membentuk budaya organisasi yang 

berorientasi pada kinerja dan pencapaian, tetapi juga budaya yang adaptif 

dan responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal. 

Selain kepemimpinan transformasional, kepemimpinan demokratis juga 

memiliki pengaruh yang signifikan dalam membentuk budaya organisasi. 

Gaya kepemimpinan ini ditandai dengan partisipasi aktif anggota tim dalam 

pengambilan keputusan dan penekanan pada komunikasi terbuka dan 

kolaboratif. Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan demokratis 

cenderung membangun lingkungan di mana setiap anggota tim merasa 

didengar dan dihargai, yang dapat memperkuat rasa kepemilikan dan 

keterlibatan dalam budaya organisasi (Rizky, 2022). Dengan demikian, 

kepemimpinan demokratis dapat membantu membentuk budaya organisasi 

yang inklusif dan berbasis pada kerjasama. Kepemimpinan otoriter memiliki 

dampak yang berbeda dalam pembentukan budaya organisasi. Gaya 

kepemimpinan ini ditandai oleh kontrol yang kuat dari atas ke bawah dan 

penekanan pada ketaatan terhadap otoritas pemimpin. Pemimpin otoriter 

cenderung membuat keputusan secara mandiri tanpa melibatkan anggota tim 

secara aktif, yang dapat menghasilkan budaya organisasi yang terpusat pada 

pemimpin dan kurangnya inisiatif individu. Meskipun gaya kepemimpinan 

otoriter mungkin efektif dalam situasi-situasi tertentu yang memerlukan 

keputusan cepat dan konsisten, namun dapat merintangi perkembangan 

budaya organisasi yang responsif dan inovatif dalam jangka panjang. 

Selain dari tiga gaya kepemimpinan utama yang telah disebutkan, 

terdapat juga kepemimpinan transaksional yang memengaruhi budaya 

organisasi. Gaya kepemimpinan ini berfokus pada pertukaran yang jelas 

antara pemimpin dan anggota tim, di mana pemimpin memberikan 

penghargaan atau sanksi sesuai dengan pencapaian tujuan yang ditetapkan. 

Pemimpin transaksional cenderung menggunakan insentif material atau 

penghargaan untuk memotivasi anggota tim, yang dapat membentuk budaya 
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organisasi yang berorientasi pada pencapaian dan penghargaan. Namun, 

gaya kepemimpinan ini cenderung kurang efektif dalam memotivasi anggota 

tim untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi atau untuk berinovasi. Selain 

dari keempat gaya kepemimpinan utama yang telah dijelaskan, ada pula gaya 

kepemimpinan lain yang mungkin memiliki pengaruh yang signifikan dalam 

membentuk budaya organisasi (Rizky, 2022). Misalnya, kepemimpinan 

servant, yang ditandai dengan fokus pada pelayanan kepada anggota tim dan 

pemberdayaan mereka untuk mencapai potensi penuh mereka, dapat 

membentuk budaya organisasi yang berbasis pada kepedulian dan pelayanan. 

Begitu juga, kepemimpinan karismatik, yang ditandai oleh daya tarik dan 

visi yang kuat dari pemimpin, dapat membentuk budaya organisasi yang 

didorong oleh inspirasi dan semangat. 

Dalam memilih gaya kepemimpinan yang sesuai untuk membentuk 

budaya organisasi, penting untuk mempertimbangkan konteks dan 

kebutuhan unik dari organisasi tersebut. Tidak ada satu gaya kepemimpinan 

yang paling baik untuk setiap situasi; sebaliknya, pemimpin harus 

mengambil pendekatan yang fleksibel dan responsif, memadukan elemen-

elemen dari berbagai gaya kepemimpinan sesuai dengan kebutuhan dan 

tujuan organisasi. Dengan memahami karakteristik dan implikasi dari 

berbagai gaya kepemimpinan, pemimpin dapat menjadi lebih efektif dalam 

membentuk budaya organisasi yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada 

kinerja (Rizky, 2022). Penting juga untuk diingat bahwa gaya kepemimpinan 

yang efektif tidak hanya tentang bagaimana pemimpin berperilaku, tetapi 

juga tentang bagaimana pemimpin memahami dan merespons dinamika 

budaya organisasi yang ada. Pemimpin yang efektif harus memiliki 

kepekaan yang tinggi terhadap nilai-nilai, norma-norma, dan perilaku yang 

mendefinisikan budaya organisasi, serta mampu mengadaptasi gaya 

kepemimpinan mereka sesuai dengan konteks budaya yang ada. Dengan 

demikian, pemimpin tidak hanya menjadi agen pembentukan budaya 

organisasi, tetapi juga menjadi pembaca yang sensitif terhadap dinamika 

budaya yang ada, memungkinkan mereka untuk membimbing organisasi 

menuju pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang. 
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Selain dari keempat gaya kepemimpinan utama yang telah dijelaskan, 

ada pula gaya kepemimpinan lain yang mungkin memiliki pengaruh yang 

signifikan dalam membentuk budaya organisasi. Misalnya, kepemimpinan 

servant, yang ditandai dengan fokus pada pelayanan kepada anggota tim dan 

pemberdayaan mereka untuk mencapai potensi penuh mereka, dapat 

membentuk budaya organisasi yang berbasis pada kepedulian dan pelayanan. 

Begitu juga, kepemimpinan karismatik, yang ditandai oleh daya tarik dan 

visi yang kuat dari pemimpin, dapat membentuk budaya organisasi yang 

didorong oleh inspirasi dan semangat (Fahmi et al., 2018). Dalam memilih 

gaya kepemimpinan yang sesuai untuk membentuk budaya organisasi, 

penting untuk mempertimbangkan konteks dan kebutuhan unik dari 

organisasi tersebut. Tidak ada satu gaya kepemimpinan yang paling baik 

untuk setiap situasi; sebaliknya, pemimpin harus mengambil pendekatan 

yang fleksibel dan responsif, memadukan elemen-elemen dari berbagai gaya 

kepemimpinan sesuai dengan kebutuhan dan tujuan organisasi. Dengan 

memahami karakteristik dan implikasi dari berbagai gaya kepemimpinan, 

pemimpin dapat menjadi lebih efektif dalam membentuk budaya organisasi 

yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada kinerja. 

Gaya kepemimpinan yang efektif tidak hanya tentang bagaimana 

pemimpin berperilaku, tetapi juga tentang bagaimana pemimpin memahami 

dan merespons dinamika budaya organisasi yang ada. Pemimpin yang efektif 

harus memiliki kepekaan yang tinggi terhadap nilai-nilai, norma-norma, dan 

perilaku yang mendefinisikan budaya organisasi, serta mampu mengadaptasi 

gaya kepemimpinan mereka sesuai dengan konteks budaya yang ada. 

Dengan demikian, pemimpin tidak hanya menjadi agen pembentukan budaya 

organisasi, tetapi juga menjadi pembaca yang sensitif terhadap dinamika 

budaya yang ada, memungkinkan mereka untuk membimbing organisasi 

menuju pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang (Fahmi et al., 2018). 

Gaya kepemimpinan yang efektif bukanlah sesuatu yang tetap dan tidak 

berubah seiring waktu. Pemimpin harus siap untuk berevolusi dan 

beradaptasi dengan perubahan dalam lingkungan organisasi dan tuntutan dari 

anggota tim. Ini bisa berarti menggabungkan elemen-elemen dari beberapa 
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gaya kepemimpinan atau bahkan mengadopsi gaya kepemimpinan yang 

berbeda sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan yang muncul. Dengan 

demikian, fleksibilitas dan kemampuan untuk belajar dan tumbuh menjadi 

keterampilan kunci bagi pemimpin yang efektif dalam membentuk budaya 

organisasi yang dinamis dan berkelanjutan. 

Selain dari peran langsung pemimpin, penting juga untuk mengakui 

bahwa budaya organisasi bukanlah sesuatu yang diciptakan secara top-down 

oleh pemimpin saja. Sebaliknya, budaya organisasi sering kali berkembang 

dari interaksi yang kompleks antara pemimpin, anggota tim, dan sistem dan 

struktur organisasi (Fahmi et al., 2018). Oleh karena itu, pemimpin harus 

mengambil pendekatan kolaboratif dalam membentuk budaya organisasi, 

menggandeng anggota tim dan pemangku kepentingan lainnya dalam proses 

tersebut. Dengan mendorong partisipasi aktif dan keterlibatan dari semua 

pihak yang terlibat, pemimpin dapat memastikan bahwa budaya organisasi 

yang terbentuk mencerminkan nilai-nilai, aspirasi, dan kebutuhan yang 

dirasakan oleh seluruh organisasi. Dalam menghadapi tantangan dan peluang 

yang muncul dalam pembentukan budaya organisasi, pemimpin harus 

mengambil pendekatan yang holistik dan berkelanjutan. Ini melibatkan tidak 

hanya memahami peran mereka sendiri dalam membentuk budaya 

organisasi, tetapi juga memperhatikan interaksi kompleks antara berbagai 

faktor yang mempengaruhi budaya organisasi, termasuk gaya 

kepemimpinan, dinamika kekuasaan, dan struktur organisasi. Dengan 

memadukan elemen-elemen ini dalam strategi kepemimpinan mereka, 

pemimpin dapat menjadi agen perubahan yang efektif dalam membentuk 

budaya organisasi yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada kinerja. 

C. Studi Kasus Kepemimpinan dan Budaya Organisasi 

Studi kasus tentang hubungan antara kepemimpinan dan budaya 

organisasi memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana gaya 

kepemimpinan tertentu dapat memengaruhi pembentukan, perkembangan, 

dan transformasi budaya organisasi. Melalui analisis mendalam terhadap 

berbagai organisasi dan pemimpin mereka, kita dapat memahami implikasi 
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konkret dari berbagai pendekatan kepemimpinan dalam konteks budaya 

organisasi. Salah satu studi kasus yang menarik adalah transformasi budaya 

organisasi di perusahaan teknologi terkemuka, Apple Inc., di bawah 

kepemimpinan Steve Jobs. Jobs dikenal sebagai sosok pemimpin yang 

karismatik, berwawasan jauh, dan penuh semangat, yang memiliki visi yang 

kuat untuk mengubah cara kita berinteraksi dengan teknologi. Di bawah 

kepemimpinan Jobs, Apple berhasil membentuk budaya organisasi yang 

unik, yang dikenal dengan inovasi, desain yang elegan, dan ketelitian dalam 

setiap detail produk mereka. Salah satu aspek penting dari gaya 

kepemimpinan Jobs adalah fokusnya yang tajam pada visi perusahaan dan 

kualitas produk. Jobs memimpin dengan teladan, menekankan pada standar 

yang tinggi dan ketelitian dalam setiap langkah proses pengembangan 

produk (Wahyuni, 2015). Budaya organisasi Apple menjadi tercermin dalam 

komitmen terhadap kualitas dan inovasi, di mana setiap anggota tim 

diberdayakan untuk berpikir kreatif dan berani mengambil risiko dalam 

menciptakan solusi baru. Dengan demikian, kepemimpinan Jobs membentuk 

budaya organisasi yang berorientasi pada visi, inovasi, dan kualitas yang 

tinggi. 

Namun, di sisi lain, kepemimpinan Jobs juga sering dikritik karena 

kecenderungannya yang otoriter dan kurangnya toleransi terhadap pendapat 

yang berbeda. Jobs dikenal sebagai pemimpin yang keras dan perfeksionis, 

yang tidak ragu untuk mengambil keputusan unilateral dan menuntut hasil 

yang cepat dan berkualitas tinggi dari anggota timnya. Hal ini dapat 

menyebabkan budaya organisasi yang kurang terbuka terhadap inisiatif 

individu atau perubahan yang berasal dari bawah. Meskipun kecenderungan 

Jobs untuk mengambil alih kendali dapat mempercepat inovasi dan 

pengambilan keputusan di perusahaan, namun juga dapat menghambat 

perkembangan budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif. Studi kasus 

lain yang menarik adalah transformasi budaya organisasi di Airbnb di bawah 

kepemimpinan Brian Chesky. Airbnb adalah platform pemesanan akomodasi 

yang didirikan dengan visi untuk memberdayakan orang untuk berbagi 

rumah mereka dengan pelancong di seluruh dunia. Di bawah kepemimpinan 
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Chesky, Airbnb berhasil membentuk budaya organisasi yang inklusif, 

berorientasi pada keragaman, dan berbasis pada nilai-nilai seperti 

kepercayaan, keberanian, dan kolaborasi  (Wahyuni, 2015). 

Salah satu aspek penting dari kepemimpinan Chesky adalah fokusnya 

pada nilai-nilai inti perusahaan dan misi yang dipegang teguh. Chesky sering 

kali menggambarkan Airbnb sebagai "rumah yang tidak terlihat" yang 

memungkinkan orang-orang untuk merasa aman, terhubung, dan diterima di 

mana pun mereka berada. Budaya organisasi Airbnb tercermin dalam 

komitmen terhadap inklusivitas dan keragaman, di mana setiap anggota tim 

diberdayakan untuk menyuarakan perspektif mereka sendiri dan memberikan 

kontribusi unik mereka terhadap kesuksesan perusahaan. Di samping itu, 

kepemimpinan Chesky juga dikenal karena pendekatannya yang kolaboratif 

dan terbuka terhadap pendapat yang berbeda. Chesky aktif mempromosikan 

budaya organisasi yang mendorong dialog terbuka, berpikir kritis, dan 

pembelajaran berkelanjutan di antara anggota tim. Hal ini menciptakan 

lingkungan di mana ide-ide baru didorong, inovasi didukung, dan konflik 

dikelola dengan konstruktif. Kepemimpinan Chesky juga dihadapkan dengan 

tantangan dalam mengelola pertumbuhan pesat dan kompleksitas organisasi 

Airbnb. Seiring dengan ekspansi global perusahaan, Chesky harus 

memastikan bahwa nilai-nilai inti perusahaan tetap terjaga dan 

diimplementasikan di seluruh organisasi  (Wahyuni, 2015). Hal ini dapat 

menimbulkan tantangan dalam mempertahankan budaya organisasi yang 

inklusif dan berorientasi pada nilai-nilai di tengah pertumbuhan yang cepat 

dan perubahan yang kompleks. 

Studi kasus lain yang dapat memberikan wawasan yang berharga 

tentang hubungan antara kepemimpinan dan budaya organisasi adalah 

transformasi budaya di perusahaan retail global, Walmart, di bawah 

kepemimpinan Doug McMillon. Walmart adalah salah satu perusahaan 

terbesar di dunia dengan ribuan toko di berbagai negara. Di bawah 

kepemimpinan McMillon, Walmart telah mengalami transformasi budaya 

yang signifikan, dengan fokus yang lebih besar pada inovasi, keberlanjutan, 
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dan responsibilitas sosial. Salah satu aspek penting dari kepemimpinan 

McMillon adalah komitmennya terhadap keberlanjutan dan tanggung jawab 

sosial perusahaan. McMillon aktif mempromosikan budaya organisasi yang 

bertanggung jawab sosial, di mana Walmart berusaha untuk menjadi agen 

perubahan positif dalam masyarakat dan lingkungan di mana mereka 

beroperasi. Ini tercermin dalam berbagai inisiatif keberlanjutan dan sosial 

perusahaan, seperti peningkatan upah bagi karyawan, investasi dalam energi 

terbarukan, dan program pengentasan kemiskinan. Kepemimpinan McMillon 

juga dihadapkan dengan tantangan dalam mengelola kompleksitas dan skala 

operasi Walmart. Sebagai perusahaan dengan ribuan cabang dan jutaan 

karyawan di seluruh dunia, McMillon harus memast ikan bahwa nilai-nilai 

inti perusahaan tetap terjaga di semua tingkatan organisasi. Ini melibatkan 

tantangan dalam memastikan konsistensi budaya organisasi di seluruh rantai 

pasokan yang luas dan beragam, serta membangun komunikasi yang efektif 

dan keterlibatan karyawan di semua tingkatan. Kepemimpinan McMillon 

juga harus menavigasi perubahan dalam industri ritel yang terjadi dengan 

cepat, termasuk transformasi digital dan perubahan preferensi konsumen  

(Wahyuni, 2015). Dalam menghadapi tantangan ini, McMillon harus 

memimpin transformasi budaya organisasi yang memungkinkan Walmart 

untuk tetap relevan dan berkelanjutan di tengah perubahan pasar yang 

dinamis. Ini melibatkan adaptasi budaya organisasi untuk memungkinkan 

inovasi, fleksibilitas, dan responsivitas terhadap perubahan pasar. 

Studi kasus lain yang memberikan wawasan yang berharga tentang 

hubungan antara kepemimpinan dan budaya organisasi adalah transformasi 

budaya di Google di bawah kepemimpinan Sundar Pichai. Google, sebuah 

perusahaan teknologi global yang terkenal dengan inovasinya, mengalami 

perubahan budaya yang signifikan di bawah kepemimpinan Pichai, yang 

menggantikan pendiri Google, Larry Page, sebagai CEO. Salah satu aspek 

penting dari kepemimpinan Pichai adalah fokusnya pada inklusivitas dan 

keragaman di dalam organisasi. Pichai memimpin dengan teladan, 

menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

mendukung bagi semua anggota tim. Ini tercermin dalam berbagai inisiatif 



 

115 

yang diambil oleh Google untuk meningkatkan keragaman dalam merekrut, 

mempromosikan, dan mempertahankan karyawan dari latar belakang yang 

beragam. Budaya organisasi Google menjadi dikenal dengan kebebasan 

berekspresi, kolaborasi lintas tim, dan penghargaan terhadap ide-ide baru. 

Kepemimpinan Pichai juga dihadapkan dengan tantangan dalam 

mengelola pertumbuhan dan kompleksitas Google. Sebagai perusahaan 

teknologi yang berkembang dengan cepat, Google harus terus beradaptasi 

dengan perubahan dalam industri dan mengatasi tantangan yang muncul 

seiring dengan pertumbuhan skala operasinya. Pichai harus memastikan 

bahwa budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif tetap terjaga di 

tengah pertumbuhan yang cepat dan perubahan yang kompleks. 

Kepemimpinan Pichai juga dihadapkan dengan tantangan dalam mengelola 

ekspektasi dan tanggapan dari berbagai pemangku kepentingan, termasuk 

karyawan, investor, dan masyarakat umum. Pichai harus berkomunikasi 

secara efektif dan transparan dengan semua pihak yang terlibat, membangun 

kepercayaan dan dukungan untuk visi dan strategi perusahaan. Ini 

melibatkan kepemimpinan yang kuat dan konsisten, serta kemampuan untuk 

mengatasi konflik dan tantangan dengan bijaksana dan efektif  (Wahyuni, 

2015). 

Dalam menghadapi tantangan dan peluang yang muncul dalam 

membentuk budaya organisasi, pemimpin harus mengambil pendekatan yang 

holistik dan berkelanjutan. Ini melibatkan memahami peran mereka sendiri 

dalam membentuk budaya organisasi, memperhatikan interaksi kompleks 

antara berbagai faktor yang mempengaruhi budaya organisasi, dan 

mengembangkan strategi yang efektif untuk memperkuat budaya organisasi 

yang diinginkan. Penting juga untuk diingat bahwa budaya organisasi 

bukanlah sesuatu yang tetap dan tidak berubah seiring waktu. Budaya 

organisasi dapat berkembang dan berubah seiring dengan perubahan dalam 

lingkungan eksternal dan dinamika internal organisasi. Oleh karena itu, 

pemimpin harus fleksibel dan responsif terhadap perubahan dalam budaya 

organisasi, serta siap untuk mengambil tindakan yang diperlukan untuk 
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memastikan bahwa budaya organisasi tetap relevan dan berkelanjutan di 

tengah perubahan yang terus-menerus. 

Melalui studi kasus tentang hubungan antara kepemimpinan dan budaya 

organisasi, kita dapat mendapatkan pemahaman yang lebih dalam tentang 

bagaimana pemimpin mempengaruhi budaya organisasi dan sebaliknya. 

Melalui pemahaman ini, pemimpin dapat mengembangkan strategi yang 

efektif untuk membentuk, memperkuat, dan memperbarui budaya organisasi 

sesuai dengan tujuan dan nilai-nilai perusahaan. Selain itu, studi kasus 

tentang hubungan antara kepemimpinan dan budaya organisasi juga 

menyoroti pentingnya kepemimpinan yang inklusif, adaptif, dan 

berkelanjutan. Pemimpin harus mampu mengakomodasi keragaman dalam 

pandangan, nilai, dan gaya kerja di antara anggota tim, serta memastikan 

bahwa semua suara didengar dan dihargai. Selain itu, pemimpin juga harus 

memiliki kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan dalam 

lingkungan eksternal dan dinamika internal organisasi, serta memimpin 

transformasi budaya organisasi yang diperlukan untuk menjawab tantangan 

dan peluang yang muncul. Dalam menghadapi kompleksitas dan dinamika 

dalam membentuk budaya organisasi, penting bagi pemimpin untuk terus 

belajar, berkembang, dan meningkatkan keterampilan kepemimpinan 

mereka. Ini melibatkan refleksi diri yang terus-menerus, pembelajaran dari 

pengalaman, dan kemauan untuk menerima umpan balik konstruktif. Dengan 

mengadopsi pendekatan yang terbuka, adaptif, dan berkelanjutan terhadap 

kepemimpinan, pemimpin dapat menjadi agen perubahan yang efektif dalam 

membentuk budaya organisasi yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada 

kinerja  (Wahyuni, 2015). 

Dengan demikian, studi kasus tentang hubungan antara kepemimpinan 

dan budaya organisasi memberikan wawasan yang berharga tentang 

bagaimana pemimpin dapat mempengaruhi budaya organisasi dan 

sebaliknya. Melalui analisis mendalam terhadap berbagai organisasi dan 

pemimpin mereka, kita dapat memahami implikasi konkret dari berbagai 

pendekatan kepemimpinan dalam konteks budaya organisasi. Dengan 
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memahami karakteristik dan implikasi dari berbagai gaya kepemimpinan, 

pemimpin dapat menjadi lebih efektif dalam membentuk budaya organisasi 

yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada kinerja. 
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BAB VII 

MANAJEMEN PERUBAHAN DAN BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Perubahan adalah konstan dalam kehidupan, dan organisasi tidak 

terkecuali dari dinamika ini. Dalam perjalanan evolusi dan adaptasi mereka, 

organisasi harus terus menerus bergerak maju, mengubah, dan menyesuaikan 

diri dengan lingkungan yang terus berubah. Namun, proses perubahan 

seringkali dipenuhi dengan tantangan yang kompleks dan resistensi yang 

kuat. Sebagai respons terhadap kebutuhan akan inovasi dan kemajuan, 

manajemen perubahan menjadi elemen kunci dalam mengelola transisi 

organisasional yang sukses. Namun, perubahan tidak hanya tentang 

mengubah struktur atau proses; itu juga tentang transformasi budaya 

organisasi. Budaya organisasi, dengan nilai-nilai, keyakinan, norma, dan 

praktiknya, membentuk fondasi yang kuat bagi identitas dan kinerja 

organisasi. Oleh karena itu, manajemen perubahan dan budaya organisasi 

tidak bisa dipisahkan; keduanya saling terkait dan saling memengaruhi. 

Dalam Bab ini, kita akan menjelajahi dinamika kompleks dari manajemen 

perubahan dan bagaimana budaya organisasi menjadi faktor kunci dalam 

menghadapinya. Dengan memahami hubungan yang erat antara perubahan 

dan budaya, kita dapat merancang strategi yang efektif untuk mengelola 

perubahan organisasional dengan cara yang memperkuat budaya yang ada 

dan mendorong evolusi yang positif (Menda et al., 2018). 

Perubahan organisasional dapat terjadi karena berbagai alasan, mulai 

dari tekanan eksternal seperti persaingan pasar dan perubahan regulasi 

hingga faktor internal seperti inovasi produk atau proses, restrukturisasi 

organisasi, atau perubahan kepemimpinan. Terlepas dari penyebabnya, 

perubahan seringkali menimbulkan ketidakpastian dan kecemasan di antara 

anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat dapat menjadi kekuatan 
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atau hambatan dalam menghadapi perubahan ini. Budaya yang adaptif dan 

terbuka terhadap perubahan cenderung memfasilitasi proses perubahan 

dengan lebih baik, sementara budaya yang kaku atau terlalu terpaku pada 

cara-cara lama dapat menghambat kemajuan. Pentingnya manajemen 

perubahan terletak pada kemampuannya untuk mengelola ketidakpastian dan 

mengarahkan energi organisasi ke arah yang produktif selama transisi. Ini 

melibatkan identifikasi dan pengelolaan resistensi terhadap perubahan, 

komunikasi yang efektif, pelibatan karyawan, dan pembangunan kapasitas 

organisasi untuk menghadapi tantangan yang baru. Sementara itu, 

memahami dan menghargai budaya organisasi adalah kunci untuk 

memastikan bahwa perubahan tidak hanya diimplementasikan secara teknis, 

tetapi juga terintegrasi dengan nilai-nilai dan identitas organisasi (Menda et 

al., 2018). 

Dalam Bab ini, kami akan mengeksplorasi berbagai pendekatan dan 

strategi dalam manajemen perubahan, mulai dari model tradisional seperti 

Lewin's Change Management Model hingga pendekatan yang lebih 

kontemporer seperti teori kompleksitas dan pendekatan berbasis budaya. 

Kami akan melihat bagaimana setiap pendekatan dapat diterapkan dalam 

konteks budaya organisasi yang unik, serta bagaimana membangun kesiapan 

dan ketahanan organisasi terhadap perubahan yang terus-menerus. Kami 

akan membahas peran pemimpin dalam memimpin perubahan dan 

menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan adaptasi (Menda et 

al., 2018). Pemimpin yang efektif adalah mereka yang mampu 

menginspirasi, memotivasi, dan memberikan arahan yang jelas dalam 

menghadapi perubahan. Mereka juga harus memiliki pemahaman yang 

mendalam tentang budaya organisasi dan kemampuan untuk membentuknya 

sesuai dengan visi perubahan yang diinginkan. 

Mengeksplorasi aspek psikologis dari perubahan organisasional, 

termasuk bagaimana mengelola ketidakpastian dan kecemasan yang 

mungkin muncul di antara karyawan selama periode transisi. Memahami 

dinamika psikologis ini penting untuk memastikan bahwa perubahan tidak 
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hanya diterima secara intelektual, tetapi juga diterima secara emosional oleh 

anggota organisasi. Dengan memahami interaksi yang kompleks antara 

manajemen perubahan dan budaya organisasi, kita dapat menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi, pertumbuhan, dan keberhasilan jangka 

panjang bagi organisasi kita. Melalui pendekatan yang holistik dan berbasis 

bukti, kita dapat mengelola perubahan dengan lebih efektif dan memperkuat 

fondasi budaya yang menjadi ciri khas organisasi kita. 

A. Tantangan dalam Mengubah Budaya Organisasi 

Mengubah budaya organisasi merupakan sebuah tantangan yang 

kompleks dan seringkali membutuhkan waktu yang cukup lama. Hal ini 

disebabkan oleh sifat yang sangat terakar dan terintegrasi dari budaya 

organisasi dalam struktur dan kehidupan sehari-hari suatu entitas. Budaya 

organisasi mencakup nilai-nilai, norma, keyakinan, tradisi, dan perilaku yang 

membentuk identitas dan karakteristik khas dari suatu organisasi. Sebagai 

hasilnya, mencoba untuk mengubah budaya tersebut sama halnya dengan 

mencoba merombak fondasi dari suatu bangunan yang sudah berdiri kokoh 

selama bertahun-tahun.  Salah satu tantangan utama dalam mengubah 

budaya organisasi adalah resistensi yang mungkin muncul dari anggota 

organisasi (Tambunan & Anwar, 2019). Perubahan seringkali dianggap 

mengganggu stabilitas dan kenyamanan yang ada, sehingga beberapa 

individu atau kelompok dalam organisasi cenderung menentangnya. 

Resistensi ini dapat muncul dalam berbagai bentuk, mulai dari sikap pasif 

seperti ketidakpedulian atau penolakan diam-diam, hingga tindakan aktif 

seperti protes terbuka atau sabotase. Sumber resistensi dapat berasal dari 

berbagai faktor, termasuk ketakutan akan ketidakpastian, kehilangan kontrol, 

atau kekhawatiran akan konsekuensi negatif yang mungkin timbul akibat 

perubahan tersebut.  

Selain resistensi, kompleksitas budaya organisasi juga menjadi 

tantangan yang signifikan dalam mengubahnya. Budaya organisasi terdiri 

dari banyak elemen yang saling terkait dan terjalin, dan seringkali sulit untuk 

memahami seluruh dinamika dan hubungan di antara mereka. Selain itu, 
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setiap organisasi memiliki budaya yang unik, yang berkembang sebagai hasil 

dari sejarah, nilai-nilai, dan pengalaman kolektif yang telah terjadi. 

Membongkar dan memahami budaya tersebut memerlukan waktu, energi, 

dan kesabaran yang cukup besar, serta kemampuan untuk melihat 

melampaui permukaan dan menangkap inti dari nilai-nilai dan norma yang 

mendasarinya. Ketidakkonsistenan dan kurangnya dukungan dari para 

pemimpin organisasi juga dapat menjadi tantangan dalam mengubah budaya. 

Ketika para pemimpin tidak konsisten dalam memberikan contoh atau 

mendukung upaya perubahan, hal ini dapat mengirimkan sinyal yang 

bertentangan kepada anggota organisasi dan mengaburkan pesan yang ingin 

disampaikan. Selain itu, jika para pemimpin tidak sepenuhnya terlibat atau 

memprioritaskan inisiatif perubahan, upaya untuk mengubah budaya 

organisasi kemungkinan besar akan gagal atau mengalami hambatan yang 

signifikan (Tambunan & Anwar, 2019). 

 

Gambar 5. Tantangan Mengubah Budaya Organisasi 

Perubahan budaya organisasi juga dapat terkendala oleh keberadaan 

struktur dan proses yang sudah mapan yang mungkin tidak selaras dengan 
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tujuan perubahan yang diinginkan. Struktur organisasi yang kaku atau proses 

yang tidak efisien dapat menjadi penghalang dalam mengadopsi perilaku 

baru atau mengintegrasikan nilai-nilai baru ke dalam rutinitas sehari-hari. 

Menciptakan kesesuaian antara perubahan budaya dan struktur organisasi 

yang ada memerlukan pemikiran kreatif dan strategis, serta kemungkinan 

memerlukan restrukturisasi yang substansial dalam beberapa kasus. 

Perubahan budaya organisasi juga dapat terhambat oleh kurangnya 

komunikasi yang efektif. Komunikasi yang jelas, terbuka, dan konsisten 

merupakan elemen kunci dalam mengubah budaya organisasi dengan sukses. 

Kurangnya komunikasi atau komunikasi yang tidak memadai dapat 

menghasilkan ketidakjelasan, kebingungan, dan rumor di antara anggota 

organisasi, yang kemudian dapat menyebabkan ketidakpercayaan dan 

resistensi terhadap perubahan (Tambunan & Anwar, 2019). Oleh karena itu, 

membangun strategi komunikasi yang komprehensif dan terencana dengan 

baik adalah langkah yang sangat penting dalam mengatasi tantangan dalam 

mengubah budaya organisasi. 

Perubahan budaya organisasi juga dapat terhambat oleh kurangnya 

dukungan atau sumber daya yang memadai. Mengubah budaya organisasi 

seringkali memerlukan investasi signifikan dalam hal waktu, tenaga, dan 

sumber daya finansial. Tanpa dukungan yang memadai dari pihak yang 

berwenang atau tanpa alokasi sumber daya yang cukup, upaya perubahan 

kemungkinan besar akan mengalami kesulitan atau bahkan kegagalan. Oleh 

karena itu, penting untuk memastikan bahwa organisasi memiliki komitmen 

yang kuat dan menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk mendukung 

upaya perubahan budaya yang sukses. Dengan menyadari tantangan-

tantangan yang mungkin dihadapi dalam mengubah budaya organisasi, 

organisasi dapat mempersiapkan diri dengan lebih baik dan mengembangkan 

strategi yang tepat untuk menghadapinya. Meskipun perubahan budaya 

organisasi tidak pernah mudah, dengan kesabaran, komitmen, dan 

kepemimpinan yang tepat, hal ini tetaplah menjadi tujuan yang dapat 

dicapai. 
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Meskipun tantangan dalam mengubah budaya organisasi dapat tampak 

menakutkan, ada berbagai strategi yang dapat diterapkan untuk 

mengatasinya dan menciptakan perubahan yang berkelanjutan. Strategi-

strategi ini melibatkan kombinasi pendekatan yang holistik, komunikasi 

yang efektif, kepemimpinan yang kuat, dan pengelolaan yang cermat 

terhadap resistensi dan dinamika budaya yang ada. Memulai dengan 

pemahaman yang mendalam tentang budaya organisasi yang ada. Ini 

melibatkan penelitian dan analisis menyeluruh terhadap nilai-nilai, norma, 

keyakinan, dan praktik yang membentuk budaya organisasi. Dengan 

pemahaman yang lebih baik tentang budaya yang ada, organisasi dapat 

mengidentifikasi area-area yang perlu diubah, serta mendasari strategi 

perubahan yang sesuai. Melibatkan para pemimpin organisasi secara aktif 

dalam proses perubahan (Tambunan & Anwar, 2019). Pemimpin memiliki 

peran yang sangat penting dalam membentuk budaya organisasi dan 

menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan perubahan. Oleh 

karena itu, mereka harus menjadi agen perubahan yang kuat, memberikan 

contoh yang baik, dan menyampaikan pesan yang konsisten tentang 

pentingnya perubahan budaya. Pemimpin juga harus membuka jalur 

komunikasi yang terbuka dan mengadopsi pendekatan yang inklusif untuk 

melibatkan karyawan dalam proses perubahan. 

Selain melibatkan pemimpin, penting juga untuk melibatkan karyawan 

dalam proses perubahan. Keterlibatan karyawan adalah kunci untuk 

menciptakan rasa kepemilikan dan komitmen terhadap perubahan, serta 

memastikan bahwa perspektif dan pengalaman mereka diakui dan dihargai. 

Ini dapat dilakukan melalui pelibatan aktif dalam pengambilan keputusan, 

partisipasi dalam kelompok kerja atau komite perubahan, atau melalui forum 

diskusi dan umpan balik yang terstruktur (Mulianingsih, 2020). Membangun 

komunikasi yang efektif dan terbuka sepanjang proses perubahan. 

Komunikasi yang jelas, konsisten, dan transparan membantu mengurangi 

ketidakpastian dan ketakutan yang mungkin muncul di antara karyawan, 

serta memastikan bahwa pesan tentang perubahan disampaikan dengan baik. 

Ini melibatkan tidak hanya mengkomunikasikan apa yang berubah, tetapi 
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juga mengapa perubahan itu diperlukan, bagaimana hal itu akan 

memengaruhi karyawan secara individual, dan bagaimana karyawan dapat 

berkontribusi pada kesuksesan perubahan. Membangun kesiapan dan 

ketahanan organisasi terhadap perubahan. Ini melibatkan membangun 

kapasitas organisasi untuk menghadapi tantangan yang mungkin muncul 

selama proses perubahan, serta mengembangkan sistem dan proses yang 

fleksibel dan adaptif. Organisasi juga harus mengadopsi pendekatan yang 

terbuka terhadap pembelajaran dan inovasi, serta mengembangkan budaya 

yang mempromosikan eksperimen dan pengambilan risiko yang terukur 

(Mulianingsih, 2020). 

Mengelola resistensi dengan bijaksana dan secara proaktif. Resistensi 

terhadap perubahan adalah hal yang wajar dan diharapkan, tetapi hal itu 

tidak boleh diabaikan atau dianggap remeh. Sebaliknya, organisasi harus 

mengidentifikasi sumber resistensi, mengatasi keprihatinan yang muncul, 

dan mencari cara untuk membujuk atau menginspirasi karyawan untuk 

mendukung perubahan. Ini dapat melibatkan pembentukan aliansi dengan 

para pemimpin pendapat, menyediakan pelatihan dan dukungan bagi 

karyawan yang merasa tidak nyaman dengan perubahan, atau mengadopsi 

pendekatan gradual dalam menerapkan perubahan (Mulianingsih, 2020). 

Dengan menerapkan strategi-strategi ini secara efektif, organisasi dapat 

mengatasi tantangan dalam mengubah budaya mereka dan menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi, pertumbuhan, dan keberhasilan jangka 

panjang. Meskipun proses perubahan mungkin sulit dan memakan waktu, 

hasil akhirnya akan sepadan dengan upaya yang dikeluarkan. Mengubah 

budaya organisasi adalah tantangan yang kompleks dan penuh dengan 

hambatan yang memerlukan pendekatan strategis dan perencanaan yang 

matang. Tantangan-tantangan ini mencakup berbagai aspek mulai dari 

resistensi karyawan, pemahaman yang mendalam tentang budaya yang ada, 

hingga dukungan kepemimpinan dan alokasi sumber daya yang memadai 

(Kosasih, 2022). 

Resistensi terhadap Perubahan 
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Salah satu tantangan terbesar dalam mengubah budaya organisasi 

adalah resistensi terhadap perubahan. Banyak karyawan merasa nyaman 

dengan cara kerja yang sudah ada dan merasa takut terhadap ketidakpastian 

yang mungkin ditimbulkan oleh perubahan. Resistensi ini bisa bersifat 

terbuka, seperti protes dan penolakan langsung, atau tersembunyi, seperti 

penurunan produktivitas dan sabotase pasif. Untuk mengatasi resistensi ini, 

organisasi perlu melakukan pendekatan yang inklusif dan partisipatif, yang 

melibatkan karyawan dalam proses perubahan sejak awal. Dengan 

memberikan ruang bagi karyawan untuk menyuarakan kekhawatiran mereka 

dan berkontribusi dalam pengambilan keputusan, resistensi dapat 

diminimalkan dan komitmen terhadap perubahan dapat ditingkatkan. 

Kompleksitas Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah entitas yang kompleks dan seringkali tidak 

terlihat. Budaya tersebut terdiri dari nilai-nilai, norma, keyakinan, dan 

praktik yang telah tertanam dalam organisasi selama bertahun-tahun. 

Mengubah budaya berarti mengubah elemen-elemen ini, yang memerlukan 

pemahaman yang mendalam tentang bagaimana mereka berfungsi dan saling 

terkait. Memahami budaya yang ada seringkali memerlukan waktu dan 

penelitian yang ekstensif, termasuk wawancara mendalam, survei, dan 

observasi. Tanpa pemahaman yang mendalam ini, upaya perubahan dapat 

menjadi tidak efektif atau bahkan kontraproduktif. 

Ketidakkonsistenan Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang tidak konsisten atau kurang mendukung dapat 

menjadi hambatan besar dalam proses perubahan budaya. Pemimpin 

memainkan peran penting dalam mencontohkan dan mendorong nilai-nilai 

dan perilaku yang diinginkan. Jika pemimpin tidak menunjukkan komitmen 

terhadap perubahan atau jika mereka tidak konsisten dalam pesan dan 

tindakan mereka, hal ini dapat menyebabkan kebingungan dan 

ketidakpercayaan di antara karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan yang 

kuat dan konsisten adalah kunci untuk keberhasilan perubahan budaya. 
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Pemimpin harus tidak hanya mendukung perubahan secara retorika tetapi 

juga menerapkan nilai-nilai baru dalam tindakan sehari-hari mereka. 

Struktur dan Proses yang Kaku 

Banyak organisasi memiliki struktur dan proses yang mapan yang 

mungkin tidak selaras dengan tujuan perubahan budaya. Struktur organisasi 

yang hierarkis dan proses yang birokratis dapat menghambat fleksibilitas dan 

adaptasi yang diperlukan untuk perubahan. Mengubah budaya mungkin 

memerlukan perubahan dalam struktur organisasi untuk membuatnya lebih 

datar dan fleksibel, serta proses yang lebih sederhana dan efisien. Ini 

seringkali memerlukan restrukturisasi yang substansial dan perancangan 

ulang proses kerja, yang dapat menjadi tantangan besar dalam dirinya 

sendiri. 

Kurangnya Komunikasi yang Efektif 

Komunikasi yang tidak memadai atau tidak efektif dapat menyebabkan 

kebingungan, ketidakpastian, dan penolakan terhadap perubahan. 

Komunikasi yang efektif adalah kunci untuk memastikan bahwa semua 

anggota organisasi memahami alasan di balik perubahan, manfaatnya, dan 

bagaimana mereka dapat berkontribusi. Ini memerlukan strategi komunikasi 

yang jelas dan konsisten, yang mencakup berbagai saluran komunikasi, dari 

pertemuan tatap muka hingga media digital. Selain itu, komunikasi harus 

dua arah, memungkinkan umpan balik dari karyawan dan memastikan 

bahwa kekhawatiran mereka diakui dan ditangani. 

Kurangnya Sumber Daya dan Dukungan 

Mengubah budaya organisasi memerlukan investasi yang signifikan 

dalam hal waktu, tenaga, dan sumber daya finansial. Tanpa dukungan yang 

memadai dari pimpinan puncak dan alokasi sumber daya yang cukup, upaya 

perubahan kemungkinan besar akan gagal. Ini melibatkan penyediaan 

pelatihan dan pengembangan yang diperlukan untuk karyawan, serta sumber 

daya yang diperlukan untuk mendukung inisiatif perubahan. Selain itu, 
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penting untuk memastikan bahwa ada mekanisme dukungan yang memadai, 

seperti tim perubahan khusus atau konsultan eksternal, untuk membimbing 

dan memfasilitasi proses perubahan. 

Aspek Psikologis dari Perubahan 

Perubahan budaya tidak hanya mempengaruhi aspek struktural dan 

prosedural, tetapi juga psikologis. Perubahan dapat menimbulkan stres, 

kecemasan, dan ketidakpastian di antara karyawan. Memahami dinamika 

psikologis ini penting untuk memastikan bahwa perubahan diterima dan 

didukung oleh anggota organisasi. Ini melibatkan pendekatan yang sensitif 

terhadap kebutuhan dan perasaan karyawan, serta menyediakan dukungan 

emosional dan psikologis yang diperlukan. Program kesejahteraan karyawan, 

konseling, dan dukungan rekan kerja dapat menjadi alat yang efektif untuk 

mengatasi dampak psikologis dari perubahan. 

Pengukuran dan Evaluasi 

Mengukur keberhasilan perubahan budaya adalah tantangan tersendiri. 

Budaya organisasi adalah konsep yang abstrak dan sulit untuk diukur secara 

langsung. Oleh karena itu, penting untuk mengembangkan indikator kinerja 

yang relevan dan metode evaluasi yang dapat memberikan wawasan tentang 

kemajuan perubahan. Ini bisa mencakup survei karyawan, wawancara, dan 

pengamatan, serta analisis data kinerja organisasi. Dengan pemantauan dan 

evaluasi yang tepat, organisasi dapat menyesuaikan strategi mereka sesuai 

kebutuhan dan memastikan bahwa perubahan budaya berjalan sesuai rencana 

(Kosasih, 2022). 

Dengan memahami dan mengatasi tantangan-tantangan ini, organisasi 

dapat meningkatkan peluang keberhasilan dalam mengubah budaya mereka. 

Meskipun proses ini mungkin sulit dan memakan waktu, pendekatan yang 

terencana dan strategis dapat membantu organisasi mencapai perubahan 

budaya yang diinginkan dan menciptakan lingkungan yang mendukung 

pertumbuhan dan adaptasi jangka panjang (Kosasih, 2022). 
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B. Strategi untuk Mengelola Perubahan Budaya 

Mengelola perubahan budaya dalam sebuah organisasi memerlukan 

pendekatan yang terencana, komprehensif, dan berkelanjutan. Strategi-

strategi yang efektif harus mempertimbangkan kompleksitas budaya 

organisasi, dinamika interpersonal, serta faktor-faktor lingkungan internal 

dan eksternal yang memengaruhi proses perubahan. Dengan menggunakan 

kombinasi pendekatan yang sesuai, organisasi dapat membimbing 

anggotanya melalui transisi yang sukses dan memperkuat budaya yang 

mendukung pertumbuhan dan adaptasi jangka panjang. Langkah awal dalam 

mengelola perubahan budaya adalah pembentukan visi yang jelas dan 

inspiratif. Visi tersebut harus memperjelas tujuan perubahan, 

menggambarkan masa depan yang diinginkan untuk organisasi, dan 

menetapkan landasan nilai-nilai yang mendasari budaya yang diinginkan. 

Visi yang kuat dan menarik akan membantu menggerakkan dan 

menginspirasi karyawan, serta memberikan arah yang jelas untuk upaya 

perubahan (Sutrisno, 2019). 

Selanjutnya, penting untuk membangun koalisi perubahan yang kuat 

dan berpengaruh. Koalisi ini terdiri dari para pemimpin kunci dan penggerak 

perubahan yang mampu mempengaruhi dan memobilisasi orang lain dalam 

organisasi. Dengan memiliki dukungan yang kuat dari para pemimpin dan 

pengaruh, perubahan budaya akan memiliki legitimasi yang lebih besar dan 

lebih mungkin diterima oleh anggota organisasi. Setelah visi dan koalisi 

perubahan terbentuk, langkah selanjutnya adalah memahami budaya 

organisasi yang ada secara mendalam. Ini melibatkan analisis menyeluruh 

terhadap nilai-nilai, norma, keyakinan, dan praktik yang membentuk budaya 

organisasi saat ini. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang budaya yang 

ada, organisasi dapat mengidentifikasi area-area yang perlu diubah, serta 

merancang strategi perubahan yang sesuai. 

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan. Keterlibatan karyawan 

adalah kunci untuk menciptakan rasa kepemilikan dan komitmen terhadap 

perubahan, serta memastikan bahwa perspektif dan pengalaman mereka 
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diakui dan dihargai. Ini dapat dilakukan melalui pelibatan aktif dalam 

pengambilan keputusan, partisipasi dalam kelompok kerja atau komite 

perubahan, atau melalui forum diskusi dan umpan balik yang terstruktur. 

Komunikasi yang efektif juga merupakan elemen penting dalam mengelola 

perubahan budaya. Komunikasi yang jelas, konsisten, dan transparan 

membantu mengurangi ketidakpastian dan ketakutan yang mungkin muncul 

di antara karyawan, serta memastikan bahwa pesan tentang perubahan 

disampaikan dengan baik. Ini melibatkan tidak hanya mengkomunikasikan 

apa yang berubah, tetapi juga mengapa perubahan itu diperlukan, bagaimana 

hal itu akan memengaruhi karyawan secara individual, dan bagaimana 

karyawan dapat berkontribusi pada kesuksesan perubahan (Sutrisno, 2019). 

Membangun kesesuaian antara perubahan budaya dan struktur 

organisasi yang ada. Struktur organisasi yang kaku atau proses yang tidak 

efisien dapat menjadi penghalang dalam mengadopsi perilaku baru atau 

mengintegrasikan nilai-nilai baru ke dalam rutinitas sehari-hari. 

Menciptakan kesesuaian antara perubahan budaya dan struktur organisasi 

memerlukan pemikiran kreatif dan strategis, serta kemungkinan memerlukan 

restrukturisasi yang substansial dalam beberapa kasus. Mengelola resistensi 

dengan bijaksana dan secara proaktif (Sutrisno, 2019). Resistensi terhadap 

perubahan adalah hal yang wajar dan diharapkan, tetapi hal itu tidak boleh 

diabaikan atau dianggap remeh. Sebaliknya, organisasi harus 

mengidentifikasi sumber resistensi, mengatasi keprihatinan yang muncul, 

dan mencari cara untuk membujuk atau menginspirasi karyawan untuk 

mendukung perubahan. Ini dapat melibatkan pembentukan aliansi dengan 

para pemimpin pendapat, menyediakan pelatihan dan dukungan bagi 

karyawan yang merasa tidak nyaman dengan perubahan, atau mengadopsi 

pendekatan gradual dalam menerapkan perubahan. 

Menerapkan strategi-strategi ini secara efektif, organisasi dapat 

mengatasi tantangan dalam mengubah budaya mereka dan menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi, pertumbuhan, dan keberhasilan jangka 

panjang. Meskipun proses perubahan mungkin sulit dan memakan waktu, 
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hasil akhirnya akan sepadan dengan upaya yang dikeluarkan. Organisasi 

perlu mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang sesuai 

untuk mempersiapkan karyawan menghadapi perubahan budaya. Pelatihan 

ini dapat mencakup pemahaman tentang nilai-nilai baru yang diadopsi oleh 

organisasi, praktik-praktik baru yang diperlukan, dan keterampilan baru 

yang diperlukan untuk sukses dalam lingkungan yang berubah. Dengan 

menyediakan sumber daya dan dukungan yang diperlukan, organisasi dapat 

membantu karyawan merasa lebih siap dan termotivasi untuk mengadaptasi 

diri dengan perubahan yang terjadi (Sutrisno, 2019). Selain itu, penting juga 

untuk menerapkan sistem insentif dan pengakuan yang sesuai untuk 

mendorong perilaku yang diinginkan dan mendukung perubahan budaya. Ini 

bisa termasuk memberikan penghargaan kepada individu atau tim yang 

berhasil menerapkan nilai-nilai baru, mencapai tujuan perubahan, atau 

memberikan kontribusi positif terhadap proses perubahan. Dengan 

memberikan pengakuan dan insentif yang tepat, organisasi dapat 

memperkuat budaya yang diinginkan dan mendorong partisipasi yang lebih 

aktif dalam perubahan. 

Mengadopsi pendekatan yang terus-menerus dan iteratif terhadap 

perubahan budaya. Perubahan budaya organisasi tidak terjadi secara instan, 

tetapi memerlukan waktu, kesabaran, dan upaya yang berkelanjutan. Oleh 

karena itu, organisasi perlu mengadopsi sikap yang proaktif dan terus-

menerus dalam mengelola perubahan budaya, serta berkomitmen untuk 

mengevaluasi dan menyesuaikan strategi mereka seiring berjalannya waktu. 

Di samping itu, penting untuk membangun kultur yang mendukung inovasi 

dan eksperimen. Budaya yang mendorong eksperimen, pembelajaran, dan 

pengembangan diri akan memfasilitasi adaptasi dan inovasi yang lebih cepat 

dalam menghadapi perubahan. Organisasi dapat menciptakan lingkungan 

yang mendukung ini dengan memberikan ruang untuk mencoba ide-ide baru, 

mendorong diskusi terbuka dan kolaboratif, dan menghargai keberanian 

dalam mengambil risiko yang terukur.  
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Organisasi perlu memprioritaskan pembinaan budaya yang inklusif dan 

beragam. Budaya yang inklusif memastikan bahwa semua anggota 

organisasi merasa dihargai, didengar, dan diakui, sehingga menciptakan 

lingkungan yang lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi. Dengan 

mendorong keragaman dalam pemikiran, pengalaman, dan latar belakang, 

organisasi dapat memperkaya perspektif mereka dan meningkatkan 

kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan lingkungan yang berubah 

dengan cepat.  Mengelola perubahan budaya dalam sebuah organisasi 

memerlukan pendekatan yang terencana, komprehensif, dan berkelanjutan. 

Strategi-strategi yang efektif harus mempertimbangkan kompleksitas budaya 

organisasi, dinamika interpersonal, serta faktor-faktor lingkungan internal 

dan eksternal yang memengaruhi proses perubahan. Dengan menggunakan 

kombinasi pendekatan yang sesuai, organisasi dapat membimbing 

anggotanya melalui transisi yang sukses dan memperkuat budaya yang 

mendukung pertumbuhan dan adaptasi jangka panjang (Sutrisno, 2019). 

1. Menetapkan Visi dan Tujuan yang Jelas 

Langkah pertama dalam mengelola perubahan budaya adalah menetapkan 

visi dan tujuan yang jelas. Visi tersebut harus memperjelas tujuan 

perubahan, menggambarkan masa depan yang diinginkan untuk organisasi, 

dan menetapkan landasan nilai-nilai yang mendasari budaya yang 

diinginkan. Visi yang kuat dan menarik akan membantu menggerakkan dan 

menginspirasi karyawan, serta memberikan arah yang jelas untuk upaya 

perubahan. Visi ini harus disosialisasikan secara luas agar semua anggota 

organisasi memiliki pemahaman yang sama mengenai arah dan tujuan 

perubahan. 

2. Membangun Koalisi Perubahan yang Kuat 

Penting untuk membangun koalisi perubahan yang terdiri dari para 

pemimpin kunci dan penggerak perubahan yang mampu mempengaruhi dan 

memobilisasi orang lain dalam organisasi. Koalisi ini akan memainkan peran 

penting dalam mencontohkan perilaku yang diinginkan, mengatasi resistensi, 
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dan memotivasi karyawan untuk mendukung perubahan. Mereka harus 

dilibatkan sejak awal dalam proses perubahan, sehingga mereka dapat 

memberikan dukungan penuh dan menjadi agen perubahan yang efektif. 

3. Memahami Budaya yang Ada 

Sebelum melakukan perubahan, penting untuk memahami budaya organisasi 

yang ada secara mendalam. Ini melibatkan analisis menyeluruh terhadap 

nilai-nilai, norma, keyakinan, dan praktik yang membentuk budaya 

organisasi saat ini. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang budaya yang 

ada, organisasi dapat mengidentifikasi area-area yang perlu diubah, serta 

merancang strategi perubahan yang sesuai. Metode yang dapat digunakan 

termasuk survei budaya, wawancara mendalam, dan observasi langsung. 

4. Melibatkan Karyawan dalam Proses Perubahan 

Keterlibatan karyawan adalah kunci untuk menciptakan rasa kepemilikan 

dan komitmen terhadap perubahan. Karyawan perlu merasa bahwa suara 

mereka didengar dan bahwa mereka memiliki peran dalam proses 

perubahan. Ini dapat dilakukan melalui pelibatan aktif dalam pengambilan 

keputusan, partisipasi dalam kelompok kerja atau komite perubahan, atau 

melalui forum diskusi dan umpan balik yang terstruktur. Dengan melibatkan 

karyawan, organisasi dapat memanfaatkan wawasan mereka dan memastikan 

bahwa perubahan yang diusulkan relevan dan praktis. 

5. Komunikasi yang Efektif 

Komunikasi yang jelas, konsisten, dan transparan adalah elemen penting 

dalam mengelola perubahan budaya. Komunikasi yang efektif membantu 

mengurangi ketidakpastian dan ketakutan yang mungkin muncul di antara 

karyawan, serta memastikan bahwa pesan tentang perubahan disampaikan 

dengan baik. Ini melibatkan tidak hanya mengkomunikasikan apa yang 

berubah, tetapi juga mengapa perubahan itu diperlukan, bagaimana hal itu 

akan memengaruhi karyawan secara individual, dan bagaimana karyawan 

dapat berkontribusi pada kesuksesan perubahan. Menggunakan berbagai 
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saluran komunikasi dan memastikan bahwa pesan-pesan utama diulang 

secara konsisten dapat membantu memperkuat pemahaman dan komitmen 

terhadap perubahan. 

6. Membuat Struktur dan Proses yang Mendukung 

Struktur dan proses organisasi perlu disesuaikan untuk mendukung budaya 

yang diinginkan. Struktur yang kaku dan proses yang birokratis dapat 

menghambat fleksibilitas dan adaptasi yang diperlukan untuk perubahan. 

Organisasi mungkin perlu merestrukturisasi beberapa aspek operasionalnya, 

mengurangi lapisan hierarki, dan menyederhanakan proses kerja untuk 

membuatnya lebih sesuai dengan nilai-nilai baru. Hal ini dapat melibatkan 

perubahan dalam pengelolaan kinerja, sistem penghargaan, dan alur kerja 

sehari-hari. 

7. Mengelola Resistensi dengan Bijaksana 

Resistensi terhadap perubahan adalah hal yang wajar dan diharapkan, tetapi 

hal itu tidak boleh diabaikan atau dianggap remeh. Organisasi harus 

mengidentifikasi sumber resistensi, mengatasi keprihatinan yang muncul, 

dan mencari cara untuk membujuk atau menginspirasi karyawan untuk 

mendukung perubahan. Ini dapat melibatkan pembentukan aliansi dengan 

para pemimpin pendapat, menyediakan pelatihan dan dukungan bagi 

karyawan yang merasa tidak nyaman dengan perubahan, atau mengadopsi 

pendekatan gradual dalam menerapkan perubahan. Dengan mengakui dan 

mengelola resistensi secara proaktif, organisasi dapat meningkatkan peluang 

keberhasilan perubahan. 

8. Memberikan Pelatihan dan Pengembangan yang Diperlukan 

Pelatihan dan pengembangan yang tepat adalah kunci untuk mempersiapkan 

karyawan menghadapi perubahan budaya. Program pelatihan ini dapat 

mencakup pemahaman tentang nilai-nilai baru, praktik-praktik yang 

diinginkan, dan keterampilan baru yang diperlukan untuk sukses dalam 

lingkungan yang berubah. Dengan menyediakan sumber daya dan dukungan 



 

134 

yang diperlukan, organisasi dapat membantu karyawan merasa lebih siap 

dan termotivasi untuk mengadaptasi diri dengan perubahan yang terjadi. 

9. Menerapkan Sistem Insentif dan Pengakuan 

Sistem insentif dan pengakuan yang sesuai dapat mendorong perilaku yang 

diinginkan dan mendukung perubahan budaya. Ini bisa termasuk 

memberikan penghargaan kepada individu atau tim yang berhasil 

menerapkan nilai-nilai baru, mencapai tujuan perubahan, atau memberikan 

kontribusi positif terhadap proses perubahan. Dengan memberikan 

pengakuan dan insentif yang tepat, organisasi dapat memperkuat budaya 

yang diinginkan dan mendorong partisipasi yang lebih aktif dalam 

perubahan. 

10. Mengadopsi Pendekatan yang Terus-Menerus dan Iteratif 

Perubahan budaya organisasi tidak terjadi secara instan, tetapi memerlukan 

waktu, kesabaran, dan upaya yang berkelanjutan. Oleh karena itu, organisasi 

perlu mengadopsi sikap yang proaktif dan terus-menerus dalam mengelola 

perubahan budaya, serta berkomitmen untuk mengevaluasi dan 

menyesuaikan strategi mereka seiring berjalannya waktu. Dengan 

pendekatan iteratif, organisasi dapat belajar dari pengalaman mereka, 

membuat penyesuaian yang diperlukan, dan memastikan bahwa perubahan 

berjalan sesuai dengan rencana. 

11. Membangun Kultur yang Mendukung Inovasi dan Eksperimen 

Budaya yang mendukung inovasi dan eksperimen akan memfasilitasi 

adaptasi dan inovasi yang lebih cepat dalam menghadapi perubahan. 

Organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung ini dengan 

memberikan ruang untuk mencoba ide-ide baru, mendorong diskusi terbuka 

dan kolaboratif, dan menghargai keberanian dalam mengambil risiko yang 

terukur. Dengan mendorong budaya inovasi, organisasi dapat meningkatkan 

kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan lingkungan yang berubah 

dengan cepat. 
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12. Memprioritaskan Inklusivitas dan Keragaman 

Budaya yang inklusif dan beragam memastikan bahwa semua anggota 

organisasi merasa dihargai, didengar, dan diakui, sehingga menciptakan 

lingkungan yang lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi. Dengan 

mendorong keragaman dalam pemikiran, pengalaman, dan latar belakang, 

organisasi dapat memperkaya perspektif mereka dan meningkatkan 

kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan lingkungan yang dinamis. Ini 

melibatkan upaya aktif untuk menciptakan kebijakan dan praktik yang 

mendukung inklusivitas dan merayakan perbedaan. 

13. Monitoring dan Evaluasi Berkelanjutan 

Mengukur keberhasilan perubahan budaya adalah tantangan tersendiri. Oleh 

karena itu, penting untuk mengembangkan indikator kinerja yang relevan 

dan metode evaluasi yang dapat memberikan wawasan tentang kemajuan 

perubahan. Ini bisa mencakup survei karyawan, wawancara, dan 

pengamatan, serta analisis data kinerja organisasi. Dengan pemantauan dan 

evaluasi yang tepat, organisasi dapat menyesuaikan strategi mereka sesuai 

kebutuhan dan memastikan bahwa perubahan budaya berjalan sesuai 

rencana. 

Dengan menerapkan strategi-strategi ini secara efektif, organisasi dapat 

mengelola perubahan budaya dengan lebih baik dan menciptakan lingkungan 

yang mendukung pertumbuhan, inovasi, dan keberhasilan jangka panjang. 

Meskipun proses perubahan mungkin memerlukan waktu dan upaya yang 

besar, hasil akhirnya akan memberikan manfaat yang signifikan bagi 

organisasi dan anggotanya (Sutrisno, 2019). 

C. Studi Kasus Perubahan Budaya yang Berhasil 

Studi kasus perubahan budaya yang berhasil memberikan wawasan 

yang berharga tentang bagaimana organisasi dapat mengatasi tantangan dan 

mengelola perubahan budaya dengan sukses. Melalui contoh-contoh nyata 

dari berbagai industri dan sektor, kita dapat melihat bagaimana pemimpin 
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dan anggota organisasi bekerja sama untuk menciptakan transformasi yang 

signifikan dalam budaya organisasi mereka. Salah satu studi kasus 

perubahan budaya yang paling terkenal adalah transformasi budaya di 

perusahaan teknologi Google. Sejak awal, Google telah membangun budaya 

yang unik dan inovatif, yang didasarkan pada prinsip-prinsip seperti 

kebebasan, kreativitas, dan kolaborasi. Namun, seiring dengan pertumbuhan 

perusahaan, kepemimpinan Google menyadari perlunya mengubah budaya 

organisasi untuk tetap relevan dan bersaing di pasar yang semakin berubah. 

Mereka memperkenalkan berbagai inisiatif, termasuk program pelatihan dan 

pengembangan karyawan, pengembangan struktur organisasi yang lebih 

terdesentralisasi, dan pembangunan lingkungan kerja yang inklusif dan 

beragam. Melalui pendekatan yang berkelanjutan dan holistik, Google 

berhasil memperbarui budaya organisasinya sambil tetap mempertahankan 

nilai-nilai inti yang membuatnya sukses (Ariani, 2018). 

Contoh lain dari perubahan budaya yang berhasil dapat ditemukan di 

perusahaan ritel besar, seperti Walmart. Selama bertahun-tahun, Walmart 

dikenal dengan budaya kerja yang kuat, berorientasi pada efisiensi dan 

konservatisme. Namun, dengan perubahan yang terjadi dalam industri ritel 

dan ekspektasi konsumen yang berubah, Walmart menyadari perlunya 

mengubah budaya organisasi mereka untuk lebih adaptif dan berfokus pada 

kepuasan pelanggan. Mereka meluncurkan berbagai inisiatif, termasuk 

program pelatihan karyawan yang lebih luas, investasi dalam teknologi yang 

memperbaiki pengalaman pelanggan, dan peningkatan dalam 

memperhatikan kebutuhan masyarakat lokal. Dengan memprioritaskan 

adaptasi dan inovasi, Walmart berhasil mengubah budaya organisasinya 

untuk menciptakan nilai tambah yang lebih besar bagi pelanggan dan 

pemegang saham mereka. Selain perusahaan besar, organisasi nirlaba juga 

telah berhasil mengelola perubahan budaya dengan sukses. Misalnya, 

Yayasan Bill & Melinda Gates melakukan transformasi budaya yang 

signifikan untuk meningkatkan dampak dan efektivitas mereka dalam 

mencapai tujuan kemanusiaan. Seiring dengan pertumbuhan yayasan dan 

semakin kompleksnya tantangan yang mereka hadapi, kepemimpinan Gates 
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Foundation menyadari perlunya mengubah budaya organisasi mereka untuk 

menjadi lebih adaptif, inovatif, dan kolaboratif. Mereka menerapkan 

berbagai inisiatif, termasuk pengembangan program pelatihan dan 

pengembangan karyawan, pembentukan tim kerja lintas divisi untuk 

memecahkan masalah yang kompleks, dan peningkatan dalam 

memperhatikan data dan evaluasi kinerja. Melalui komitmen terus menerus 

terhadap pembelajaran dan inovasi, Gates Foundation berhasil mengubah 

budaya organisasinya untuk meningkatkan dampak positif mereka dalam 

meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan global (Ariani, 2018). 

Banyak organisasi di sektor publik juga telah berhasil mengelola 

perubahan budaya dengan sukses. Contohnya adalah transformasi budaya di 

Kementerian Kesehatan Singapura. Sebagai bagian dari upaya untuk 

meningkatkan kualitas layanan kesehatan dan meningkatkan efisiensi 

operasional, Kementerian Kesehatan Singapura menyadari perlunya 

mengubah budaya organisasi mereka untuk menjadi lebih inovatif, responsif, 

dan kolaboratif. Mereka meluncurkan berbagai inisiatif, termasuk program 

pelatihan untuk meningkatkan keterampilan manajerial dan kepemimpinan 

karyawan, pengembangan sistem penghargaan dan pengakuan yang 

mempromosikan perilaku positif, dan peningkatan dalam komunikasi dan 

kolaborasi antar unit organisasi (Ariani, 2018). Dengan fokus yang tajam 

pada peningkatan kualitas layanan dan kepuasan pelanggan, Kementerian 

Kesehatan Singapura berhasil mengubah budaya organisasi mereka untuk 

mencapai hasil yang lebih baik dalam menyediakan layanan kesehatan yang 

berkualitas kepada masyarakat. Melalui studi kasus perubahan budaya yang 

berhasil seperti yang dijelaskan di atas, kita dapat melihat bahwa tidak 

peduli seberapa besar atau kecil sebuah organisasi, transformasi budaya yang 

berhasil memerlukan komitmen yang kuat dari para pemimpin dan anggota 

organisasi, serta pendekatan yang holistik dan berkelanjutan. Dengan 

memprioritaskan adaptasi, inovasi, dan kolaborasi, organisasi dapat 

mengubah budaya mereka untuk menciptakan nilai tambah yang lebih besar 

bagi semua pemangku kepentingan mereka. 
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BAB VIII 

BUDAYA ORGANISASI DAN INOVASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi merupakan fondasi yang kokoh bagi 

keberlangsungan sebuah entitas, baik itu perusahaan, lembaga pemerintahan, 

maupun organisasi non-profit. Sebagaimana sebuah tanaman yang tumbuh 

dan berkembang di atas tanah yang subur, budaya organisasi yang kuat 

memberikan kekuatan dan arah bagi setiap individu di dalamnya. Di tengah-

tengah era yang terus berubah dengan cepat, di mana tantangan dan peluang 

muncul dengan intensitas yang semakin tinggi, penting bagi sebuah 

organisasi untuk mempertahankan budaya yang dinamis, inklusif, dan 

terbuka terhadap inovasi. Bab ini akan menjelajahi peran budaya organisasi 

dalam mendorong inovasi, menjelaskan bagaimana nilai-nilai, norma, dan 

praktik-praktik dalam sebuah organisasi dapat menjadi katalisator bagi 

proses inovasi yang berhasil. Dengan memahami hubungan yang kompleks 

antara budaya organisasi dan inovasi, diharapkan pembaca akan dapat 

menggali potensi-potensi kreatif dalam organisasi mereka sendiri dan 

menerapkannya untuk menciptakan perubahan positif yang berkelanjutan. 

Dalam menjelajahi hubungan antara budaya organisasi dan inovasi, kita 

harus terlebih dahulu memahami makna dari kedua konsep tersebut secara 

terpisah (Masambe et al., 2015). Budaya organisasi merujuk pada kumpulan 

nilai, keyakinan, norma, dan praktik-praktik yang menjadi bagian integral 

dari identitas suatu organisasi. Budaya ini tidak hanya tercermin dalam kata-

kata yang tertulis dalam dokumen-dokumen resmi, tetapi juga dalam 

perilaku sehari-hari, interaksi antar anggota organisasi, dan keputusan-

keputusan yang diambil. Di sisi lain, inovasi mengacu pada proses 

menciptakan sesuatu yang baru, baik itu produk, layanan, proses, atau model 

bisnis, yang membawa nilai tambah bagi organisasi dan lingkungannya. 
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Dalam konteks budaya organisasi, faktor-faktor seperti fleksibilitas, 

keterbukaan terhadap gagasan baru, dukungan terhadap pengambilan risiko 

yang terukur, dan penghargaan terhadap keberhasilan maupun kegagalan 

merupakan elemen-elemen yang mendorong terciptanya lingkungan yang 

kondusif bagi inovasi. Ketika budaya organisasi memfasilitasi komunikasi 

yang terbuka dan kolaboratif, serta memberikan ruang bagi kreativitas dan 

eksperimen, maka karyawan merasa didorong untuk berpikir di luar batas-

batas yang ada dan mencoba pendekatan-pendekatan baru untuk 

menyelesaikan masalah. Namun demikian, terdapat tantangan-tantangan 

yang perlu diatasi dalam upaya membangun budaya organisasi yang 

mendukung inovasi. Salah satu di antaranya adalah resistensi terhadap 

perubahan. Kebanyakan manusia cenderung merasa nyaman dengan status 

quo dan enggan untuk bergerak keluar dari zona nyaman mereka. Oleh 

karena itu, dalam menciptakan budaya organisasi yang pro-inovasi, penting 

bagi pemimpin dan manajer untuk mengenali peran mereka sebagai agen 

perubahan yang memimpin dengan teladan dan memotivasi karyawan untuk 

mencoba hal-hal baru (Masambe et al., 2015). 

Budaya organisasi yang kuat juga memiliki dampak yang signifikan 

pada kemampuan organisasi untuk menanggapi perubahan pasar, teknologi, 

dan lingkungan eksternal lainnya. Organisasi yang memiliki budaya yang 

fleksibel dan adaptif cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan 

cepat terhadap perubahan, bahkan mengambil inisiatif untuk mengantisipasi 

perubahan tersebut. Dengan demikian, budaya organisasi yang terbuka 

terhadap inovasi bukan hanya menjadi faktor pendukung bagi kesuksesan 

jangka pendek, tetapi juga menjadi modal bagi keberlangsungan jangka 

panjang. Bab ini akan menggali lebih dalam tentang bagaimana budaya 

organisasi yang kuat dapat menjadi pendorong utama bagi inovasi yang 

berkelanjutan. Melalui studi kasus, analisis teoritis, dan penelitian empiris, 

kita akan menjelajahi berbagai strategi dan praktik yang dapat diterapkan 

oleh organisasi untuk memperkuat budaya inovasi mereka. Dengan 

demikian, diharapkan bab ini akan memberikan panduan yang berharga bagi 

para pemimpin dan praktisi organisasi dalam upaya mereka untuk 
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menciptakan budaya yang mendukung inovasi, sehingga mampu 

memenangkan persaingan di era yang penuh dengan ketidakpastian dan 

kompleksitas ini (Masambe et al., 2015). 

A. Peran Budaya dalam Mendorong Inovasi 

Peran budaya dalam mendorong inovasi merupakan inti dari 

keberhasilan suatu organisasi dalam menghadapi tantangan dan 

memanfaatkan peluang di lingkungan yang terus berubah. Budaya organisasi 

tidak hanya mencerminkan nilai-nilai, norma, dan kebiasaan yang dianut 

oleh anggotanya, tetapi juga menciptakan landasan untuk kreativitas, 

eksperimen, dan pengembangan ide-ide baru. Dalam sub bab ini, kami akan 

menguraikan secara rinci bagaimana budaya organisasi memengaruhi 

kemampuan suatu entitas untuk berinovasi, dari menciptakan lingkungan 

yang mendukung ide-ide baru hingga memotivasi karyawan untuk 

berpartisipasi aktif dalam proses inovasi. Budaya organisasi memainkan 

peran kunci dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan terhadap 

inovasi. Sebuah budaya yang memuliakan ide-ide baru, kreativitas, dan 

eksperimen cenderung menciptakan atmosfer di mana karyawan merasa 

terdorong untuk berpikir di luar kotak dan mencoba pendekatan-pendekatan 

baru dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Hal ini terjadi karena 

karyawan merasa bahwa usaha mereka dalam menciptakan inovasi akan 

dihargai dan diakui oleh organisasi (Al Qusaeri et al., 2023). Di sisi lain, 

dalam budaya di mana kegagalan dianggap sebagai sesuatu yang memalukan 

atau dihukum, karyawan cenderung untuk tetap dalam zona nyaman dan 

enggan untuk mengambil risiko dalam menghadapi tantangan baru. Oleh 

karena itu, budaya yang memuliakan inovasi tidak hanya menciptakan 

lingkungan yang memungkinkan ide-ide baru untuk berkembang, tetapi juga 

menginspirasi karyawan untuk merangkul perubahan dan menghadapi 

ketidakpastian dengan keberanian. 

Budaya organisasi juga memengaruhi cara organisasi merespon 

perubahan di lingkungan eksternal. Organisasi dengan budaya yang terbuka 

dan adaptif cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan cepat 
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terhadap perubahan pasar, teknologi, dan persaingan. Mereka tidak hanya 

mampu merespon perubahan tersebut dengan cepat, tetapi bahkan dapat 

memimpin perubahan dan menjadi agen inovasi di industri mereka. 

Sebaliknya, organisasi dengan budaya yang kaku dan resisten terhadap 

perubahan mungkin akan kesulitan untuk bersaing dan dapat tertinggal 

dalam persaingan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

membangun budaya yang fleksibel dan adaptif agar dapat menghadapi 

tantangan-tantangan yang datang dengan cepat dan tanpa disangka. Budaya 

organisasi juga memainkan peran penting dalam membentuk kolaborasi dan 

komunikasi antar anggota organisasi (Al Qusaeri et al., 2023). Budaya yang 

mendorong kolaborasi dan komunikasi terbuka cenderung menciptakan 

lingkungan di mana ide-ide dapat mengalir dengan bebas dan dipertukarkan 

secara efektif. Hal ini penting karena inovasi sering kali muncul dari 

pertemuan berbagai perspektif dan pengalaman yang berbeda. Ketika 

anggota organisasi merasa nyaman untuk berbagi ide-ide mereka tanpa takut 

akan kritik atau penolakan, maka kemungkinan terciptanya inovasi yang 

signifikan akan meningkat secara signifikan. Oleh karena itu, organisasi 

perlu menciptakan budaya yang mendukung kolaborasi dan komunikasi 

yang terbuka untuk memfasilitasi proses inovasi. 

Memengaruhi cara organisasi mengelola konflik dan memperlakukan 

kegagalan. Inovasi seringkali melibatkan eksperimen dan pengambilan 

risiko, yang pada gilirannya dapat menghasilkan kegagalan. Namun, dalam 

budaya yang mendukung inovasi, kegagalan dilihat sebagai bagian alami 

dari proses belajar dan pertumbuhan, bukan sebagai stigma atau hukuman. 

Organisasi yang mampu menangani kegagalan dengan bijaksana dan belajar 

dari kesalahan mereka cenderung menjadi lebih inovatif dalam jangka 

panjang. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan budaya 

yang mendorong karyawan untuk mengambil risiko dan belajar dari 

pengalaman mereka, tanpa takut akan konsekuensi dari kegagalan. 

Memainkan peran dalam memotivasi karyawan untuk berpartisipasi dalam 

proses inovasi. Sebuah budaya yang menempatkan nilai pada kreativitas, 

otonomi, dan pengakuan pribadi cenderung menciptakan lingkungan di mana 
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karyawan merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dari diri 

mereka. Karyawan tidak hanya merasa didorong untuk menghasilkan ide-ide 

baru, tetapi juga merasa bahwa kontribusi mereka diakui dan dihargai oleh 

organisasi. Ini penting karena motivasi intrinsik merupakan faktor kunci 

dalam mempertahankan keterlibatan dan dedikasi karyawan dalam jangka 

panjang, yang pada gilirannya berkontribusi pada kemampuan organisasi 

untuk terus berinovasi. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan budaya 

yang memotivasi karyawan untuk meraih keunggulan dan berkontribusi pada 

pencapaian tujuan-tujuan inovatif organisasi (Al Qusaeri et al., 2023). 

Dengan memahami peran yang dimainkan oleh budaya organisasi 

dalam mendorong inovasi, organisasi dapat mengambil langkah-langkah 

konkret untuk memperkuat budaya inovasi mereka. Ini mungkin termasuk 

mengubah norma-norma yang tidak mendukung inovasi, memperkenalkan 

insentif-insentif yang mendorong perilaku inovatif, atau bahkan mengubah 

struktur organisasi untuk menciptakan lebih banyak kesempatan untuk 

kolaborasi dan eksperimen. Melalui upaya-upaya ini, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas dan eksperimen, 

sehingga memungkinkan mereka untuk tetap relevan dan bersaing dalam era 

yang terus berubah dengan cepat ini. Budaya organisasi yang mendukung 

inovasi juga memiliki karakteristik lain yang sangat penting, yakni 

kemampuan untuk memfasilitasi pembelajaran dan pertumbuhan 

berkelanjutan (Al Qusaeri et al., 2023). Organisasi yang inovatif biasanya 

memiliki budaya belajar yang kuat, di mana karyawan didorong untuk terus 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Ini bisa dicapai 

melalui berbagai cara, seperti program pelatihan, workshop, dan kesempatan 

pengembangan profesional lainnya. Misalnya, perusahaan seperti 3M 

terkenal dengan program "Technical Forum" mereka yang memungkinkan 

para ilmuwan dan insinyur untuk berbagi pengetahuan dan ide-ide inovatif 

secara bebas. Selain itu, penting bagi organisasi untuk mendorong 

pembelajaran dari kegagalan. Dalam lingkungan yang mendukung inovasi, 

kegagalan tidak dilihat sebagai akhir dari perjalanan, tetapi sebagai langkah 

penting dalam proses pembelajaran. Organisasi seperti Tata Group, sebuah 
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konglomerat multinasional India, mengakui kegagalan sebagai bagian dari 

inovasi melalui program mereka yang disebut "Dare to Try," yang 

merayakan upaya-upaya yang berani meskipun hasilnya belum berhasil. 

Peran kepemimpinan dalam membentuk budaya yang mendukung 

inovasi juga tidak bisa diabaikan. Pemimpin yang efektif harus mampu 

menciptakan visi yang jelas untuk inovasi dan menginspirasi karyawan 

mereka untuk berkontribusi pada visi tersebut. Mereka harus memberikan 

contoh dengan menunjukkan keberanian dalam mengambil risiko dan 

keterbukaan terhadap ide-ide baru. Steve Jobs dari Apple dan Elon Musk 

dari SpaceX adalah contoh pemimpin yang telah membangun budaya inovasi 

yang kuat dalam organisasi mereka dengan menjadi pionir dalam berpikir 

kreatif dan mengambil risiko besar untuk mencapai visi mereka. 

Kepemimpinan yang efektif juga melibatkan pemberian otonomi kepada 

karyawan untuk mengeksplorasi ide-ide baru dan mengimplementasikannya. 

Ini bisa dicapai dengan mendelegasikan tanggung jawab dan memberikan 

ruang bagi karyawan untuk mengelola proyek-proyek mereka sendiri. 

Dengan cara ini, karyawan merasa diberdayakan dan lebih termotivasi untuk 

berinovasi (Al Qusaeri et al., 2023). 

Menciptakan sistem pengakuan dan penghargaan yang adil dan 

transparan yang mendorong inovasi. Karyawan yang merasa bahwa 

kontribusi mereka dihargai cenderung lebih termotivasi untuk terus 

berinovasi. Penghargaan tidak harus selalu dalam bentuk finansial; 

pengakuan publik, kesempatan untuk memimpin proyek-proyek penting, dan 

perkembangan karir juga bisa menjadi insentif yang kuat. Google, misalnya, 

memiliki program "Founders’ Awards" yang memberikan penghargaan 

besar kepada tim yang berhasil menciptakan inovasi signifikan. Program-

program semacam ini membantu menciptakan iklim di mana inovasi 

dihargai dan dipromosikan secara luas dalam organisasi (Judijanto et al., 

2024). Peran teknologi dalam mendukung budaya inovasi juga tidak boleh 

diabaikan. Teknologi dapat menjadi alat yang sangat efektif untuk 

memfasilitasi komunikasi, kolaborasi, dan eksperimen. Platform digital 
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seperti intranet perusahaan, alat kolaborasi online, dan software manajemen 

proyek dapat membantu karyawan berbagi ide, berkolaborasi dalam proyek-

proyek inovatif, dan melacak kemajuan secara real-time. Contohnya, 

perusahaan seperti IBM menggunakan platform kolaboratif internal mereka 

untuk menghubungkan karyawan di seluruh dunia dan memfasilitasi inovasi 

lintas batas geografis dan departemen. Dengan memanfaatkan teknologi, 

organisasi dapat menciptakan ekosistem inovasi yang lebih efisien dan 

terintegrasi. 

Untuk menciptakan budaya yang mendukung inovasi, organisasi perlu 

mengadopsi pendekatan holistik yang mencakup semua aspek operasi 

mereka. Ini termasuk pengembangan strategi yang jelas untuk inovasi, 

menciptakan struktur organisasi yang mendukung, mengembangkan 

keterampilan dan kompetensi yang diperlukan, dan menciptakan sistem 

insentif yang mendorong perilaku inovatif. Selain itu, penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan, 

karena karyawan yang merasa sehat dan bahagia cenderung lebih kreatif dan 

produktif (Judijanto et al., 2024). Dengan mengadopsi pendekatan ini, 

organisasi dapat membangun budaya yang tidak hanya mendorong inovasi, 

tetapi juga mendukung pertumbuhan berkelanjutan dan kesuksesan jangka 

panjang. Inovasi bukan hanya tentang menciptakan produk atau layanan 

baru, tetapi juga tentang menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan bagi 

semua pemangku kepentingan. Memahami peran penting yang dimainkan 

oleh budaya organisasi dalam mendorong inovasi juga menuntut kita untuk 

mempertimbangkan konteks global. Dalam dunia yang semakin terhubung, 

organisasi harus mampu berinovasi di pasar yang berbeda dengan kebutuhan 

dan preferensi yang beragam. Ini memerlukan pemahaman yang mendalam 

tentang budaya lokal dan kemampuan untuk menyesuaikan pendekatan 

inovasi dengan konteks yang berbeda. Misalnya, perusahaan seperti Unilever 

telah berhasil mengembangkan produk-produk inovatif yang disesuaikan 

dengan pasar-pasar lokal melalui pendekatan yang menggabungkan 

wawasan global dengan pengetahuan lokal. Dengan demikian, inovasi 
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menjadi lebih relevan dan efektif dalam memenuhi kebutuhan pelanggan di 

berbagai belahan dunia (Judijanto et al., 2024). 

Kolaborasi dengan pihak eksternal seperti universitas, lembaga 

penelitian, dan perusahaan lain juga bisa menjadi sumber penting untuk 

inovasi. Kolaborasi ini memungkinkan organisasi untuk memanfaatkan 

pengetahuan dan sumber daya eksternal untuk mempercepat proses inovasi. 

Contohnya, perusahaan farmasi seperti Pfizer dan BioNTech berkolaborasi 

untuk mengembangkan vaksin COVID-19 dalam waktu yang sangat singkat, 

menunjukkan betapa pentingnya kolaborasi dalam menciptakan inovasi yang 

berdampak besar. Melalui kemitraan strategis ini, organisasi dapat 

memperluas kapasitas inovasi mereka dan menciptakan solusi yang lebih 

efektif untuk tantangan-tantangan global. Menciptakan budaya yang 

mendukung inovasi memerlukan komitmen yang kuat dari semua tingkat 

organisasi, mulai dari kepemimpinan hingga karyawan di semua lini. Ini 

juga memerlukan adaptasi berkelanjutan terhadap perubahan lingkungan 

bisnis dan kebutuhan pasar (Judijanto et al., 2024). Dalam dunia yang terus 

berkembang dan penuh dengan ketidakpastian, kemampuan untuk berinovasi 

dan beradaptasi adalah kunci untuk bertahan hidup dan sukses. Oleh karena 

itu, organisasi harus terus berinvestasi dalam menciptakan budaya yang 

mendukung inovasi, memastikan bahwa mereka tetap relevan dan kompetitif 

di pasar global yang dinamis. Dengan menciptakan lingkungan yang 

mendukung kreativitas dan eksperimen, organisasi dapat membuka potensi 

penuh mereka dan menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan bagi semua 

pemangku kepentingan. 

B. Studi Kasus Perusahaan Inovatif 

Beberapa studi kasus tentang perusahaan-perusahaan yang telah 

berhasil menciptakan budaya inovasi yang kuat dan bagaimana budaya 

tersebut telah memainkan peran penting dalam keberhasilan inovatif mereka. 

Satu contoh yang menonjol adalah perusahaan teknologi terkemuka, Google. 

Google dikenal karena tidak hanya menciptakan produk-produk dan 

layanan-layanan baru yang merevolusi cara kita berinteraksi dengan dunia 
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digital, tetapi juga karena budaya inovatif yang mereka bangun di dalam 

perusahaan. Salah satu aspek kunci dari budaya inovasi Google adalah fokus 

mereka pada "20% time" di mana karyawan diizinkan untuk menggunakan 

20% waktu kerja mereka untuk mengejar proyek-proyek pribadi yang 

menarik bagi mereka. Hal ini telah menghasilkan beberapa produk inovatif 

yang sekarang menjadi bagian integral dari portofolio Google, seperti Gmail 

dan Google News. Dengan memberikan karyawan kebebasan untuk 

mengejar minat dan ide-ide mereka sendiri, Google telah menciptakan 

lingkungan yang memfasilitasi kreativitas dan eksperimen, yang pada 

gilirannya telah menghasilkan beberapa inovasi yang luar biasa (Hapriyanto, 

2024). 

Perusahaan seperti Apple juga merupakan contoh bagaimana budaya 

inovasi dapat menjadi pendorong utama bagi kesuksesan perusahaan. Apple 

dikenal karena produk-produk revolusioner mereka, seperti iPhone, iPad, 

dan MacBook, yang telah mengubah cara kita berinteraksi dengan teknologi 

digital. Salah satu aspek kunci dari budaya inovasi Apple adalah komitmen 

mereka terhadap desain yang inovatif dan pengalaman pengguna yang luar 

biasa. Pendiri Apple, Steve Jobs, terkenal karena obsesinya terhadap kualitas 

dan detail, dan budaya inovasi yang ia bangun di Apple mendorong para 

karyawan untuk mengejar keunggulan dalam segala hal yang mereka 

lakukan (Hapriyanto, 2024). Hal ini telah menghasilkan produk-produk yang 

tidak hanya fungsional, tetapi juga indah dan menarik, yang telah 

mengukuhkan posisi Apple sebagai pemimpin dalam industri teknologi. 

Selain perusahaan teknologi, industri lain juga memiliki contoh-contoh 

perusahaan yang berhasil menciptakan budaya inovasi yang kuat. Sebagai 

contoh, perusahaan manufaktur Toyota telah dikenal karena pendekatan 

mereka terhadap inovasi yang disebut sebagai "Toyota Production System". 

Sistem ini menekankan pada konsep-konsep seperti kaizen (perbaikan terus-

menerus) dan just-in-time manufacturing (memproduksi barang sesuai 

dengan permintaan pelanggan), yang telah memungkinkan Toyota untuk 

menjadi salah satu produsen mobil terkemuka di dunia. Budaya inovatif 

yang ditanamkan oleh Toyota mendorong karyawan untuk terus mencari 
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cara-cara baru untuk meningkatkan proses produksi dan kualitas produk, 

yang pada gilirannya telah menghasilkan inovasi dalam teknologi 

manufaktur dan operasi bisnis. 

Di sisi lain, Airbnb adalah contoh bagaimana sebuah perusahaan muda 

dan inovatif dapat mengubah paradigma industri dengan budaya inovasinya. 

Airbnb didirikan pada tahun 2008 oleh Brian Chesky, Joe Gebbia, dan 

Nathan Blecharczyk, dan telah berkembang menjadi platform pemesanan 

akomodasi terbesar di dunia. Salah satu aspek kunci dari budaya inovasi 

Airbnb adalah fokus mereka pada pengalaman pengguna yang unik dan 

personal. Dengan memberikan tuan rumah (host) dan tamu (guest) 

kebebasan untuk berinteraksi dan berbagi pengalaman mereka sendiri, 

Airbnb telah menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas dan 

kolaborasi antar pengguna. Hal ini telah menghasilkan inovasi dalam cara 

kita bepergian dan menginap, serta membuka pintu bagi pengalaman wisata 

yang lebih otentik dan berarti. Perusahaan seperti SpaceX juga menunjukkan 

bagaimana budaya inovasi dapat memengaruhi industri yang lebih 

tradisional seperti industri antariksa. Didirikan oleh Elon Musk pada tahun 

2002, SpaceX bertujuan untuk mengurangi biaya akses ke luar angkasa dan 

mengkolonisasi planet lain. Salah satu aspek kunci dari budaya inovasi 

SpaceX adalah fokus mereka pada pengembangan teknologi baru dan 

pendekatan yang revolusioner terhadap desain dan produksi roket. Dengan 

mendorong karyawan untuk berpikir di luar batas-batas yang ada dan 

mencoba pendekatan-pendekatan baru dalam teknologi antariksa, SpaceX 

telah berhasil mencapai beberapa tonggak sejarah dalam eksplorasi luar 

angkasa, termasuk menjadi perusahaan pertama yang mendaratkan roket 

secara vertikal kembali ke Bumi (Hapriyanto, 2024).  

Dalam semua contoh ini, budaya inovasi tidak hanya menjadi 

pendorong utama bagi keberhasilan perusahaan, tetapi juga menjadi bagian 

integral dari identitas dan DNA organisasi tersebut. Dengan menciptakan 

lingkungan yang mendukung kreativitas, eksperimen, dan pengembangan 

ide-ide baru, perusahaan-perusahaan ini telah berhasil menghasilkan inovasi-
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inovasi yang telah mengubah dunia dan membuka pintu bagi kemajuan yang 

lebih lanjut di masa depan. Oleh karena itu, memahami bagaimana budaya 

organisasi memengaruhi kemampuan suatu entitas untuk berinovasi 

merupakan langkah penting dalam menciptakan organisasi yang relevan dan 

berkelanjutan dalam era yang terus berubah dengan cepat ini (Hapriyanto, 

2024). 

C. Menciptakan Lingkungan yang Mendukung Inovasi 

Menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi merupakan salah 

satu tugas terpenting bagi pemimpin dan manajer organisasi modern. Dalam 

sub bab ini, kami akan menguraikan berbagai langkah yang dapat diambil 

oleh organisasi untuk membangun budaya yang mendukung kreativitas, 

eksperimen, dan pengembangan ide-ide baru. Penting bagi organisasi untuk 

mengidentifikasi dan memahami nilai-nilai yang mendasari budaya mereka 

saat ini. Nilai-nilai ini mencerminkan apa yang dianggap penting oleh 

organisasi dan membentuk landasan bagi perilaku dan keputusan karyawan. 

Dengan memahami nilai-nilai yang ada, organisasi dapat mengevaluasi 

sejauh mana nilai-nilai tersebut mendukung atau menghambat inovasi. 

Misalnya, jika nilai-nilai seperti kepatuhan dan konservatisme mendominasi 

budaya organisasi, mungkin perlu ada upaya untuk menggeser fokus menuju 

nilai-nilai seperti kreativitas dan eksperimen. Ini dapat dilakukan melalui 

komunikasi yang jelas tentang pentingnya inovasi, serta melalui 

penghargaan dan pengakuan bagi karyawan yang menciptakan ide-ide baru 

atau mengambil risiko dalam mencoba hal-hal baru (Fernanda & Frinaldi, 

2023). 

Organisasi perlu menciptakan struktur dan proses yang mendukung 

inovasi. Ini termasuk menyediakan waktu dan sumber daya untuk proyek-

proyek inovatif, serta menciptakan mekanisme untuk mengevaluasi dan 

mendukung ide-ide baru yang muncul dari karyawan. Misalnya, beberapa 

organisasi mengadopsi pendekatan seperti "hackathons" atau "ideation 

sessions" di mana karyawan dari berbagai bagian organisasi berkumpul 

untuk bekerja sama dalam menciptakan solusi-solusi baru untuk masalah-
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masalah tertentu. Selain itu, penting juga untuk menciptakan kanal-kana 

komunikasi yang terbuka dan kolaboratif, sehingga ide-ide dapat dengan 

mudah mengalir dan dipertukarkan antar anggota organisasi. Ini dapat 

dilakukan melalui platform-platform digital, forum-forum diskusi, atau 

bahkan dengan cara sederhana seperti pertemuan-pertemuan rutin antar tim 

atau departemen. 

Organisasi perlu mengembangkan budaya yang mendorong eksperimen 

dan pengambilan risiko yang terukur. Salah satu alasan utama mengapa 

banyak organisasi gagal dalam menciptakan inovasi adalah karena ketakutan 

akan kegagalan atau konsekuensi negatif yang mungkin timbul dari mencoba 

hal-hal baru. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengubah 

pandangan mereka terhadap kegagalan dan melihatnya sebagai bagian alami 

dari proses inovasi. Ini dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan di 

mana kegagalan dihargai sebagai kesempatan untuk belajar dan berkembang, 

bukan sebagai sesuatu yang memalukan atau dihukum. Misalnya, beberapa 

organisasi mungkin memperkenalkan "fail forward" sessions di mana 

karyawan dapat berbagi pengalaman mereka dalam menghadapi kegagalan 

dan belajar dari kesalahan tersebut. Dengan membangun budaya yang 

mendukung eksperimen dan pengambilan risiko yang terukur, organisasi 

dapat menciptakan lingkungan yang memfasilitasi inovasi dan pembaruan. 

Organisasi perlu memperhatikan komposisi tim dan keberagaman dalam 

organisasi (Fernanda & Frinaldi, 2023). Penelitian telah menunjukkan bahwa 

tim-tim yang beragam dalam hal latar belakang, pengalaman, dan perspektif 

cenderung lebih kreatif dan inovatif dalam menciptakan solusi-solusi baru. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan tim-tim yang 

beragam dan inklusif, serta memastikan bahwa semua anggota tim merasa 

didukung dan dihargai. Ini dapat dilakukan melalui kebijakan perekrutan dan 

promosi yang inklusif, serta melalui pelatihan dan pengembangan 

keterampilan yang berkelanjutan bagi semua anggota organisasi. Dengan 

memperhatikan keberagaman dalam komposisi tim, organisasi dapat 

memanfaatkan berbagai perspektif dan ide-ide yang berbeda untuk 

menciptakan solusi-solusi inovatif yang lebih baik. 
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Organisasi perlu memperhatikan pengukuran dan pelacakan kemajuan 

dalam upaya mereka untuk menciptakan lingkungan yang mendukung 

inovasi. Tanpa pemantauan dan umpan balik yang teratur, sulit untuk 

mengetahui sejauh mana upaya-upaya untuk membangun budaya inovasi 

telah berhasil. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menetapkan 

indikator-indikator kinerja yang jelas dan mengukur kemajuan mereka 

secara teratur terhadap tujuan-tujuan inovatif mereka. Ini dapat dilakukan 

melalui survei kepuasan karyawan, analisis data kinerja, atau bahkan melalui 

observasi langsung oleh manajer dan pemimpin organisasi. Dengan 

memperhatikan pengukuran dan pelacakan kemajuan, organisasi dapat 

mengidentifikasi area-area di mana mereka perlu melakukan perbaikan dan 

menyesuaikan strategi mereka sesuai dengan hasil evaluasi tersebut 

(Fernanda & Frinaldi, 2023). Dengan mengambil langkah-langkah ini, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas, 

eksperimen, dan pengembangan ide-ide baru. Dengan membangun budaya 

inovasi yang kuat, organisasi dapat meningkatkan kemampuan mereka untuk 

beradaptasi dengan perubahan yang cepat dan menciptakan nilai tambah bagi 

para pemangku kepentingan mereka. Oleh karena itu, menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi bukan hanya menjadi prioritas bagi 

organisasi saat ini, tetapi juga menjadi kunci untuk kesuksesan jangka 

panjang dalam dunia yang terus berubah dengan cepat ini. 

Dalam upaya menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi, 

organisasi juga harus memperhatikan beberapa aspek penting lainnya. 

Penting bagi organisasi untuk mempromosikan komunikasi yang terbuka dan 

kolaboratif di semua tingkatan. Komunikasi yang efektif adalah kunci untuk 

menghubungkan ide-ide dan perspektif yang berbeda di dalam organisasi. Ini 

menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk berbagi ide-ide mereka, 

memberikan umpan balik, dan berkolaborasi dalam memecahkan masalah. 

Salah satu cara untuk mendorong komunikasi yang terbuka adalah dengan 

menciptakan platform-platform komunikasi yang memfasilitasi pertukaran 

informasi secara bebas antar anggota tim, departemen, bahkan cabang-

cabang organisasi yang berbeda. Organisasi juga perlu memperhatikan 
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kebutuhan untuk memfasilitasi ruang dan waktu bagi karyawan untuk 

berpikir kreatif dan menciptakan ide-ide baru. Ini dapat dilakukan dengan 

memberikan fleksibilitas dalam jadwal kerja, menyediakan ruang khusus 

untuk brainstorming, atau bahkan dengan menyelenggarakan acara-acara 

khusus seperti workshop atau seminar tentang inovasi. Memastikan bahwa 

karyawan memiliki waktu dan ruang untuk berpikir secara kreatif adalah 

langkah penting dalam membangun budaya inovasi yang kuat (Fernanda & 

Frinaldi, 2023). 

Organisasi juga perlu mengembangkan kebijakan dan prosedur yang 

mendukung inovasi. Ini dapat mencakup hal-hal seperti insentif bagi 

karyawan yang menciptakan ide-ide baru atau mengambil risiko dalam 

mencoba hal-hal baru, serta penghargaan bagi tim atau individu yang 

mencapai keberhasilan dalam menciptakan inovasi. Penting untuk 

menciptakan struktur yang memungkinkan karyawan untuk merasa didukung 

dan dihargai dalam upaya mereka untuk berinovasi, sehingga mereka merasa 

termotivasi untuk terus menciptakan ide-ide baru. Organisasi juga perlu 

memperhatikan kebutuhan untuk menciptakan budaya yang menghargai 

keberagaman dan inklusivitas. Dengan memperhatikan keberagaman dalam 

komposisi tim dan menghargai perspektif-perspektif yang berbeda, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan di mana ide-ide baru dan inovasi 

dapat berkembang dengan baik. Ini juga menciptakan kesempatan bagi 

karyawan dari berbagai latar belakang untuk merasa diakui dan didukung 

dalam upaya mereka untuk berinovasi. Memperhatikan kebutuhan untuk 

mempromosikan pembelajaran dan pengembangan keterampilan yang 

berkelanjutan di semua tingkatan. Inovasi sering kali muncul dari 

pengetahuan dan keterampilan yang didapat melalui pembelajaran dan 

pengalaman (Fernanda & Frinaldi, 2023). Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk menciptakan budaya pembelajaran yang mendorong 

karyawan untuk terus mengembangkan keterampilan dan pengetahuan 

mereka. Ini dapat dilakukan melalui pelatihan dan pengembangan yang 

terencana, mentoring, atau bahkan dengan menciptakan budaya di mana 

karyawan merasa didorong untuk terus belajar dan tumbuh. 
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Dengan memperhatikan aspek-aspek ini, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan yang mendukung kreativitas, eksperimen, dan pengembangan 

ide-ide baru. Ini tidak hanya menciptakan kesempatan untuk inovasi yang 

lebih besar, tetapi juga dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, kepuasan 

kerja, dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, 

menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi tidak hanya menjadi 

prioritas bagi organisasi saat ini, tetapi juga menjadi kunci untuk kesuksesan 

jangka panjang dalam dunia yang terus berubah dengan cepat ini.  
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BAB IX 

BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi dan etika merupakan dua aspek penting yang 

memengaruhi dinamika dan keberhasilan suatu organisasi. Seiring dengan 

perkembangan zaman dan tuntutan pasar yang semakin kompleks, 

pemahaman yang mendalam tentang kedua konsep ini menjadi krusial bagi 

kelangsungan dan pertumbuhan organisasi. Budaya organisasi merujuk pada 

serangkaian nilai, norma, keyakinan, dan praktik yang dianut dan 

dipraktikkan oleh anggota suatu organisasi. Hal ini mencakup cara 

organisasi berinteraksi, mengambil keputusan, menyelesaikan konflik, serta 

menanggapi perubahan lingkungan eksternal maupun internal. Sementara 

itu, etika mengacu pada seperangkat prinsip moral dan kode perilaku yang 

mengatur tindakan dan keputusan individu dalam konteks organisasi. Etika 

tidak hanya menentukan apa yang dianggap benar dan salah, tetapi juga 

memandu perilaku yang bertanggung jawab dan bermoral dalam semua 

aspek kegiatan organisasi (Jufrizen & Intan, 2021). 

Keterkaitan antara budaya organisasi dan etika sangat erat. Budaya 

organisasi yang kuat dan positif seringkali didorong oleh nilai-nilai etika 

yang kokoh, sedangkan pelanggaran terhadap etika dapat mengganggu dan 

merusak budaya organisasi yang ada. Oleh karena itu, pemahaman yang 

mendalam tentang hubungan antara keduanya menjadi krusial bagi 

pemimpin dan anggota organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat, berintegritas, dan produktif. Di dalam buku ini, kita akan menjelajahi 

berbagai dimensi budaya organisasi dan etika, serta implikasinya terhadap 

kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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Melalui penelusuran konsep dan studi kasus, diharapkan pembaca dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana budaya 

organisasi dan etika saling memengaruhi dan memperkuat satu sama lain. 

Selain itu, buku ini juga bertujuan untuk memberikan panduan praktis bagi 

pemimpin dan manajer dalam mengembangkan dan memperkuat budaya 

organisasi yang sehat dan mempromosikan praktik etika yang baik di dalam 

organisasi mereka. Dengan demikian, diharapkan buku ini dapat menjadi 

sumber inspirasi dan referensi yang berharga bagi mereka yang tertarik 

dalam memahami dan memperbaiki budaya organisasi dan etika di tempat 

kerja mereka. Dalam perjalanan melalui bab-bab yang akan dijelajahi dalam 

buku ini, pembaca akan dibawa melintasi berbagai aspek yang relevan 

dengan budaya organisasi dan etika. Bab pertama akan membahas tentang 

pengertian dan pentingnya budaya organisasi, menguraikan elemen-elemen 

utama yang membentuk budaya organisasi yang kuat dan berkelanjutan. 

Pembaca akan diajak untuk memahami bagaimana budaya organisasi yang 

baik dapat membentuk identitas dan karakter suatu organisasi, serta 

bagaimana membangun budaya yang mempromosikan kinerja tinggi dan 

inovasi (Jufrizen & Intan, 2021). 

Selanjutnya, bab-bab berikutnya akan mengeksplorasi berbagai dimensi 

budaya organisasi, termasuk nilai-nilai inti, norma perilaku, struktur 

kekuasaan, dan sistem komunikasi. Pembaca akan diajak untuk memahami 

bagaimana setiap elemen ini berinteraksi dan saling memengaruhi untuk 

membentuk budaya organisasi yang unik dan beragam. Melalui studi kasus 

dan analisis mendalam, pembaca akan diberikan wawasan yang lebih dalam 

tentang bagaimana memahami, mengukur, dan mengelola budaya organisasi 

untuk mencapai tujuan strategis organisasi. Sementara itu, bab-bab yang 

berkaitan dengan etika organisasi akan membahas tentang prinsip-prinsip 

moral yang mendasari perilaku individu dan kolektif dalam konteks 

organisasi. Pembaca akan diajak untuk mempertimbangkan berbagai dilema 

etika yang mungkin dihadapi dalam kehidupan sehari-hari di tempat kerja, 

serta bagaimana mengembangkan kepekaan etika dan kemampuan 

pengambilan keputusan yang moral. Selain itu, bab-bab ini akan 
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mengeksplorasi peran pemimpin dalam membentuk budaya etika yang kuat 

dan mempromosikan perilaku yang bermoral di seluruh organisasi. 

Terakhir, buku ini akan menggabungkan konsep budaya organisasi dan 

etika dalam konteks praktis, menyajikan strategi dan panduan untuk 

mengembangkan budaya organisasi yang sehat dan beretika. Pembaca akan 

diberikan saran-saran tentang bagaimana membangun komitmen kolektif 

terhadap nilai-nilai organisasi, mengatasi hambatan dalam mengubah budaya 

yang sudah ada, dan mempromosikan praktek-praktek etika yang baik di 

tempat kerja. Diharapkan, melalui pembahasan yang komprehensif dan 

mendalam dalam buku ini, pembaca akan memperoleh pemahaman yang 

lebih baik tentang pentingnya budaya organisasi dan etika dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan berkelanjutan 

(Jufrizen & Intan, 2021). Selain itu, diharapkan buku ini juga dapat 

memberikan inspirasi dan panduan praktis bagi mereka yang bertanggung 

jawab dalam memimpin dan mengelola organisasi untuk merancang dan 

menjalankan budaya yang mempromosikan kinerja tinggi dan perilaku yang 

bertanggung jawab. 

A. Etika dalam Budaya Organisasi 

Etika memainkan peran krusial dalam membentuk dan memelihara 

budaya organisasi yang sehat dan berkelanjutan. Dalam konteks organisasi, 

etika mengacu pada seperangkat prinsip moral dan kode perilaku yang 

mengatur tindakan dan keputusan individu serta kelompok. Etika bukan 

hanya tentang mengetahui apa yang "benar" atau "salah", tetapi juga tentang 

menerapkan nilai-nilai moral ini dalam kehidupan sehari-hari di tempat 

kerja. Dalam sub bab ini, kita akan mengeksplorasi peran etika dalam 

membentuk budaya organisasi, tantangan yang dihadapi dalam menerapkan 

prinsip-prinsip etika, dan strategi untuk membangun budaya organisasi yang 

berbasis pada kejujuran, integritas, dan tanggung jawab. Memahami 

bagaimana etika berinteraksi dengan budaya organisasi. Etika tidak hanya 

memengaruhi individu dalam organisasi, tetapi juga menjadi bagian integral 

dari bagaimana organisasi beroperasi secara keseluruhan. Budaya organisasi 
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yang kuat dan positif seringkali didorong oleh nilai-nilai etika yang kokoh. 

Misalnya, organisasi yang menghargai kejujuran dan integritas cenderung 

memiliki budaya yang terbuka dan transparan, di mana komunikasi yang 

jujur diutamakan dan keputusan dibuat dengan pertimbangan moral yang 

matang. Sebaliknya, organisasi yang mengabaikan prinsip-prinsip etika 

seringkali menghadapi tantangan dalam membangun budaya yang sehat dan 

mempertahankan kepercayaan anggota serta pemangku kepentingan 

eksternal (Fibrianto & Yuniar, 2020). 

Tantangan utama dalam menerapkan prinsip-prinsip etika dalam budaya 

organisasi adalah kompleksitasnya situasi yang dihadapi oleh organisasi 

modern. Di era globalisasi dan persaingan bisnis yang intensif, organisasi 

sering dihadapkan pada tekanan untuk mencapai tujuan finansial atau kinerja 

dalam waktu yang singkat. Dalam situasi-situasi seperti ini, ada risiko bahwa 

nilai-nilai etika dapat terpinggirkan demi kepentingan bisnis yang lebih 

jangka pendek. Misalnya, tekanan untuk mencapai target penjualan atau laba 

dapat menghasilkan praktik-praktik yang tidak etis, seperti memalsukan 

laporan keuangan atau memaksa karyawan untuk bekerja melebihi batas 

waktu yang wajar (Fibrianto & Yuniar, 2020). Tantangan lain dalam 

membangun budaya organisasi yang berbasis pada etika adalah kompleksitas 

struktur dan dinamika organisasi itu sendiri. Dalam organisasi besar dengan 

banyak lapisan hierarki dan departemen, pesan-pesan tentang pentingnya 

etika mungkin terdistorsi atau terhilang dalam transmisi informasi. Selain 

itu, adanya perbedaan budaya dan nilai-nilai di antara berbagai kelompok 

dalam organisasi dapat memperumit upaya untuk menciptakan budaya yang 

seragam dan konsisten. Misalnya, praktik-praktik etika yang diterima di satu 

divisi atau cabang organisasi mungkin tidak diterima dengan baik di tempat 

lain karena perbedaan dalam norma-norma budaya dan sosial. 

Meskipun tantangan-tantangan ini nyata, ada berbagai strategi yang 

dapat digunakan untuk membangun budaya organisasi yang berbasis pada 

etika. Salah satu strategi yang efektif adalah memulai dari atas. Pemimpin 

organisasi harus menjadi teladan dalam mempraktikkan prinsip-prinsip etika 
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dalam setiap aspek kehidupan organisasi. Ketika pemimpin menunjukkan 

komitmen yang kuat terhadap etika, itu mengirimkan sinyal yang kuat 

kepada seluruh organisasi bahwa nilai-nilai etika bukan hanya retorika, 

tetapi benar-benar dihayati dan diimplementasikan dalam perilaku sehari-

hari. Penting untuk membangun sistem insentif yang mendorong perilaku 

etis dan menghukum pelanggaran etika. Misalnya, organisasi dapat 

memberikan penghargaan atau pengakuan kepada karyawan yang telah 

menunjukkan integritas dalam tindakan mereka, sementara mereka yang 

terlibat dalam pelanggaran etika dapat dikenakan sanksi yang sesuai, 

termasuk pemecatan atau penalti disipliner lainnya (Fibrianto & Yuniar, 

2020). Dengan cara ini, organisasi menegaskan komitmennya terhadap 

prinsip-prinsip etika dan memastikan bahwa perilaku yang tidak etis tidak 

dibiarkan tanpa konsekuensi. 

Melibatkan seluruh anggota organisasi dalam proses membangun 

budaya etika. Melalui pelatihan, pendidikan, dan diskusi terbuka tentang 

dilema-dilema etika yang mungkin dihadapi dalam pekerjaan sehari-hari, 

karyawan dapat diberikan alat dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk 

membuat keputusan yang moral dan bertanggung jawab. Selain itu, melalui 

partisipasi aktif dalam pembentukan nilai-nilai organisasi dan norma-norma 

perilaku, karyawan merasa memiliki dan terikat pada budaya organisasi, 

yang dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen mereka terhadap 

organisasi. Membangun mekanisme pengawasan dan pengendalian yang 

efektif untuk memastikan bahwa prinsip-prinsip etika diterapkan secara 

konsisten di seluruh organisasi. Ini bisa termasuk pengembangan kode etik 

yang jelas dan komprehensif, pendirian komite etika yang independen untuk 

menangani pelanggaran etika, dan penciptaan saluran pengaduan yang aman 

bagi karyawan untuk melaporkan perilaku yang tidak etis atau tidak pantas. 

Dengan memastikan adanya sistem pengawasan yang kuat, organisasi dapat 

mengurangi risiko pelanggaran etika dan memperkuat budaya organisasi 

yang berbasis pada integritas dan tanggung jawab. 
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Etika memainkan peran penting dalam membentuk budaya organisasi 

yang sehat dan berkelanjutan. Meskipun tantangan-tantangan dalam 

menerapkan prinsip-prinsip etika dalam organisasi modern tidak dapat 

diabaikan, ada berbagai strategi yang dapat digunakan untuk membangun 

budaya organis asi yang berbasis pada etika. Dengan komitmen yang kuat 

dari pemimpin organisasi, penerapan sistem insentif dan sanksi yang tepat, 

keterlibatan aktif seluruh anggota organisasi, dan pengembangan mekanisme 

pengawasan yang efektif, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang mempromosikan perilaku yang bermoral, integritas, dan tanggung 

jawab. Melalui upaya bersama untuk membangun budaya organisasi yang 

berbasis pada etika, organisasi dapat meraih berbagai manfaat. Budaya 

organisasi yang didorong oleh nilai-nilai etika yang kuat dapat meningkatkan 

kepercayaan dan keterlibatan karyawan, mengurangi risiko pelanggaran 

hukum atau reputasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif 

dan berkelanjutan (Fibrianto & Yuniar, 2020). Selain itu, organisasi yang 

mempraktikkan etika dalam setiap aspek kehidupannya cenderung lebih 

mampu menarik dan mempertahankan bakat-bakat terbaik, karena reputasi 

mereka sebagai tempat kerja yang etis dan bertanggung jawab. 

Membangun budaya organisasi yang berbasis pada etika bukanlah tugas 

yang mudah dan memerlukan komitmen jangka panjang serta kerja keras 

dari semua pihak yang terlibat. Selain itu, budaya organisasi bukanlah 

sesuatu yang statis, tetapi berkembang dan berubah seiring waktu. Oleh 

karena itu, penting untuk terus memantau, mengevaluasi, dan menyesuaikan 

budaya organisasi agar tetap relevan dan sesuai dengan nilai-nilai dan tujuan 

organisasi. Peran etika dalam membentuk budaya organisasi, tantangan yang 

dihadapi dalam menerapkan prinsip-prinsip etika, dan strategi untuk 

membangun budaya organisasi yang berbasis pada integritas dan tanggung 

jawab (Mertayasa & Wijaya, 2023). Dengan memahami pentingnya etika 

dalam konteks organisasi dan mengadopsi pendekatan yang holistik dan 

berkelanjutan untuk membangun budaya organisasi yang etis, organisasi 

dapat mencapai keunggulan kompetitif, memperkuat reputasi mereka, dan 
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menciptakan dampak positif yang lebih luas bagi masyarakat dan lingkungan 

di sekitarnya. 

Selain survei, pengukuran budaya organisasi juga dapat dilakukan 

melalui observasi langsung atau wawancara dengan anggota organisasi. 

Metode observasi memungkinkan peneliti untuk melihat perilaku, interaksi, 

dan dinamika yang terjadi dalam lingkungan kerja secara langsung. Dengan 

mengamati bagaimana karyawan berinteraksi satu sama lain, menyelesaikan 

konflik, dan membuat keputusan, peneliti dapat mengumpulkan wawasan 

yang lebih mendalam tentang norma-norma dan nilai-nilai yang mendasari 

budaya organisasi. Wawancara, baik yang dilakukan secara individu maupun 

kelompok, juga merupakan alat penting dalam mengukur budaya organisasi. 

Wawancara memungkinkan peneliti untuk menggali lebih dalam pandangan, 

persepsi, dan pengalaman anggota organisasi tentang budaya di tempat kerja 

mereka (Mertayasa & Wijaya, 2023). Dalam wawancara, peneliti dapat 

mengajukan pertanyaan terbuka yang memungkinkan responden untuk 

memberikan jawaban yang lebih rinci dan kontekstual. Misalnya, wawancara 

dapat digunakan untuk mengeksplorasi bagaimana karyawan memahami dan 

menginterpretasikan nilai-nilai organisasi, bagaimana mereka merespons 

terhadap perubahan budaya, dan apa yang mereka anggap sebagai kekuatan 

dan kelemahan dari budaya organisasi mereka. 

Selain metode survei dan wawancara, analisis dokumen juga merupakan 

alat penting dalam pengukuran budaya organisasi. Dokumen-dokumen 

seperti kode etik, kebijakan dan prosedur perusahaan, laporan tahunan, dan 

komunikasi internal dapat memberikan wawasan berharga tentang nilai-nilai 

dan norma yang dianut oleh organisasi. Dengan menganalisis dokumen-

dokumen ini, peneliti dapat mengidentifikasi prinsip-prinsip utama yang 

membimbing perilaku anggota organisasi dan melihat bagaimana nilai-nilai 

tersebut diterjemahkan ke dalam praktik sehari-hari. Studi kasus adalah 

metode lain yang bermanfaat dalam mengukur budaya organisasi. Studi 

kasus memungkinkan peneliti untuk melakukan analisis mendalam tentang 

aspek-aspek spesifik dari budaya organisasi dalam konteks tertentu. Dengan 
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mempelajari kasus-kasus tertentu, peneliti dapat mengidentifikasi faktor-

faktor yang mempengaruhi budaya organisasi dan melihat bagaimana 

budaya tersebut berkembang dan berubah seiring waktu. Studi kasus juga 

dapat memberikan wawasan tentang bagaimana organisasi mengatasi 

tantangan budaya dan menerapkan inisiatif perubahan budaya. Focus groups 

atau diskusi kelompok terarah juga sering digunakan dalam pengukuran 

budaya organisasi. Dalam focus groups, sekelompok kecil karyawan 

berkumpul untuk mendiskusikan berbagai aspek budaya organisasi. Diskusi 

ini biasanya dipandu oleh seorang fasilitator yang mengajukan pertanyaan-

pertanyaan yang dirancang untuk memancing pemikiran dan refleksi 

mendalam tentang budaya organisasi. Focus groups memungkinkan peneliti 

untuk mengumpulkan berbagai perspektif dan mengidentifikasi tema-tema 

umum yang muncul dalam diskusi (Mertayasa & Wijaya, 2023). 

Selain metode-metode ini, beberapa alat khusus telah dikembangkan 

untuk mengukur budaya organisasi dengan lebih terperinci. Salah satu alat 

yang sering digunakan adalah Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) yang dikembangkan oleh Kim Cameron dan Robert 

Quinn. OCAI mengukur budaya organisasi berdasarkan enam dimensi 

utama: dominan karakteristik, kepemimpinan organisasi, manajemen 

karyawan, "organizational glue", penekanan strategis, dan kriteria sukses. 

Alat ini membantu organisasi untuk mengidentifikasi tipe budaya mereka 

(misalnya, budaya klan, adhocracy, pasar, atau hierarki) dan mengevaluasi 

keselarasan budaya dengan tujuan strategis mereka. Alat lain yang sering 

digunakan adalah Competing Values Framework (CVF), yang juga 

dikembangkan oleh Cameron dan Quinn. CVF membantu organisasi untuk 

memahami budaya mereka dalam konteks empat tipe budaya utama: clan, 

adhocracy, market, dan hierarchy. Alat ini memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi keseimbangan antara fleksibilitas dan stabilitas, serta antara 

fokus internal dan eksternal dalam budaya mereka (Mertayasa & Wijaya, 

2023). 
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Denison Organizational Culture Survey adalah alat lain yang populer 

digunakan untuk mengukur budaya organisasi. Survei ini mengukur budaya 

organisasi berdasarkan empat dimensi utama: keterlibatan, konsistensi, 

adaptabilitas, dan misi. Alat ini membantu organisasi untuk memahami 

bagaimana budaya mereka mempengaruhi kinerja dan efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. Pengukuran budaya organisasi juga dapat dilakukan 

melalui analisis jaringan sosial (social network analysis), yang 

memungkinkan peneliti untuk memetakan dan menganalisis hubungan antara 

anggota organisasi. Dengan melihat bagaimana informasi dan sumber daya 

mengalir melalui jaringan sosial dalam organisasi, peneliti dapat 

mengidentifikasi pola-pola interaksi dan pengaruh yang mencerminkan 

budaya organisasi (Mertayasa & Wijaya, 2023). Teknologi modern juga 

menawarkan alat dan metode baru untuk mengukur budaya organisasi. 

Misalnya, analisis teks otomatis (automated text analysis) dapat digunakan 

untuk menganalisis komunikasi internal seperti email dan pesan instant 

untuk mengidentifikasi tema-tema budaya dan sentimen yang mendominasi. 

Platform digital dan media sosial internal organisasi juga dapat memberikan 

data berharga tentang bagaimana anggota organisasi berinteraksi dan 

berkomunikasi, serta nilai-nilai dan norma yang mendasari perilaku mereka. 

Dengan menggunakan berbagai metode dan alat ini, organisasi dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif dan mendalam tentang 

budaya mereka. Pengukuran budaya organisasi bukanlah tugas yang mudah, 

tetapi dengan pendekatan yang holistik dan terintegrasi, organisasi dapat 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam budaya mereka, melacak 

perubahan seiring waktu, dan mengambil tindakan yang sesuai untuk 

memperkuat budaya yang positif dan mengatasi masalah yang mungkin 

muncul (Mertayasa & Wijaya, 2023). Penting bagi organisasi untuk terus 

mengevaluasi dan menyesuaikan pendekatan mereka terhadap pengukuran 

budaya organisasi. Lingkungan bisnis yang terus berubah menuntut 

organisasi untuk tetap fleksibel dan adaptif dalam mengelola budaya mereka. 

Oleh karena itu, organisasi harus terus memantau dan menilai budaya 

mereka, serta mengambil langkah-langkah yang proaktif untuk memperkuat 
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nilai-nilai etika, integritas, dan tanggung jawab sosial dalam semua aspek 

kegiatan mereka. Pengukuran dan penilaian budaya organisasi adalah proses 

yang berkelanjutan dan dinamis yang membutuhkan komitmen dan 

keterlibatan dari seluruh anggota organisasi. Melalui pendekatan yang 

sistematis dan terukur, organisasi dapat menciptakan budaya yang 

mendukung keberhasilan jangka panjang, inovasi, dan kesejahteraan 

karyawan, serta membangun reputasi yang kuat dan kredibel di mata 

pemangku kepentingan dan masyarakat luas. 

B. Dampak Budaya terhadap Praktik Etis 

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap praktik 

etis di dalam suatu organisasi. Budaya organisasi tidak hanya mencerminkan 

nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang dipegang oleh anggota organisasi, 

tetapi juga membentuk landasan untuk perilaku individu dan kolektif. Dalam 

sub bab ini, kita akan menjelajahi bagaimana budaya organisasi dapat 

memengaruhi praktik etis di tempat kerja, baik secara langsung maupun 

tidak langsung, serta implikasi dari interaksi antara budaya dan etika 

terhadap kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Budaya 

organisasi berperan sebagai kerangka kerja yang mengarahkan perilaku dan 

keputusan anggota organisasi. Budaya organisasi mencakup serangkaian 

nilai-nilai, norma, dan praktik yang dianut dan dipraktikkan oleh anggota 

organisasi dalam interaksi mereka sehari-hari (Akhsani, 2018). Misalnya, 

budaya organisasi yang didorong oleh nilai-nilai seperti kejujuran, integritas, 

dan tanggung jawab cenderung mempromosikan praktik etis di tempat kerja, 

karena nilai-nilai ini mendorong anggota organisasi untuk bertindak sesuai 

dengan prinsip-prinsip moral yang tinggi. 

Sebaliknya, budaya organisasi yang tidak memprioritaskan prinsip-

prinsip etika atau bahkan mendorong perilaku yang tidak etis dapat 

menghambat praktik etis di tempat kerja. Misalnya, dalam budaya yang 

mengutamakan pencapaian target penjualan atau laba di atas segalanya, 

karyawan mungkin merasa terdorong untuk mengabaikan prinsip-prinsip 

etika atau mengambil jalan pintas yang tidak etis demi mencapai tujuan 
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bisnis yang ditetapkan. Dalam situasi-situasi seperti ini, budaya organisasi 

yang buruk dapat menjadi penghalang bagi praktik etis yang sehat dan 

bertanggung jawab. Dampak budaya terhadap praktik etis tidak selalu terjadi 

secara langsung atau eksplisit. Kadang-kadang, budaya organisasi dapat 

memengaruhi praktik etis secara tidak langsung melalui norma-norma sosial 

dan tekanan kelompok yang ada di dalam organisasi. Misalnya, dalam 

budaya organisasi yang sangat kompetitif dan individualistik, karyawan 

mungkin merasa terdorong untuk mengejar kepentingan pribadi atau 

departemen mereka sendiri tanpa memperhatikan dampaknya pada orang 

lain atau organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks seperti ini, praktik 

etis mungkin terpinggirkan karena tekanan sosial untuk mencapai tujuan 

individu atau kelompok (Akhsani, 2018). 

Budaya organisasi juga dapat mempengaruhi praktik etis melalui 

pengaturan struktur dan sistem reward yang ada di dalam organisasi. 

Misalnya, jika organisasi memberikan penghargaan atau pengakuan kepada 

karyawan yang mencapai target kinerja secara finansial tanpa 

memperhatikan cara mereka mencapai target tersebut, hal ini dapat 

mendorong praktik-praktik yang tidak etis seperti manipulasi data atau 

pemalsuan laporan. Sebaliknya, jika organisasi menghargai dan mendorong 

perilaku etis melalui sistem insentif dan penghargaan, hal ini dapat 

memperkuat praktik etis di tempat kerja dan mempromosikan budaya 

organisasi yang sehat dan berkelanjutan (Akhsani, 2018). Dalam konteks 

yang lebih luas, budaya organisasi juga dapat memengaruhi persepsi 

karyawan terhadap pentingnya etika dalam kehidupan organisasi. Jika 

budaya organisasi menekankan pentingnya integritas, tanggung jawab, dan 

kejujuran dalam semua aspek kegiatan organisasi, karyawan cenderung akan 

lebih menerima dan menganut nilai-nilai etika ini dalam perilaku mereka 

sendiri. Sebaliknya, jika budaya organisasi tidak memberikan perhatian yang 

cukup terhadap prinsip-prinsip etika atau bahkan memandang remeh 

praktek-praktek yang tidak etis, karyawan mungkin akan merasa kurang 

termotivasi atau terdorong untuk bertindak dengan integritas dan tanggung 

jawab. 
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Meskipun budaya organisasi dapat memiliki dampak yang signifikan 

terhadap praktik etis di tempat kerja, penting untuk diingat bahwa individu 

juga memiliki peran dalam menentukan perilaku mereka sendiri. Meskipun 

budaya organisasi mungkin mendukung atau menentang praktik etis, setiap 

individu masih bertanggung jawab atas pilihannya sendiri dan memiliki 

kebebasan untuk memilih bertindak sesuai dengan nilai-nilai dan prinsip-

prinsip moral yang mereka anut. Budaya organisasi memiliki pengaruh yang 

besar terhadap praktik etis di tempat kerja. Melalui nilai-nilai, norma, dan 

praktik yang dianut dan dipraktikkan oleh anggota organisasi, budaya 

organisasi dapat memengaruhi secara langsung atau tidak langsung praktik 

etis di tempat kerja (Akhsani, 2018). Oleh karena itu, penting untuk 

membangun budaya organisasi yang didorong oleh nilai-nilai etika yang kuat 

dan mempromosikan praktik etis yang sehat dan bertanggung jawab. Dengan 

cara ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif, 

berkelanjutan, dan bermoral, yang memberikan manfaat bagi semua pihak 

yang terlibat, termasuk karyawan, pemangku kepentingan, dan masyarakat 

secara keseluruhan. 

Dengan menyadari dampak budaya terhadap praktik etis di tempat 

kerja, organisasi dapat mengambil langkah-langkah untuk memperkuat 

budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai etika yang tinggi. Salah satu 

langkah pertama adalah dengan meninjau dan mengevaluasi secara 

menyeluruh nilai-nilai, norma, dan praktik yang ada dalam budaya 

organisasi saat ini. Ini dapat dilakukan melalui survei, wawancara, atau 

diskusi kelompok untuk memahami bagaimana anggota organisasi 

memahami dan menerapkan prinsip-prinsip etika dalam pekerjaan mereka 

sehari-hari. Setelah pemahaman yang lebih dalam tentang budaya organisasi 

tercapai, langkah selanjutnya adalah mengidentifikasi area di mana nilai-

nilai etika mungkin perlu diperkuat atau ditingkatkan (Nurjanah & Setiawan, 

2021). Misalnya, jika survei menunjukkan bahwa karyawan merasa tidak 

nyaman melaporkan pelanggaran etika karena takut akan retribusi atau 

represalias, organisasi dapat mempertimbangkan untuk memperkuat sistem 

pelaporan yang aman dan rahasia. Hal ini dapat meliputi peningkatan 
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keamanan dan kerahasiaan saluran pengaduan, serta menjamin perlindungan 

bagi karyawan yang melaporkan pelanggaran etika. 

Organisasi dapat mengadopsi pendekatan yang proaktif dalam 

membangun budaya organisasi yang berbasis pada etika dengan 

memasukkan pelatihan dan pendidikan etika ke dalam program 

pengembangan karyawan. Pelatihan ini dapat membantu karyawan 

memahami pentingnya etika dalam kehidupan organisasi, mengidentifikasi 

dilema etika yang mungkin dihadapi dalam pekerjaan mereka, dan 

memberikan mereka alat dan strategi untuk mengatasi dilema-dilema ini 

dengan cara yang bermoral dan bertanggung jawab. Penting untuk 

melibatkan seluruh anggota organisasi dalam proses membangun budaya 

organisasi yang berbasis pada etika (Nurjanah & Setiawan, 2021). Ini dapat 

dilakukan melalui partisipasi aktif dalam pengembangan nilai-nilai 

organisasi, pembentukan komite etika atau kelompok kerja yang bertugas 

untuk mempromosikan praktek-praktek etika yang baik, dan 

menyelenggarakan forum diskusi terbuka tentang isu-isu etika yang relevan 

dengan kegiatan organisasi. Dengan cara ini, karyawan merasa memiliki dan 

terlibat dalam membangun budaya organisasi yang sehat dan bermoral. 

Pemimpin organisasi juga harus berperan sebagai teladan dalam 

mempraktikkan prinsip-prinsip etika dalam setiap aspek kehidupan 

organisasi. Pemimpin yang menghargai integritas, kejujuran, dan tanggung 

jawab dalam tindakan dan keputusan mereka sendiri memberikan contoh 

yang kuat bagi anggota organisasi lainnya untuk diikuti. Oleh karena itu, 

penting untuk memastikan bahwa pemimpin organisasi dipilih berdasarkan 

nilai-nilai etika yang kuat dan bahwa mereka dianggap sebagai model peran 

yang baik dalam organisasi. Organisasi juga dapat mempertimbangkan untuk 

memperkuat sistem insentif dan penghargaan yang mendukung perilaku etis. 

Misalnya, organisasi dapat memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

menunjukkan integritas dan tanggung jawab dalam pekerjaan mereka, serta 

mengakui kontribusi mereka terhadap membangun budaya organisasi yang 

berbasis pada etika. Hal ini dapat memberikan insentif tambahan bagi 
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karyawan untuk bertindak dengan integritas dan bertanggung jawab dalam 

semua aspek kehidupan organisasi. 

Organisasi harus memastikan bahwa ada mekanisme pengawasan dan 

pengendalian yang efektif untuk memastikan bahwa prinsip-prinsip etika 

diterapkan secara konsisten di seluruh organisasi. Ini termasuk pendirian 

komite etika atau tim yang bertanggung jawab untuk menangani pelanggaran 

etika, pengembangan kode etik yang jelas dan komprehensif, serta 

penciptaan saluran pengaduan yang aman bagi karyawan untuk melaporkan 

perilaku yang tidak etis atau tidak pantas. Dengan mengambil langkah-

langkah ini, organisasi dapat memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung praktik etis yang sehat dan bertanggung jawab (Nurjanah & 

Setiawan, 2021). Melalui komitmen yang kuat dari pemimpin organisasi, 

partisipasi aktif seluruh anggota organisasi, dan implementasi sistem insentif 

dan pengawasan yang efektif, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang mempromosikan integritas, kejujuran, dan tanggung jawab, yang 

memberikan manfaat bagi semua pihak yang terlibat, termasuk karyawan, 

pemangku kepentingan, dan masyarakat secara keseluruhan. 

C. Studi Kasus Pelanggaran Etika dan Dampaknya pada Budaya 

Studi kasus pelanggaran etika dalam suatu organisasi merupakan contoh 

nyata dari bagaimana ketidakpatuhan terhadap prinsip-prinsip moral dapat 

memengaruhi budaya organisasi secara keseluruhan. Dalam sub bab ini, kita 

akan mengeksplorasi beberapa studi kasus yang menyoroti pelanggaran etika 

yang terjadi dalam berbagai konteks organisasi, serta dampaknya terhadap 

budaya organisasi dan reputasi perusahaan. Melalui analisis kasus-kasus ini, 

kita dapat memahami bagaimana pelanggaran etika dapat merusak 

kepercayaan, integritas, dan kredibilitas suatu organisasi, serta langkah-

langkah yang dapat diambil untuk memperbaiki kerusakan yang terjadi. 

Salah satu studi kasus yang mencolok adalah kasus skandal keuangan yang 

melibatkan perusahaan besar di industri keuangan (Triambodo et al., 2023). 

Pada tahun-tahun awal abad ke-21, berbagai perusahaan keuangan terlibat 

dalam praktik-praktik yang tidak etis, termasuk manipulasi pasar, 



 

167 

penggelembungan laporan keuangan, dan penipuan investor. Salah satu 

contoh terkenal adalah skandal Enron, di mana perusahaan energi terbesar di 

Amerika Serikat secara sistematis memalsukan laporan keuangan untuk 

menutupi kerugian dan menghasilkan keuntungan yang tidak sah. Praktik-

praktik ini tidak hanya merugikan investor dan pemegang saham, tetapi juga 

menghancurkan kepercayaan publik terhadap industri keuangan secara 

keseluruhan. 

Dampak dari skandal Enron dan skandal keuangan lainnya terhadap 

budaya organisasi di industri keuangan sangatlah signifikan. Praktik-praktik 

yang tidak etis tersebut menggambarkan budaya organisasi yang didorong 

oleh kepentingan finansial yang segera dan mencerminkan kurangnya nilai-

nilai etika yang kuat di dalam perusahaan tersebut. Hal ini menciptakan 

lingkungan di mana perilaku yang tidak etis dianggap wajar atau bahkan 

diperlakukan sebagai norma, menghambat praktik etis yang sehat dan 

bertanggung jawab di tempat kerja. Selain itu, skandal-skandal tersebut juga 

mengakibatkan kerusakan besar pada reputasi perusahaan dan industri 

keuangan secara keseluruhan, memicu kehilangan kepercayaan dari 

pemangku kepentingan dan masyarakat umum (Triambodo et al., 2023). 

Selain skandal keuangan, terdapat juga studi kasus pelanggaran etika 

yang melibatkan perilaku tidak etis di dalam industri teknologi. Salah satu 

contoh yang menonjol adalah skandal privasi data Facebook, di mana 

perusahaan media sosial terbesar di dunia dituduh memanfaatkan data 

pribadi pengguna tanpa izin untuk tujuan politik dan komersial. Praktik ini 

menimbulkan kekhawatiran yang serius terkait privasi dan keamanan data 

pengguna, serta menciptakan ketidakpercayaan terhadap kebijakan privasi 

dan pengelolaan data Facebook. Dampak dari skandal privasi data Facebook 

terhadap budaya organisasi di industri teknologi juga cukup signifikan. 

Skandal tersebut menyoroti kurangnya perhatian terhadap etika dan privasi 

data di dalam perusahaan tersebut, serta kebutuhan untuk memperkuat 

praktik-praktik yang berbasis pada nilai-nilai etika yang kuat. Selain itu, 

skandal ini juga memicu respons negatif dari pemangku kepentingan dan 
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masyarakat umum, mengancam reputasi perusahaan dan citra industri 

teknologi secara keseluruhan. 

Selain industri keuangan dan teknologi, pelanggaran etika juga terjadi 

dalam berbagai sektor lain, termasuk industri perawatan kesehatan, 

manufaktur, dan energi. Contoh lain dari studi kasus pelanggaran etika 

adalah skandal Volkswagen, di mana perusahaan otomotif terbesar di dunia 

dituduh memanipulasi uji emisi kendaraan untuk memenuhi standar regulasi. 

Praktik-praktik yang tidak etis ini tidak hanya merugikan konsumen dan 

lingkungan, tetapi juga menggambarkan budaya organisasi yang didorong 

oleh kepentingan keuntungan finansial yang segera, tanpa memperhatikan 

dampak sosial dan lingkungan yang lebih luas (Triambodo et al., 2023). 

Dampak dari skandal Volkswagen terhadap budaya organisasi di industri 

otomotif sangatlah serius. Praktik-praktik yang tidak etis tersebut 

menimbulkan keraguan terhadap integritas dan keandalan perusahaan 

otomotif, serta menghancurkan kepercayaan konsumen terhadap merek 

Volkswagen secara keseluruhan. Selain itu, skandal ini juga memicu respons 

negatif dari regulator, pemangku kepentingan, dan masyarakat umum, 

mempengaruhi reputasi industri otomotif secara keseluruhan. 

Dari berbagai studi kasus pelanggaran etika yang telah dijelaskan, dapat 

disimpulkan bahwa praktik-praktik yang tidak etis dapat memiliki dampak 

yang merusak pada budaya organisasi dan reputasi perusahaan. Budaya 

organisasi yang didorong oleh nilai-nilai etika yang kuat memainkan peran 

penting dalam mencegah terjadinya pelanggaran etika dan mempromosikan 

praktik-praktik yang sehat dan bertanggung jawab di tempat kerja. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk mengambil langkah-langkah yang 

diperlukan untuk memperkuat budaya organisasi yang berbasis pada 

integritas, kejujuran, dan tanggung jawab, serta menangani pelanggaran etika 

secara tegas dan transparan saat terjadi. Melalui pendekatan yang holistik 

dan berkelanjutan untuk memperbaiki budaya organisasi dan 

mempromosikan praktik-praktik etis yang sehat, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, berkelanjutan, dan bermoral. 
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Dengan memprioritaskan nilai-nilai etika dan mengambil tindakan yang 

sesuai untuk menegakkan prinsip-prinsip moral di dalam organisasi, 

organisasi dapat membangun kepercayaan, integritas, dan kredibilitas yang 

kuat, yang merupakan landasan bagi keberhasilan jangka panjang dan 

keberlanjutan perusahaan (Triambodo et al., 2023). Langkah-langkah yang 

dapat diambil oleh organisasi untuk menangani pelanggaran etika dan 

memperbaiki budaya organisasi termasuk: 

1. Penegakan Kode Etik dan Kebijakan Etika: Organisasi harus memiliki 

kode etik yang jelas dan komprehensif yang menguraikan nilai-nilai etika 

yang dipegang oleh perusahaan dan standar perilaku yang diharapkan dari 

semua anggota organisasi. Kode etik ini harus didukung oleh kebijakan etika 

yang kuat yang menetapkan prosedur untuk melaporkan pelanggaran etika, 

serta konsekuensi bagi mereka yang melanggar kode tersebut. 

2. Pendidikan dan Pelatihan Etika: Organisasi harus memberikan pelatihan 

etika yang teratur kepada semua anggota organisasi untuk meningkatkan 

pemahaman mereka tentang prinsip-prinsip etika dan memberikan mereka 

alat yang mereka butuhkan untuk menghadapi dilema etika yang mungkin 

dihadapi dalam pekerjaan mereka sehari-hari. 

3. Pemantauan dan Pengawasan: Organisasi harus memiliki mekanisme 

pengawasan dan pengendalian yang efektif untuk memantau kepatuhan 

terhadap prinsip-prinsip etika dan menangani pelanggaran etika secara tepat 

waktu. Ini bisa termasuk pembentukan komite etika yang independen, audit 

internal yang menyeluruh, dan saluran pengaduan yang aman dan rahasia. 

4. Komitmen Pemimpin: Pemimpin organisasi harus menegaskan komitmen 

mereka terhadap prinsip-prinsip etika dan menjadi teladan dalam perilaku 

mereka sendiri. Mereka harus secara konsisten mempromosikan budaya 

organisasi yang didorong oleh integritas, kejujuran, dan tanggung jawab, 

serta menangani pelanggaran etika secara tegas dan transparan. 
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5. Responsif terhadap Pelanggaran Etika: Ketika pelanggaran etika terjadi, 

organisasi harus merespons dengan cepat dan tepat, melakukan penyelidikan 

menyeluruh, dan mengambil tindakan yang sesuai sesuai dengan kebijakan 

dan prosedur yang ada. Ini termasuk memberikan sanksi yang sesuai kepada 

pelanggar etika dan memperbaiki sistem atau proses yang mungkin 

menyebabkan pelanggaran tersebut terjadi. 

Dengan mengambil langkah-langkah ini, organisasi dapat memperbaiki 

budaya organisasi mereka, memperkuat nilai-nilai etika yang mereka anut, 

dan memastikan bahwa praktik-praktik etis yang sehat dan bertanggung 

jawab dihormati dan dipromosikan di seluruh perusahaan. Ini tidak hanya 

akan membantu mencegah terjadinya pelanggaran etika di masa depan, 

tetapi juga membangun reputasi perusahaan yang kuat, memperkuat 

kepercayaan pemangku kepentingan, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif dan bermoral bagi semua anggota organisasi. Dengan 

mempelajari studi kasus pelanggaran etika dan dampaknya pada budaya 

organisasi, organisasi dapat belajar dari kesalahan masa lalu dan mengambil 

langkah-langkah yang diperlukan untuk mencegah terulangnya masalah 

serupa di masa depan (Triambodo et al., 2023). Melalui komitmen yang kuat 

terhadap nilai-nilai etika, transparansi dalam tindakan, dan konsistensi dalam 

penegakan kebijakan etika, organisasi dapat membangun budaya yang 

didorong oleh integritas, kejujuran, dan tanggung jawab, yang merupakan 

landasan bagi keberhasilan jangka panjang dan keberlanjutan. 
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BAB X 

PENGUKURAN DAN PENILAIAN BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi adalah inti dari identitas sebuah entitas bisnis. 

Sebagaimana sebuah negara memiliki kebudayaan yang menggambarkan 

karakteristik dan nilai-nilai masyarakatnya, begitu pula dengan organisasi. 

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, keyakinan, norma, dan perilaku 

yang diterima dan dipraktikkan oleh anggota organisasi. Seiring dengan 

perubahan zaman dan dinamika lingkungan bisnis, penting bagi sebuah 

organisasi untuk memahami, mengukur, dan menilai budaya yang 

dimilikinya. Pengukuran dan penilaian budaya organisasi merupakan 

langkah krusial dalam mengelola dan memperkuat budaya tersebut. Tanpa 

pemahaman yang mendalam tentang budaya organisasi yang ada, sebuah 

perusahaan akan kesulitan dalam mengarahkan visi, misi, dan strategi 

bisnisnya. Pengukuran dan penilaian yang tepat membantu organisasi untuk 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam budaya yang ada, serta 

memperbaiki aspek-aspek yang perlu diperbaiki atau diperkuat. 

Dalam bab ini, kita akan menjelajahi berbagai metode dan alat yang 

dapat digunakan untuk mengukur dan menilai budaya organisasi. Mulai dari 

pendekatan kuantitatif hingga kualitatif, dari survei hingga observasi 

langsung, berbagai teknik akan dibahas untuk membantu pembaca 

memahami beragam cara yang dapat diterapkan sesuai dengan konteks dan 

kebutuhan organisasi mereka (Yuniarti et al., 2021). Lebih dari sekadar 

sekumpulan teknik, pengukuran dan penilaian budaya organisasi merupakan 

proses yang melibatkan partisipasi dan komunikasi antara anggota 

organisasi. Oleh karena itu, penting untuk memahami bahwa setiap metode 

harus disesuaikan dengan budaya, nilai, dan tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Dengan memahami dan menerapkan pengukuran dan penilaian 
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budaya organisasi secara efektif, sebuah organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih inklusif, produktif, dan berkelanjutan. Dalam 

bab ini, kita akan menggali berbagai strategi dan praktik terbaik yang dapat 

membantu organisasi memperkuat budaya mereka, serta mengatasi 

tantangan yang mungkin timbul dalam proses ini. Melalui pemahaman yang 

mendalam tentang budaya organisasi dan upaya yang konsisten untuk 

memperbaiki dan mengembangkannya, sebuah organisasi dapat membangun 

fondasi yang kokoh untuk kesuksesannya di masa depan. 

Pengukuran dan penilaian budaya organisasi menjadi semakin penting 

dalam era modern ini, di mana perubahan cepat dan kompleksitas 

lingkungan bisnis menuntut respons yang cepat dan adaptasi yang fleksibel 

dari setiap organisasi. Dalam konteks yang terus berubah ini, budaya 

organisasi yang kuat dan sehat bukanlah lagi sekadar "bonus" yang 

diinginkan, melainkan menjadi elemen yang vital untuk keselamatan jangka 

panjang dan kesuksesan suatu perusahaan (Yuniarti et al., 2021). Pentingnya 

pengukuran budaya organisasi bukan hanya terletak pada pemahaman 

tentang budaya yang ada saat ini, tetapi juga pada identifikasi potensi 

perbedaan antara budaya yang diinginkan dan yang ada. Dengan memahami 

kesenjangan ini, pemimpin organisasi dapat merancang strategi dan 

intervensi yang sesuai untuk membawa budaya organisasi menuju arah yang 

diinginkan. 

Selain itu, pengukuran budaya organisasi juga memungkinkan untuk 

penilaian dampak dari inisiatif dan program yang telah dilakukan untuk 

memperbaiki budaya tersebut. Dengan adanya data yang terukur, organisasi 

dapat mengevaluasi efektivitas langkah-langkah yang telah diambil dan 

membuat perubahan yang diperlukan untuk mencapai tujuan mereka. 

Namun, penting untuk diingat bahwa pengukuran budaya organisasi 

bukanlah tugas yang mudah. Budaya organisasi adalah konsep yang 

kompleks dan abstrak, yang sulit untuk diukur dengan tepat menggunakan 

metrik yang sederhana. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang cermat 

dan holistik untuk mengukur budaya organisasi dengan akurat dan relevan. 
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Dalam bab ini, kami akan menyajikan berbagai metode dan alat yang 

dapat digunakan untuk mengukur dan menilai budaya organisasi, mulai dari 

survei dan wawancara hingga analisis data dan observasi langsung. Kami 

juga akan membahas tantangan yang mungkin dihadapi dalam proses 

pengukuran budaya organisasi dan strategi untuk mengatasinya. Dengan 

demikian, bab ini diharapkan dapat memberikan panduan yang komprehensif 

bagi pembaca dalam mengembangkan pemahaman yang mendalam tentang 

budaya organisasi mereka dan mengambil langkah-langkah konkret untuk 

memperkuatnya (Yuniarti et al., 2021). Dengan memahami dan mengelola 

budaya organisasi secara efektif, sebuah organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang memungkinkan inovasi, kolaborasi, dan pertumbuhan 

yang berkelanjutan. 

A. Metode dan Alat untuk Mengukur Budaya Organisasi 

Pengukuran budaya organisasi merupakan langkah krusial dalam 

mengelola dinamika internal suatu entitas bisnis. Dalam sub bab ini, kita 

akan menjelajahi berbagai metode dan alat yang tersedia untuk mengukur 

budaya organisasi secara efektif. Metode dan alat tersebut meliputi survei, 

wawancara, observasi, analisis data, dan pendekatan lainnya yang dirancang 

untuk memberikan pemahaman yang mendalam tentang karakteristik, nilai, 

dan norma yang membentuk budaya suatu organisasi. Salah satu metode 

yang paling umum digunakan dalam pengukuran budaya organisasi adalah 

survei. Survei budaya organisasi biasanya melibatkan penggunaan kuesioner 

yang dirancang untuk menilai persepsi dan pengalaman anggota organisasi 

terkait dengan nilai-nilai, norma, dan perilaku yang ada dalam organisasi. 

Kuesioner tersebut dapat mencakup pertanyaan tentang berbagai aspek 

budaya organisasi, seperti tingkat kepercayaan antar anggota, dukungan 

untuk inovasi, orientasi terhadap kinerja, dan sebagainya. Survei ini dapat 

dilakukan secara online atau offline, tergantung pada preferensi dan 

kebutuhan organisasi (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). 

Selain survei, wawancara juga merupakan metode yang sangat berguna 

dalam pengukuran budaya organisasi. Wawancara memungkinkan peneliti 
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atau manajer untuk berinteraksi langsung dengan anggota organisasi dan 

mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya yang ada. 

Wawancara dapat dilakukan secara individu atau dalam kelompok kecil, dan 

dapat mencakup pertanyaan terbuka yang dirancang untuk memicu diskusi 

tentang nilai-nilai, norma, dan pengalaman sehari-hari anggota organisasi. 

Observasi langsung juga dapat digunakan sebagai metode untuk mengukur 

budaya organisasi. Dengan observasi langsung, peneliti atau manajer 

mengamati perilaku dan interaksi antar anggota organisasi secara langsung 

dalam konteks nyata. Observasi ini dapat dilakukan di tempat kerja, dalam 

pertemuan atau acara organisasi, atau dalam situasi lain di mana budaya 

organisasi termanifestasi dengan jelas. Observasi ini memungkinkan untuk 

pengamatan langsung tentang bagaimana nilai-nilai dan norma organisasi 

tercermin dalam tindakan sehari-hari anggota organisasi (Jufrizen & 

Rahmadhani, 2020). 

Selain metode kualitatif seperti survei, wawancara, dan observasi, 

analisis data juga dapat digunakan untuk mengukur budaya organisasi. 

Analisis data ini melibatkan penggunaan data kuantitatif yang dikumpulkan 

dari berbagai sumber, seperti survei, evaluasi kinerja, atau data operasional 

lainnya, untuk mengidentifikasi pola dan tren yang terkait dengan budaya 

organisasi. Analisis ini dapat mencakup teknik statistik seperti regresi, 

analisis faktor, atau clustering untuk mengidentifikasi hubungan antara 

berbagai variabel budaya organisasi. Selain empat metode utama yang telah 

disebutkan, ada juga pendekatan lain yang dapat digunakan untuk mengukur 

budaya organisasi (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Misalnya, beberapa 

organisasi menggunakan teknik seperti pengukuran neurosains atau 

psikometrik untuk memahami respons otak atau psikologis terhadap 

berbagai aspek budaya organisasi. Pendekatan ini dapat memberikan 

wawasan tambahan tentang bagaimana budaya organisasi mempengaruhi 

persepsi, emosi, dan perilaku individu dalam organisasi. 

Pentingnya metode dan alat yang tepat dalam pengukuran budaya 

organisasi tidak dapat dilebih-lebihkan. Dengan menggunakan metode dan 
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alat yang sesuai, organisasi dapat memperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam tentang budaya mereka sendiri, yang pada gilirannya dapat 

digunakan untuk menginformasikan pengambilan keputusan strategis, 

perencanaan sumber daya manusia, dan pengembangan organisasi secara 

keseluruhan. Penting untuk diingat bahwa tidak ada metode atau alat yang 

sempurna dalam pengukuran budaya organisasi. Setiap metode memiliki 

kelebihan dan kelemahan tersendiri, dan hasil pengukuran dapat dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, termasuk desain kuesioner, metode sampling, dan cara 

analisis data. Oleh karena itu, penting untuk menggunakan pendekatan yang 

holistik dan beragam dalam pengukuran budaya organisasi, serta untuk 

mempertimbangkan konteks dan tujuan organisasi dalam pemilihan metode 

dan alat yang tepat (Rosvita et al., 2017). 

Mengeksplorasi secara lebih mendalam tentang berbagai metode dan 

alat yang telah disebutkan, serta memberikan panduan praktis untuk 

penerapan mereka dalam konteks yang berbeda. Dengan demikian, pembaca 

akan diberikan pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana mengukur 

budaya organisasi mereka sendiri dan menggunakan informasi tersebut 

untuk memperbaiki dan memperkuat budaya organisasi mereka secara 

keseluruhan (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Setiap metode memiliki 

keunggulan dan kelemahan yang perlu dipertimbangkan dengan cermat.  

Survei sebagai salah satu metode utama. Survei memiliki keuntungan utama 

dalam skala yang luas dan kemampuannya untuk mengumpulkan data dari 

sejumlah besar responden dalam waktu relatif singkat. Dengan demikian, 

survei dapat memberikan gambaran yang komprehensif tentang budaya 

organisasi dari berbagai sudut pandang. Namun, survei juga memiliki 

kelemahan potensial, termasuk kesulitan dalam memastikan kejujuran dan 

keakuratan respons, serta risiko terjadinya bias responden atau pemilihan 

sampel yang tidak representatif. 

Wawancara secara langsung memberikan kesempatan untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya organisasi 

melalui interaksi langsung dengan anggota. Wawancara memungkinkan 
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untuk menggali informasi yang lebih kaya dan konteksual, serta untuk 

mengajukan pertanyaan tambahan atau mengklarifikasi ketidakjelasan yang 

mungkin muncul. Namun, wawancara juga memakan waktu dan sumber 

daya yang lebih besar daripada survei, dan dapat terpengaruh oleh bias 

subjektif baik dari pewawancara maupun responden. Observasi langsung 

memungkinkan untuk melihat budaya organisasi dalam tindakan sehari-hari, 

tanpa adanya bias atau interpretasi yang disengaja. Observasi dapat 

memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana nilai-nilai dan 

norma organisasi tercermin dalam praktik dan interaksi sehari-hari antar 

anggota. Namun, observasi juga dapat sulit dilakukan dalam beberapa 

konteks organisasi, dan hasilnya dapat dipengaruhi oleh persepsi atau 

interpretasi peneliti (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Analisis data kuantitatif 

dapat memberikan pemahaman yang lebih sistematis tentang budaya 

organisasi melalui penggunaan teknik statistik dan matematika. Analisis ini 

dapat mengidentifikasi pola dan tren yang tidak mungkin terlihat melalui 

pengamatan langsung atau wawancara, dan dapat membantu dalam 

mengukur dampak dari intervensi atau perubahan yang dilakukan dalam 

organisasi. Namun, analisis data juga memerlukan keterampilan analisis 

statistik yang canggih, serta akses yang memadai ke data yang relevan. 

Selain metode utama yang telah disebutkan, ada juga pendekatan lain 

yang dapat digunakan untuk mengukur budaya organisasi, termasuk 

pengukuran neurosains, psikometrik, atau bahkan teknologi baru seperti 

analisis teks dan pengolahan bahasa alami. Setiap pendekatan memiliki 

kelebihan dan kelemahan yang unik, dan pemilihan metode yang tepat harus 

didasarkan pada tujuan spesifik, konteks organisasi, dan sumber daya yang 

tersedia (Rosvita et al., 2017). Dalam mengembangkan strategi pengukuran 

budaya organisasi, penting untuk mempertimbangkan berbagai faktor 

tersebut dan mengadopsi pendekatan yang holistik dan beragam. Dengan 

menggunakan kombinasi metode dan alat yang tepat, organisasi dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya mereka 

sendiri, yang pada gilirannya dapat digunakan untuk menginformasikan 

pengambilan keputusan strategis, perencanaan sumber daya manusia, dan 
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pengembangan organisasi secara keseluruhan. Dalam sub bab ini, kita akan 

mengeksplorasi secara lebih mendalam tentang masing-masing metode dan 

alat yang telah disebutkan, serta memberikan panduan praktis untuk 

penerapan mereka dalam konteks yang berbeda (Rosvita et al., 2017). 

Dengan demikian, pembaca akan diberikan pemahaman yang lebih baik 

tentang bagaimana mengukur budaya organisasi mereka sendiri dan 

menggunakan informasi tersebut untuk memperbaiki dan memperkuat 

budaya organisasi mereka secara keseluruhan. 

B. Survei dan Wawancara Budaya 

Survei dan wawancara merupakan dua metode yang paling umum 

digunakan dalam pengukuran budaya organisasi. Keduanya memiliki 

kelebihan dan kelemahan masing-masing, serta memberikan wawasan yang 

berharga tentang budaya organisasi dari berbagai perspektif. Dalam sub bab 

ini, kita akan mengeksplorasi kedua metode ini secara mendalam, termasuk 

desain, pelaksanaan, dan analisisnya, serta memberikan panduan praktis 

untuk penerapan mereka dalam konteks yang berbeda. Survei budaya 

organisasi. Survei adalah metode yang paling umum digunakan dalam 

pengukuran budaya organisasi karena kemampuannya untuk mengumpulkan 

data dari sejumlah besar responden secara efisien. Survei budaya organisasi 

biasanya menggunakan kuesioner yang dirancang untuk menilai persepsi dan 

pengalaman anggota organisasi terkait dengan nilai-nilai, norma, dan 

perilaku yang ada dalam organisasi. Desain kuesioner haruslah teliti dan 

cermat, dengan pertanyaan yang dirancang untuk mencerminkan dimensi-

dimensi kunci dari budaya organisasi yang ingin diukur (Hidayati & 

Danuarta, 2021). 

Proses pelaksanaan survei budaya organisasi melibatkan beberapa 

langkah penting. Pertama, perlu untuk merencanakan dan merancang 

kuesioner dengan hati-hati, termasuk identifikasi variabel-variabel yang 

ingin diukur, pembuatan pertanyaan yang relevan dan terstruktur dengan 

baik, dan pengujian kuesioner untuk memastikan kejelasan dan keakuratan. 

Setelah kuesioner selesai, langkah berikutnya adalah mendistribusikannya 
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kepada responden yang tepat. Distribusi survei dapat dilakukan secara online 

melalui platform survei atau secara langsung melalui pengiriman langsung 

atau distribusi dalam pertemuan atau acara organisasi. Setelah survei 

diselesaikan, data yang terkumpul harus dianalisis dengan cermat untuk 

menghasilkan wawasan yang berarti tentang budaya organisasi. Analisis data 

survei budaya organisasi dapat melibatkan berbagai teknik statistik, 

termasuk analisis deskriptif, analisis faktor, atau analisis cluster untuk 

mengidentifikasi pola dan tren yang terkait dengan berbagai dimensi budaya 

organisasi (Hidayati & Danuarta, 2021). Hasil analisis ini dapat digunakan 

untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam budaya organisasi 

yang ada, serta untuk merancang intervensi atau perubahan yang sesuai. 

 

Gambar 6. Survei dan Wawancara Budaya 

Wawancara juga merupakan metode yang sangat berguna dalam 

pengukuran budaya organisasi. Wawancara memungkinkan peneliti atau 

manajer untuk berinteraksi langsung dengan anggota organisasi dan 
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mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya yang ada. 

Wawancara budaya organisasi dapat dilakukan secara individu atau dalam 

kelompok kecil, tergantung pada konteks dan tujuan spesifik dari penelitian 

atau evaluasi. Wawancara biasanya mencakup pertanyaan terbuka yang 

dirancang untuk memicu diskusi tentang nilai-nilai, norma, dan pengalaman 

sehari-hari anggota organisasi. Proses pelaksanaan wawancara budaya 

organisasi dimulai dengan perencanaan dan perancangan wawancara. 

Penting untuk merumuskan pertanyaan yang relevan dan terbuka, serta untuk 

menentukan siapa yang akan diwawancarai dan bagaimana wawancara akan 

dilakukan. Wawancara dapat dilakukan secara langsung atau melalui telepon 

atau video konferensi, tergantung pada preferensi dan ketersediaan 

responden. Setelah wawancara selesai, langkah berikutnya adalah 

menganalisis data yang terkumpul untuk mengidentifikasi pola dan tema 

yang muncul dari wawancara tersebut (Hidayati & Danuarta, 2021). 

Keuntungan utama dari wawancara adalah kemampuannya untuk 

memberikan wawasan yang lebih mendalam dan kontekstual tentang budaya 

organisasi daripada survei. Wawancara memungkinkan untuk mengajukan 

pertanyaan tambahan atau mengklarifikasi ketidakjelasan yang mungkin 

muncul, serta untuk menangkap nuansa dan kompleksitas dari pengalaman 

individu dalam organisasi. Namun, wawancara juga memerlukan waktu dan 

sumber daya yang lebih besar daripada survei, dan hasilnya dapat 

dipengaruhi oleh bias subjektif baik dari pewawancara maupun responden 

(Hidayati & Danuarta, 2021). Dalam mengembangkan strategi survei dan 

wawancara budaya organisasi, penting untuk mempertimbangkan kebutuhan 

dan tujuan spesifik organisasi, serta untuk mengadopsi pendekatan yang 

holistik dan beragam. Survei dan wawancara dapat digunakan secara 

bersama-sama atau terpisah, tergantung pada konteks dan sumber daya yang 

tersedia. Penting juga untuk memastikan bahwa kedua metode tersebut 

dilaksanakan dengan integritas dan kecermatan yang diperlukan, serta untuk 

mempertimbangkan etika penelitian dan perlindungan data dalam prosesnya. 
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Dengan menggunakan survei dan wawancara secara efektif, organisasi 

dapat memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya mereka 

sendiri, yang pada gilirannya dapat digunakan untuk menginformasikan 

pengambilan keputusan strategis, perencanaan sumber daya manusia, dan 

pengembangan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, survei dan 

wawancara budaya organisasi merupakan alat yang berharga dalam 

menjelajahi dan memahami dinamika budaya organisasi, serta dalam 

membangun lingkungan kerja yang inklusif, produktif, dan berkelanjutan. 

Dalam melanjutkan pembahasan tentang survei dan wawancara budaya 

organisasi, penting untuk diingat bahwa kedua metode ini dapat saling 

melengkapi untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang 

budaya organisasi (Imron, 2019). Dalam banyak kasus, kombinasi survei dan 

wawancara dapat memberikan perspektif yang berbeda namun saling 

melengkapi, sehingga memungkinkan untuk memahami budaya organisasi 

dari berbagai sudut pandang. Salah satu pendekatan yang umum digunakan 

adalah menggunakan survei sebagai alat untuk mengumpulkan data secara 

luas dari anggota organisasi, sementara wawancara digunakan untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam dan kontekstual tentang 

temuan survei tersebut. Dengan menggunakan kedua metode ini secara 

bersama-sama, organisasi dapat menggabungkan keunggulan dari masing-

masing metode tersebut dan mendapatkan gambaran yang lebih lengkap 

tentang budaya organisasi mereka. 

Selain kombinasi survei dan wawancara, penting juga untuk 

mempertimbangkan pendekatan yang beragam dalam desain dan 

pelaksanaan survei dan wawancara. Misalnya, survei online dapat 

memberikan fleksibilitas yang lebih besar dalam pengumpulan data, 

sementara survei kertas dapat lebih cocok untuk organisasi dengan populasi 

yang kurang terbiasa dengan teknologi. Demikian pula, wawancara individu 

dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang pengalaman 

individu dalam organisasi, sementara wawancara kelompok dapat 

memungkinkan untuk memperoleh pemahaman tentang dinamika sosial 

dalam organisasi. Selain mempertimbangkan kombinasi metode dan 



 

181 

pendekatan yang beragam, penting juga untuk memperhatikan aspek etika 

dan keamanan dalam pelaksanaan survei dan wawancara. Ini termasuk 

memastikan bahwa partisipasi dalam survei dan wawancara bersifat 

sukarela, menjaga kerahasiaan dan anonimitas data responden, dan 

memastikan bahwa data yang dikumpulkan digunakan dengan etis dan 

bertanggung jawab (Imron, 2019). 

Dalam menginterpretasikan hasil survei dan wawancara, penting untuk 

mempertimbangkan konteks organisasi yang unik dan kompleks. Hal ini 

termasuk memahami bahwa budaya organisasi dapat bervariasi dari satu 

bagian organisasi ke bagian lainnya, serta bahwa budaya organisasi dapat 

berubah seiring waktu sebagai respons terhadap perubahan internal dan 

eksternal. Dengan memperhatikan konteks organisasi yang spesifik, 

organisasi dapat menghindari kesalahan interpretasi dan membuat keputusan 

yang lebih baik berdasarkan data yang tersedia. Penting juga untuk 

melibatkan seluruh anggota organisasi dalam proses pengukuran budaya 

organisasi (Imron, 2019). Ini termasuk mengkomunikasikan tujuan dan 

tujuan dari survei dan wawancara kepada anggota organisasi, meminta 

masukan dan umpan balik tentang desain dan implementasi metode, dan 

melibatkan anggota organisasi dalam analisis dan interpretasi hasil yang 

diperoleh. Dengan melibatkan anggota organisasi secara aktif dalam proses 

pengukuran budaya organisasi, organisasi dapat memperkuat rasa 

kepemilikan dan komitmen terhadap perubahan yang diperlukan untuk 

memperbaiki dan memperkuat budaya organisasi mereka. Survei dan 

wawancara budaya organisasi merupakan alat yang berharga dalam 

menjelajahi dan memahami dinamika budaya organisasi. Dengan 

menggunakan kedua metode ini secara efektif dan holistik, organisasi dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang budaya mereka 

sendiri, yang pada gilirannya dapat digunakan untuk menginformasikan 

pengambilan keputusan strategis, perencanaan sumber daya manusia, dan 

pengembangan organisasi secara keseluruhan (Imron, 2019). 
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C. Interpretasi Hasil Penilaian 

Interpretasi hasil penilaian budaya organisasi merupakan tahap krusial 

dalam proses pengukuran budaya organisasi. Dalam sub bab ini, kita akan 

mengeksplorasi langkah-langkah yang diperlukan untuk menginterpretasikan 

hasil penilaian dengan cermat dan menyeluruh, serta memberikan panduan 

praktis untuk mengambil langkah-langkah berikutnya berdasarkan temuan 

yang diperoleh. Langkah pertama dalam interpretasi hasil penilaian adalah 

menganalisis data dengan cermat untuk mengidentifikasi pola, tren, dan 

temuan utama. Ini melibatkan penggunaan berbagai teknik analisis data, 

seperti analisis deskriptif, analisis komparatif, atau analisis regresi, untuk 

menggali informasi yang terkandung dalam data (Sulaksono, 2015). Dalam 

analisis ini, penting untuk mempertimbangkan konteks organisasi yang unik, 

serta untuk melihat hasil dari berbagai perspektif. Setelah data dianalisis, 

langkah berikutnya adalah mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam 

budaya organisasi yang ada. Hal ini melibatkan pembandingan hasil 

penilaian dengan standar atau benchmark yang relevan, serta evaluasi 

terhadap sejauh mana budaya organisasi mendukung tujuan strategis dan 

nilai-nilai organisasi secara keseluruhan. Dalam mengidentifikasi kekuatan, 

perhatian khusus harus diberikan pada aspek-aspek budaya yang 

membedakan organisasi dari yang lain dan memberikan keunggulan 

kompetitif (Sulaksono, 2015). 

Selain mengidentifikasi kekuatan, penting juga untuk mengidentifikasi 

kelemahan dalam budaya organisasi dan potensi ancaman yang mungkin 

timbul sebagai hasil dari kelemahan tersebut. Hal ini dapat melibatkan 

penilaian terhadap gap antara budaya yang diinginkan dan budaya yang ada, 

serta identifikasi faktor-faktor yang mungkin menghambat perubahan atau 

perbaikan dalam budaya organisasi. Dalam mengidentifikasi kelemahan, 

perhatian khusus harus diberikan pada aspek-aspek budaya yang mungkin 

menghambat inovasi, kolaborasi, atau adaptasi terhadap perubahan 

lingkungan (Sulaksono, 2015). Setelah kekuatan dan kelemahan telah 

diidentifikasi, langkah berikutnya adalah mengambil langkah-langkah 

konkret untuk memperkuat kekuatan dan mengatasi kelemahan dalam 
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budaya organisasi. Ini melibatkan pengembangan rencana tindakan yang 

terperinci untuk meningkatkan aspek-aspek tertentu dari budaya organisasi, 

serta pengalokasian sumber daya yang diperlukan untuk mendukung 

implementasi rencana tindakan tersebut. Dalam mengembangkan rencana 

tindakan, penting untuk melibatkan seluruh anggota organisasi dan 

memastikan bahwa rencana tersebut sesuai dengan tujuan dan nilai-nilai 

organisasi secara keseluruhan. 

Selain mengembangkan rencana tindakan, penting juga untuk 

memantau dan mengevaluasi kemajuan dalam memperkuat budaya 

organisasi dari waktu ke waktu. Ini melibatkan penggunaan indikator kinerja 

yang relevan untuk mengukur kemajuan dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan, serta pengumpulan data tambahan untuk memantau perubahan 

dalam budaya organisasi dari waktu ke waktu. Dengan memantau dan 

mengevaluasi kemajuan secara teratur, organisasi dapat memastikan bahwa 

upaya untuk memperkuat budaya organisasi tetap berjalan sesuai rencana 

dan menghasilkan hasil yang diharapkan (Sulaksono, 2015). Selain 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam budaya organisasi, penting 

juga untuk memahami implikasi lebih luas dari hasil penilaian tersebut 

dalam konteks organisasi secara keseluruhan. Ini termasuk pemahaman 

tentang bagaimana budaya organisasi mempengaruhi kinerja organisasi, 

kepuasan karyawan, dan keberlanjutan jangka panjang dari organisasi 

tersebut. Dalam memahami implikasi lebih luas, perhatian khusus harus 

diberikan pada bagaimana budaya organisasi memengaruhi keberhasilan 

strategis dan daya saing organisasi di pasar. 

Penting juga untuk berkomunikasi hasil penilaian dengan jelas dan 

efektif kepada semua pemangku kepentingan yang relevan. Ini termasuk 

membagikan temuan dan rekomendasi kepada pimpinan organisasi, 

manajemen senior, dan anggota organisasi secara keseluruhan, serta 

memastikan bahwa informasi tersebut dipahami dan diterima dengan baik 

oleh semua pihak. Dengan berkomunikasi hasil penilaian dengan jelas dan 

efektif, organisasi dapat memastikan bahwa upaya untuk memperkuat 
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budaya organisasi didukung secara luas dan diadopsi oleh semua anggota 

organisasi. Interpretasi hasil penilaian budaya organisasi merupakan tahap 

penting dalam proses pengukuran budaya organisasi. Dengan menganalisis 

data dengan cermat, mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam 

budaya organisasi, mengembangkan rencana tindakan yang tepat, memantau 

kemajuan secara teratur, memahami implikasi lebih luas, dan berkomunikasi 

hasil penilaian dengan jelas, organisasi dapat memperoleh pemahaman yang 

lebih baik tentang budaya mereka sendiri dan mengambil langkah-langkah 

konkret untuk memperkuat dan memperbaiki budaya organisasi mereka 

(Sulaksono, 2015). 

Dalam melanjutkan pembahasan tentang interpretasi hasil penilaian 

budaya organisasi, perlu diingat bahwa proses ini bukanlah titik akhir, tetapi 

merupakan langkah yang terus-menerus dan berkelanjutan dalam 

pengelolaan budaya organisasi. Seiring dengan perubahan internal dan 

eksternal yang terjadi dalam organisasi, interpretasi hasil penilaian juga 

harus terus disesuaikan dan diperbarui untuk memastikan relevansi dan 

efektivitasnya dalam mendukung tujuan dan visi organisasi. Salah satu aspek 

penting dari interpretasi hasil penilaian adalah mengidentifikasi prioritas 

yang harus diberikan dalam pengembangan budaya organisasi. Setelah 

mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, dan potensi ancaman dalam budaya 

organisasi, organisasi harus memprioritaskan area-area yang perlu mendapat 

perhatian khusus dan pengembangan lebih lanjut. Hal ini melibatkan 

penentuan urutan langkah-langkah yang harus diambil berdasarkan pada 

dampak yang diharapkan dan sumber daya yang tersedia (Indriani, 2023).  

Selain mengidentifikasi prioritas, interpretasi hasil penilaian juga 

melibatkan pengembangan rencana tindakan yang konkret dan terperinci 

untuk memperkuat kekuatan dan mengatasi kelemahan dalam budaya 

organisasi. Rencana tindakan ini harus mencakup langkah-langkah yang 

spesifik, tanggung jawab yang jelas, batas waktu yang realistis, dan 

pengukuran kinerja yang terukur untuk mengevaluasi kemajuan. Dalam 

mengembangkan rencana tindakan, penting untuk melibatkan berbagai 
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pemangku kepentingan dan memastikan bahwa rencana tersebut sesuai 

dengan visi dan nilai-nilai organisasi secara keseluruhan. Interpretasi hasil 

penilaian juga melibatkan pengidentifikasian kesempatan untuk memperkuat 

dan memanfaatkan kekuatan yang ada dalam budaya organisasi. Ini 

melibatkan penentuan cara untuk memperkuat aspek-aspek budaya yang 

membedakan organisasi dari yang lain dan memberikan keunggulan 

kompetitif, serta untuk memanfaatkan kekuatan ini untuk menciptakan nilai 

tambah bagi organisasi secara keseluruhan. Dalam mengidentifikasi 

kesempatan, penting untuk mempertimbangkan berbagai faktor, termasuk 

tren industri, perubahan pasar, dan teknologi baru yang mungkin 

memengaruhi budaya organisasi (Indriani, 2023). 

Mengembangkan rencana tindakan, dan mengidentifikasi kesempatan, 

interpretasi hasil penilaian juga melibatkan pengukuran dan pemantauan 

kemajuan dalam memperkuat budaya organisasi dari waktu ke waktu. Ini 

melibatkan penggunaan indikator kinerja yang relevan untuk mengukur 

kemajuan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, serta untuk 

memantau perubahan dalam budaya organisasi dari waktu ke waktu. Dengan 

memantau kemajuan secara teratur, organisasi dapat memastikan bahwa 

upaya untuk memperkuat budaya organisasi berjalan sesuai rencana dan 

menghasilkan hasil yang diharapkan (Indriani, 2023). Terus memperbarui 

dan menyempurnakan rencana tindakan berdasarkan pada temuan dan 

pelajaran yang diperoleh dari pengalaman pelaksanaannya. Ini melibatkan 

evaluasi terhadap efektivitas langkah-langkah yang telah diambil, 

identifikasi hambatan atau kendala yang mungkin timbul, dan penyesuaian 

rencana tindakan berdasarkan pada perubahan dalam lingkungan organisasi 

atau pasar. Dengan terus memperbarui dan menyempurnakan rencana 

tindakan, organisasi dapat memastikan bahwa upaya untuk memperkuat 

budaya organisasi tetap relevan dan efektif seiring waktu. 

Melibatkan seluruh anggota organisasi dalam proses interpretasi hasil 

penilaian dan pengembangan rencana tindakan. Ini melibatkan komunikasi 

terbuka dan transparan tentang temuan dan rekomendasi kepada semua 
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pemangku kepentingan yang relevan, serta melibatkan anggota organisasi 

dalam pembuatan keputusan dan implementasi rencana tindakan. Dengan 

melibatkan seluruh anggota organisasi secara aktif, organisasi dapat 

memperkuat rasa kepemilikan dan komitmen terhadap perubahan yang 

diperlukan untuk memperbaiki dan memperkuat budaya organisasi mereka. 

Interpretasi hasil penilaian budaya organisasi merupakan tahap penting 

dalam proses pengukuran dan pengelolaan budaya organisasi. Dengan 

mengidentifikasi prioritas, mengembangkan rencana tindakan, 

mengidentifikasi kesempatan, memantau kemajuan, memperbarui rencana 

tindakan, dan melibatkan seluruh anggota organisasi, organisasi dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang budaya mereka sendiri dan 

mengambil langkah-langkah konkret untuk memperkuat dan memperbaiki 

budaya organisasi mereka (Indriani, 2023). 
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BAB XI 

MASA DEPAN BUDAYA ORGANISASI 

 

 

PENDAHULUAN 

Ketika kita memandang masa depan, kita tidak hanya melihat pada apa 

yang akan datang, tetapi juga pada bagaimana kita akan membentuknya. 

Begitu pula dengan budaya organisasi. Sebagai fondasi yang memandu 

perilaku, nilai, dan interaksi di dalam suatu organisasi, budaya organisasi 

memiliki peran yang krusial dalam menentukan keberhasilan dan 

keberlanjutan suatu entitas. Namun, dalam era yang terus berkembang dan 

berubah dengan cepat ini, tantangan-tantangan baru menghadang, memaksa 

organisasi untuk menyesuaikan dan bahkan meramalkan bagaimana budaya 

mereka akan bertransformasi. Pada Bab 11 ini, kita akan menjelajahi 

dimensi-dimensi yang mungkin membentuk masa depan budaya organisasi. 

Dengan menggali pemikiran, tren, dan perkembangan terkini, kita akan 

merenungkan bagaimana budaya organisasi dapat beradaptasi dan 

berkembang untuk menghadapi tantangan-tantangan yang akan datang. 

Lebih dari sekadar menganalisis, kita juga akan mencoba merancang 

pandangan proaktif tentang bagaimana budaya organisasi dapat menjadi 

pendorong perubahan positif di masa depan (Darmawan, 2021). 

Menyoroti peran teknologi dalam membentuk budaya organisasi di era 

digital. Teknologi telah menjadi kekuatan revolusioner dalam cara kita 

bekerja dan berinteraksi. Dari komunikasi yang lebih cepat hingga 

kecerdasan buatan yang semakin canggih, teknologi tidak hanya mengubah 

alur kerja, tetapi juga memengaruhi dinamika sosial dan budaya di tempat 

kerja. Bagaimana organisasi mengintegrasikan teknologi dalam budaya 

mereka akan menjadi pertimbangan penting dalam membentuk masa depan. 

Selanjutnya, kita akan mengeksplorasi aspek multikulturalisme dan 

inklusivitas dalam budaya organisasi. Dalam dunia yang semakin terhubung, 
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keberagaman telah menjadi fakta tak terhindarkan. Menghormati, 

menghargai, dan memanfaatkan keberagaman ini bukan hanya tanggung 

jawab moral, tetapi juga strategi keunggulan kompetitif. Bagaimana 

organisasi membangun budaya yang inklusif akan menjadi penentu 

keberhasilan mereka dalam menarik dan mempertahankan bakat-bakat 

terbaik dari berbagai latar belakang. Kemudian, kita akan membahas dampak 

perubahan sosial dan lingkungan terhadap budaya organisasi. Dari 

perubahan demografis hingga isu-isu lingkungan, organisasi harus 

merespons dinamika sosial dan keberlanjutan planet secara cepat dan 

tanggap. Bagaimana budaya organisasi mengadopsi nilai-nilai keberlanjutan, 

tanggung jawab sosial, dan keadilan akan mencerminkan komitmen mereka 

terhadap keberlanjutan jangka panjang (Darmawan, 2021). 

Tidak kalah pentingnya, kita akan menyelidiki peran kepemimpinan 

dalam membentuk budaya organisasi di masa depan. Kepemimpinan bukan 

hanya tentang mengarahkan strategi bisnis, tetapi juga tentang membentuk 

norma-norma dan nilai-nilai yang dipegang oleh seluruh organisasi. 

Bagaimana pemimpin mengartikulasikan visi, mendorong kolaborasi, dan 

mempromosikan budaya berbasis kepercayaan dan inovasi akan menjadi 

penentu kunci dalam membentuk masa depan budaya organisasi.Terakhir, 

kita akan menggarisbawahi pentingnya adaptabilitas dan pembelajaran 

kontinu dalam budaya organisasi. Di tengah perubahan yang cepat, 

organisasi harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi dan belajar dengan 

cepat. Budaya yang mendorong eksperimen, refleksi, dan pembelajaran 

kolektif akan menjadi aset berharga dalam menghadapi ketidakpastian dan 

kompleksitas di masa depan (Darmawan, 2021). 

Dengan menjelajahi dimensi-dimensi ini, kita akan memperoleh 

wawasan yang lebih dalam tentang bagaimana budaya organisasi dapat 

membentuk dan dibentuk oleh lingkungan yang terus berubah. Dalam upaya 

merespons tantangan-tantangan masa depan, penting bagi organisasi untuk 

tidak hanya mereaksi, tetapi juga menjadi agen perubahan yang proaktif. 

Dengan demikian, Bab 11 ini tidak hanya merupakan sekadar tinjauan 



 

189 

tentang apa yang akan datang, tetapi juga sebuah panggilan untuk tindakan 

dalam membentuk masa depan budaya organisasi yang lebih inklusif, 

adaptif, dan berkelanjutan. 

A. Tren dan Tantangan Masa Depan 

Dalam menjelang masa depan budaya organisasi, kita dihadapkan pada 

beragam tren dan tantangan yang perlu dipahami dan diatasi. Tren-tren ini 

mencerminkan perubahan sosial, teknologi, dan lingkungan yang 

memengaruhi cara kita bekerja dan berinteraksi di tempat kerja. Memahami 

tren-tren ini bukan hanya penting untuk membaca arah perubahan, tetapi 

juga untuk mempersiapkan organisasi agar dapat beradaptasi dengan baik.  

Salah satu tren yang semakin dominan adalah digitalisasi dalam budaya 

organisasi. Seiring dengan kemajuan teknologi informasi dan komunikasi, 

organisasi di seluruh dunia semakin tergantung pada teknologi untuk 

mendukung operasi mereka (Andzani, 2023). Perangkat lunak bisnis, 

aplikasi kolaboratif, dan platform komunikasi digital telah menjadi bagian 

tak terpisahkan dari kehidupan sehari-hari di tempat kerja. Selain itu, tren 

seperti Internet of Things (IoT), kecerdasan buatan (AI), dan analitika data 

semakin mengubah cara organisasi mengelola proses bisnis mereka. Namun, 

dengan kecanggihan teknologi datang juga tantangan baru, termasuk 

keamanan data, privasi, dan kesenjangan digital. Organisasi perlu tidak 

hanya mengadopsi teknologi, tetapi juga memastikan bahwa mereka 

memiliki kebijakan dan infrastruktur yang tepat untuk mendukung 

penggunaan yang aman dan efektif. 

Selain digitalisasi, multikulturalisme juga menjadi tren yang semakin 

penting dalam budaya organisasi di masa depan. Dengan globalisasi yang 

semakin meningkat, tempat kerja menjadi semakin beragam secara 

demografis dan budaya. Organisasi harus mengakui, menghargai, dan 

memanfaatkan keberagaman ini untuk menciptakan lingkungan yang inklusif 

dan inovatif. Namun, tantangan muncul dalam mengelola keberagaman ini 

dengan efektif, termasuk masalah perbedaan budaya, bahasa, dan 

pemahaman yang dapat menghambat kolaborasi dan komunikasi yang 
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efektif. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi yang kuat 

untuk mengelola keberagaman dan memastikan bahwa semua anggota tim 

merasa didengar, dihargai, dan diberdayakan. Perubahan sosial juga akan 

terus memengaruhi budaya organisasi di masa depan. Perubahan demografis, 

seperti peningkatan populasi lansia dan peningkatan keberagaman gender, 

akan mempengaruhi komposisi tenaga kerja dan norma-norma yang 

mengatur interaksi di tempat kerja (Andzani, 2023). Selain itu, isu-isu sosial 

yang berkembang, seperti kesetaraan hak dan keberlanjutan lingkungan, 

akan memaksa organisasi untuk mempertimbangkan dampak sosial dan 

lingkungan dari kegiatan mereka. Ini menciptakan tekanan tambahan bagi 

organisasi untuk bertindak secara bertanggung jawab dan mengintegrasikan 

nilai-nilai keberlanjutan ke dalam budaya mereka. 

 

Gambar 7. Tren dan Tantangan Masa Depan  

Dalam menghadapi semua tren ini, kepemimpinan akan menjadi kunci 

dalam membentuk budaya organisasi yang adaptif dan berkelanjutan. 

Pemimpin tidak hanya perlu memiliki pemahaman yang mendalam tentang 

tren-tren masa depan, tetapi juga kemampuan untuk memotivasi dan 
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menginspirasi orang lain. Gaya kepemimpinan yang inklusif, kolaboratif, 

dan empatik akan menjadi semakin penting dalam membangun budaya 

organisasi yang kuat dan tangguh. Namun, tantangan muncul dalam 

mengembangkan pemimpin yang mampu mengatasi kompleksitas dan 

ketidakpastian yang sering terjadi dalam lingkungan bisnis saat ini. Oleh 

karena itu, organisasi perlu berinvestasi dalam pengembangan 

kepemimpinan dan menciptakan lingkungan di mana para pemimpin dapat 

tumbuh dan berkembang. Adaptabilitas akan menjadi kualitas yang semakin 

berharga dalam budaya organisasi di masa depan (Andzani, 2023). Dengan 

laju perubahan yang semakin cepat dan ketidakpastian yang semakin besar, 

organisasi harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat dan 

efektif. Budaya yang mendorong fleksibilitas, eksperimen, dan pembelajaran 

kontinu akan memungkinkan organisasi untuk tetap relevan dan berdaya 

saing di tengah perubahan yang terus berlanjut. Namun, tantangan muncul 

dalam mengubah budaya yang telah mapan dan kaku menjadi lebih adaptif 

dan inovatif. Ini memerlukan komitmen dan kesabaran dari semua anggota 

organisasi untuk menerima perubahan dan belajar dari pengalaman mereka. 

Dengan memahami tren dan tantangan ini, organisasi dapat 

mempersiapkan diri dengan baik untuk menghadapi masa depan yang penuh 

dengan ketidakpastian dan kompleksitas. Dengan membangun budaya yang 

adaptif, inklusif, dan berorientasi pada nilai, organisasi dapat memposisikan 

diri mereka untuk berhasil dalam lingkungan bisnis yang terus berubah. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya merespons perubahan, 

tetapi juga menjadi agen perubahan yang proaktif dalam membentuk masa 

depan budaya organisasi (Andzani, 2023). Dalam menghadapi tantangan dan 

tren masa depan, penting bagi organisasi untuk mempertimbangkan dampak 

teknologi yang semakin maju. Salah satu tantangan utama adalah bagaimana 

organisasi dapat memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas tanpa mengabaikan aspek-aspek kemanusiaan dalam budaya 

mereka. Dengan perkembangan kecerdasan buatan dan otomatisasi, ada 

kekhawatiran bahwa pekerjaan manusia akan tergantikan oleh mesin. Oleh 

karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi untuk 
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mengintegrasikan teknologi dengan cara yang menghormati dan memperkuat 

peran manusia di tempat kerja. Ini termasuk investasi dalam pelatihan 

keterampilan baru dan penciptaan lingkungan di mana kreativitas dan 

inovasi manusia dihargai dan didorong. 

Multikulturalisme dan globalisasi memperkenalkan tantangan unik 

dalam mengelola keberagaman di tempat kerja. Dalam budaya organisasi 

yang semakin terhubung global, tim sering kali bekerja di lintas batas 

geografis dan budaya. Ini menciptakan kompleksitas tambahan dalam 

komunikasi dan kolaborasi. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan keterampilan manajemen lintas budaya dan memastikan 

bahwa semua anggota tim dapat berinteraksi dan bekerja sama secara efektif. 

Ini termasuk pemahaman yang mendalam tentang perbedaan budaya, 

sensitivitas terhadap norma-norma budaya yang berbeda, dan kemampuan 

untuk beradaptasi dengan gaya kerja yang beragam. Perubahan sosial juga 

akan terus mempengaruhi budaya organisasi di masa depan. Salah satu 

perubahan sosial yang paling signifikan adalah peningkatan kesadaran akan 

isu-isu keberlanjutan dan tanggung jawab sosial (Pudjiarti, 2023). Organisasi 

semakin diharapkan untuk bertindak secara bertanggung jawab terhadap 

masyarakat dan lingkungan, bukan hanya keuntungan finansial. Oleh karena 

itu, budaya organisasi perlu menginternalisasi nilai-nilai keberlanjutan dan 

integritas dalam setiap aspek operasi mereka. Ini mencakup praktik bisnis 

yang ramah lingkungan, tanggung jawab sosial perusahaan, dan keterlibatan 

dalam inisiatif sosial dan lingkungan (Andzani, 2023). 

Dalam menghadapi semua tantangan ini, kepemimpinan akan menjadi 

faktor kritis dalam membentuk budaya organisasi yang sukses di masa 

depan. Pemimpin perlu memiliki visi yang jelas tentang arah organisasi dan 

kemampuan untuk menginspirasi dan memotivasi orang lain untuk mencapai 

tujuan bersama. Gaya kepemimpinan yang berpusat pada orang, inklusif, dan 

kolaboratif akan menjadi semakin penting dalam membangun budaya 

organisasi yang kuat dan berkelanjutan. Namun, tantangan muncul dalam 

mengembangkan pemimpin yang mampu mengatasi kompleksitas dan 
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ketidakpastian yang sering terjadi dalam lingkungan bisnis saat ini. Oleh 

karena itu, organisasi perlu berinvestasi dalam pengembangan 

kepemimpinan dan menciptakan lingkungan di mana para pemimpin dapat 

tumbuh dan berkembang. Adaptabilitas akan menjadi kualitas yang semakin 

berharga dalam budaya organisasi di masa depan (Pudjiarti, 2023). Dengan 

laju perubahan yang semakin cepat dan ketidakpastian yang semakin besar, 

organisasi harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat dan 

efektif. Budaya yang mendorong fleksibilitas, eksperimen, dan pembelajaran 

kontinu akan memungkinkan organisasi untuk tetap relevan dan berdaya 

saing di tengah perubahan yang terus berlanjut. Namun, tantangan muncul 

dalam mengubah budaya yang telah mapan dan kaku menjadi lebih adaptif 

dan inovatif. Ini memerlukan komitmen dan kesabaran dari semua anggota 

organisasi untuk menerima perubahan dan belajar dari pengalaman mereka. 

Dengan memahami dan mengatasi tantangan-tantangan ini, organisasi 

dapat memposisikan diri mereka untuk berhasil dalam lingkungan bisnis 

yang terus berubah. Dengan membangun budaya yang adaptif, inklusif, dan 

berorientasi pada nilai, organisasi dapat menjadi agen perubahan yang 

proaktif dan menciptakan masa depan yang lebih baik untuk semua orang 

(Pudjiarti, 2023). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya 

merespons perubahan, tetapi juga menjadi penggerak perubahan yang aktif 

dalam membentuk budaya organisasi yang lebih baik dan lebih kuat di masa 

depan. 

B. Teknologi dan Digitalisasi dalam Budaya Organisasi 

Perubahan teknologi yang pesat telah membawa dampak yang 

signifikan pada budaya organisasi di seluruh dunia. Dalam sub bab ini, kita 

akan mengeksplorasi peran teknologi dan digitalisasi dalam membentuk 

budaya organisasi masa depan. Teknologi telah mengubah cara kita bekerja, 

berkomunikasi, dan berkolaborasi di tempat kerja, serta mempengaruhi 

norma-norma dan nilai-nilai yang mendefinisikan budaya organisasi. 

Dengan memahami implikasi teknologi yang semakin maju, organisasi dapat 

memanfaatkan potensi inovatifnya sambil mempertahankan inti budaya yang 



 

194 

kuat. Peran teknologi dalam mengubah cara kita bekerja tidak dapat 

diremehkan. Dengan adopsi sistem informasi yang canggih, proses bisnis 

yang sebelumnya memakan waktu dapat dilakukan dengan lebih cepat dan 

efisien. Perangkat lunak manajemen proyek, aplikasi kolaboratif, dan 

platform komunikasi digital memungkinkan tim untuk bekerja secara 

terkoordinasi tanpa batas geografis (Luvita & Toni, 2022). Ini tidak hanya 

meningkatkan produktivitas, tetapi juga membuka pintu untuk kolaborasi 

lintas-fungsi dan lintas-budaya yang lebih besar. Namun, tantangan muncul 

dalam mengelola ketergantungan yang semakin besar pada teknologi, 

termasuk risiko keamanan data, kebutuhan akan keterampilan teknologi yang 

lebih maju, dan potensi gangguan operasional akibat kerentanan sistem 

teknologi.  

 

Gambar 8. Teknologi dan Digitalisasi 

Digitalisasi telah memengaruhi dinamika interaksi sosial di tempat kerja 

dan membentuk norma-norma baru dalam budaya organisasi. Dengan 

adanya komunikasi yang lebih cepat dan aksesibilitas informasi yang lebih 

besar, hierarki tradisional cenderung menjadi lebih horizontal, dengan lebih 

sedikit hambatan dalam pertukaran ide dan masukan antar anggota tim. Ini 

menciptakan lingkungan yang lebih terbuka dan inklusif, di mana semua 
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orang memiliki kesempatan untuk berkontribusi dan berkembang. Namun, 

tantangan timbul dalam menjaga keseimbangan antara koneksi digital dan 

interaksi manusia yang lebih mendalam. Organisasi harus memastikan 

bahwa teknologi digunakan sebagai alat untuk memperkuat hubungan 

antarmanusia, bukan menggantikannya. Teknologi telah memperluas batas-

batas tradisional tempat kerja dan mengubah paradigma kerja. Konsep 

tempat kerja fleksibel dan remote menjadi semakin populer, dengan 

teknologi yang memungkinkan karyawan untuk bekerja dari mana saja 

dengan koneksi internet (Luvita & Toni, 2022). Hal ini menciptakan 

tantangan baru dalam mempertahankan budaya organisasi yang terintegrasi 

dan identitas perusahaan yang kuat di antara tim yang tersebar luas. 

Organisasi perlu mengembangkan strategi untuk memelihara rasa 

kepemilikan dan keterlibatan karyawan, serta memastikan bahwa semua 

anggota tim merasa terhubung dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

Selanjutnya, kecerdasan buatan (AI) dan analitika data semakin 

mengubah cara organisasi mengambil keputusan dan mengelola operasi 

mereka. Dengan kemampuan untuk menganalisis data besar secara cepat dan 

akurat, organisasi dapat mengidentifikasi pola-pola dan tren yang tidak 

terdeteksi sebelumnya, memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih 

tepat dan efektif. Namun, tantangan muncul dalam memastikan bahwa 

penggunaan AI tidak menghilangkan aspek manusiawi dalam pengambilan 

keputusan dan interaksi di tempat kerja. Organisasi harus 

mempertimbangkan implikasi etis dan sosial dari penggunaan teknologi ini, 

serta memastikan bahwa keputusan yang diambil oleh sistem AI 

mencerminkan nilai-nilai dan tujuan organisasi (Luvita & Toni, 2022). 

Teknologi juga telah memainkan peran penting dalam memperluas 

aksesibilitas pelatihan dan pengembangan karyawan. Melalui platform 

pembelajaran digital, karyawan dapat mengakses materi pelatihan dan 

sumber daya pendidikan dari mana saja dan kapan saja. Ini memungkinkan 

organisasi untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan 

secara lebih efisien, serta menciptakan budaya pembelajaran yang 

berkelanjutan di seluruh organisasi. Namun, tantangan muncul dalam 
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memastikan bahwa pelatihan digital tetap efektif dan bermakna, dengan 

memperhatikan gaya belajar yang berbeda dan memberikan dukungan yang 

cukup bagi karyawan yang membutuhkan bimbingan tambahan. 

Dengan memahami implikasi teknologi yang semakin maju, organisasi 

dapat memanfaatkan potensi inovatifnya sambil mempertahankan inti 

budaya yang kuat. Dengan membangun budaya yang inklusif, terbuka, dan 

adaptif terhadap perkembangan teknologi, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan di mana karyawan dapat berkembang dan berkontribusi secara 

maksimal. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya 

merespons perubahan teknologi, tetapi juga menjadi agen perubahan yang 

proaktif dalam membentuk masa depan budaya organisasi yang 

berkelanjutan dan berorientasi pada nilai. Dalam menghadapi dinamika 

teknologi dan digitalisasi yang terus berkembang, organisasi juga harus 

mempertimbangkan dampaknya terhadap keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi karyawan (Luvita & Toni, 2022). Teknologi yang 

memungkinkan konektivitas yang terus-menerus dapat menyebabkan 

kaburnya batas antara waktu kerja dan waktu istirahat, yang berpotensi 

menyebabkan kelelahan dan stres yang lebih besar bagi karyawan. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk mempromosikan praktik kerja yang 

seimbang dan mendukung kesejahteraan karyawan, seperti kebijakan kerja 

fleksibel, cuti yang disesuaikan dengan kebutuhan, dan pendekatan yang 

berpusat pada karyawan dalam manajemen waktu dan beban kerja. 

Keamanan informasi dan privasi menjadi perhatian utama dalam 

lingkungan yang semakin terhubung secara digital. Dengan data yang 

menjadi semakin berharga dan rentan terhadap serangan cyber, organisasi 

harus mengadopsi tindakan yang kuat untuk melindungi informasi sensitif 

dan menjaga privasi karyawan dan pelanggan mereka. Ini melibatkan 

investasi dalam infrastruktur keamanan yang canggih, pelatihan karyawan 

tentang praktik keamanan digital, dan kepatuhan terhadap regulasi 

perlindungan data yang ketat. Tantangan lainnya adalah menciptakan budaya 

keamanan di mana semua anggota organisasi memahami pentingnya 



 

197 

melindungi informasi dan bekerja secara bersama-sama untuk mengatasi 

ancaman keamanan yang mungkin timbul. Organisasi juga perlu 

mempertimbangkan implikasi sosial dan etis dari teknologi yang mereka 

adopsi. Meskipun teknologi dapat membawa manfaat besar dalam 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas, ada juga risiko bahwa penggunaan 

teknologi dapat mengarah pada ketidaksetaraan dan diskriminasi. Misalnya, 

dalam penggunaan AI untuk pengambilan keputusan, algoritma yang tidak 

disengaja dapat menghasilkan bias yang tidak adil terhadap kelompok 

tertentu, seperti minoritas atau wanita. Oleh karena itu, organisasi harus 

secara aktif mengevaluasi dan memantau dampak sosial dari teknologi 

mereka, serta mengambil langkah-langkah untuk mengurangi risiko 

diskriminasi dan ketidaksetaraan (Luvita & Toni, 2022). 

Tantangan lain dalam menghadapi digitalisasi adalah mengelola 

transformasi budaya yang diperlukan untuk memungkinkan adopsi teknologi 

yang sukses. Perubahan budaya sering kali merupakan bagian terpenting dari 

transformasi digital, karena melibatkan perubahan dalam cara orang bekerja, 

berkolaborasi, dan berkomunikasi. Namun, perubahan budaya sering kali 

bertemu dengan resistensi dari karyawan yang terbiasa dengan cara kerja 

yang konvensional. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan 

strategi komunikasi yang efektif, memberikan pelatihan yang memadai, dan 

melibatkan karyawan secara aktif dalam proses perubahan untuk 

memastikan bahwa transformasi budaya berjalan lancar dan diterima dengan 

baik oleh semua anggota organisasi. 

Dalam menjawab tantangan-tantangan ini, kepemimpinan akan 

memainkan peran kunci dalam membentuk budaya organisasi yang sukses di 

era digital ini. Pemimpin harus menjadi contoh yang baik dalam penggunaan 

teknologi, mempromosikan praktik kerja yang seimbang, dan mengadvokasi 

keamanan informasi dan privasi (Luvita & Toni, 2022). Mereka juga harus 

memimpin dengan integritas dan etika, memastikan bahwa penggunaan 

teknologi oleh organisasi tidak membahayakan nilai-nilai atau kepentingan 

yang lebih besar. Selain itu, pemimpin juga harus menjadi pembawa 
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perubahan yang efektif, mendorong adopsi teknologi dan transformasi 

budaya yang diperlukan untuk memungkinkan organisasi bersaing dalam 

lingkungan bisnis yang terus berubah. Dalam menghadapi perubahan 

teknologi dan digitalisasi yang terus berkembang, organisasi harus 

mengambil pendekatan yang holistik dan terpadu. Ini melibatkan investasi 

dalam infrastruktur teknologi yang canggih, pengembangan kebijakan yang 

berkelanjutan tentang penggunaan teknologi, dan pembangunan budaya 

organisasi yang adaptif dan inklusif. Dengan memahami dan mengatasi 

tantangan ini, organisasi dapat memanfaatkan potensi inovatif teknologi 

sambil mempertahankan inti budaya yang kuat, sehingga menciptakan 

lingkungan di mana karyawan dapat berkembang dan berkontribusi secara 

maksimal. 

C. Kesimpulan dan Rekomendasi 

Dalam menjelajahi masa depan budaya organisasi, kita telah melihat 

bagaimana tren dan tantangan, termasuk teknologi dan digitalisasi, akan 

mempengaruhi cara organisasi bekerja dan berinteraksi di masa mendatang. 

Melalui analisis yang mendalam, kita memahami pentingnya 

mempertahankan inti budaya yang kuat sambil mengadopsi inovasi yang 

diperlukan untuk tetap relevan dalam lingkungan bisnis yang terus berubah. 

Dalam kesimpulan ini, kita akan merangkum temuan kita dan memberikan 

rekomendasi praktis bagi organisasi yang ingin berhasil di era yang didorong 

oleh perubahan teknologi dan sosial. Kita menyadari bahwa digitalisasi akan 

terus menjadi pendorong utama perubahan dalam budaya organisasi. 

Organisasi harus memanfaatkan potensi teknologi untuk meningkatkan 

efisiensi, produktivitas, dan inovasi. Namun, mereka juga harus 

memperhatikan dampak sosial, etis, dan psikologis dari adopsi teknologi 

yang cepat. Oleh karena itu, rekomendasi pertama adalah bagi organisasi 

untuk mengembangkan strategi digitalisasi yang holistik, yang mencakup 

tidak hanya infrastruktur teknologi yang canggih, tetapi juga kebijakan dan 

praktik yang memastikan bahwa penggunaan teknologi mendukung 

kesejahteraan karyawan dan nilai-nilai organisasi (Prahendratno et al., 2023). 
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Selanjutnya, penting bagi organisasi untuk memprioritaskan 

pembangunan budaya yang inklusif, terbuka, dan berorientasi pada nilai. 

Dalam era yang semakin terhubung dan global, keberagaman menjadi aset 

yang tak tergantikan dalam meningkatkan inovasi dan kreativitas. Oleh 

karena itu, organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang proaktif dalam 

mengelola keberagaman, memastikan bahwa semua anggota tim merasa 

didengar, dihargai, dan diberdayakan. Rekomendasi kedua adalah bagi 

organisasi untuk memperkuat komitmen mereka terhadap inklusivitas 

dengan mengembangkan program pelatihan dan kesadaran tentang 

keberagaman, serta memastikan bahwa kebijakan dan praktik mereka 

mendukung lingkungan kerja yang inklusif dan adil. Tidak kalah pentingnya, 

kepemimpinan memainkan peran kunci dalam membentuk budaya organisasi 

yang sukses di masa depan (Prahendratno et al., 2023). Pemimpin harus 

menjadi contoh yang baik dalam memimpin perubahan, mengartikulasikan 

visi yang jelas, dan memotivasi dan menginspirasi orang lain untuk 

mencapai tujuan bersama. Rekomendasi ketiga adalah bagi organisasi untuk 

menginvestasikan sumber daya yang cukup dalam pengembangan 

kepemimpinan, memastikan bahwa pemimpin mereka memiliki 

keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk mengatasi 

kompleksitas dan ketidakpastian dalam lingkungan bisnis yang terus 

berubah. 

Adaptabilitas akan menjadi kualitas yang semakin berharga dalam 

budaya organisasi di masa depan. Organisasi harus memiliki kemampuan 

untuk beradaptasi dengan cepat dan efektif terhadap perubahan eksternal dan 

internal. Oleh karena itu, rekomendasi keempat adalah bagi organisasi untuk 

mengembangkan budaya pembelajaran yang berkelanjutan, yang mendorong 

eksperimen, refleksi, dan kolaborasi. Ini melibatkan menciptakan lingkungan 

di mana gagal adalah bagian alami dari proses belajar dan di mana karyawan 

didorong untuk terus berkembang dan meningkatkan keterampilan mereka. 

Organisasi harus memprioritaskan kesejahteraan karyawan sebagai bagian 

integral dari budaya mereka. Teknologi yang semakin canggih dan tekanan 

bisnis yang meningkat dapat menyebabkan stres dan kelelahan yang lebih 
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besar bagi karyawan. Oleh karena itu, rekomendasi terakhir adalah bagi 

organisasi untuk mengadopsi kebijakan dan praktik yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan, serta 

memastikan bahwa lingkungan kerja mereka adalah tempat yang aman, 

inklusif, dan mendukung (Prahendratno et al., 2023). 

Masa depan budaya organisasi akan ditentukan oleh seberapa baik 

organisasi dapat menavigasi dan mengintegrasikan perubahan teknologi, 

sosial, dan lingkungan yang sedang terjadi. Dengan mengembangkan strategi 

digitalisasi yang holistik, memprioritaskan inklusivitas dan keberagaman, 

memperkuat kepemimpinan yang efektif, meningkatkan adaptabilitas, dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan, organisasi dapat membangun 

budaya yang kuat, tangguh, dan berkelanjutan di era yang didorong oleh 

perubahan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengambil 

langkah-langkah konkret untuk menerapkan rekomendasi ini dan 

memposisikan diri mereka untuk berhasil di masa depan yang terus berubah 

ini. Dalam menjalankan rekomendasi ini, organisasi harus memulai dengan 

evaluasi menyeluruh tentang kondisi budaya organisasi mereka saat ini. Ini 

melibatkan mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan yang ada dalam 

budaya organisasi, serta mengidentifikasi area-area di mana perubahan 

diperlukan. Setelah pemahaman yang kuat tentang posisi saat ini tercapai, 

organisasi dapat mulai merancang dan menerapkan langkah-langkah konkret 

untuk memperkuat budaya mereka sesuai dengan rekomendasi yang telah 

disampaikan. 

Salah satu langkah pertama adalah mengkomunikasikan visi dan nilai-

nilai organisasi secara jelas kepada semua anggota tim. Pemimpin harus 

mengambil peran aktif dalam menyampaikan visi organisasi dan artikulasi 

nilai-nilai yang mendasari budaya mereka. Komunikasi yang jelas dan 

konsisten tentang visi dan nilai-nilai ini akan membantu membangun 

kesadaran dan komitmen dari seluruh organisasi (Prahendratno et al., 2023). 

Organisasi harus berinvestasi dalam pengembangan kepemimpinan yang 

efektif. Ini bisa dilakukan melalui pelatihan, mentoring, dan pengalaman 
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pembelajaran yang terstruktur. Pemimpin yang berkualitas adalah kunci 

dalam membentuk budaya organisasi yang kuat dan berkelanjutan. Oleh 

karena itu, organisasi harus memastikan bahwa pemimpin mereka memiliki 

keterampilan, pengetahuan, dan komitmen yang diperlukan untuk memimpin 

perubahan dan menginspirasi karyawan mereka. 

Organisasi harus menciptakan lingkungan yang mendukung 

pembelajaran dan inovasi. Ini melibatkan menciptakan ruang untuk 

eksperimen, refleksi, dan berbagi pengetahuan. Program pelatihan dan 

pengembangan yang berkelanjutan juga harus dipromosikan untuk 

memastikan bahwa karyawan terus berkembang dan meningkatkan 

keterampilan mereka. Dengan menciptakan budaya pembelajaran yang 

berkelanjutan, organisasi dapat memastikan bahwa mereka tetap relevan dan 

berdaya saing di masa depan (Prahendratno et al., 2023). Organisasi harus 

memprioritaskan inklusivitas dan keberagaman dalam semua aspek operasi 

mereka. Ini mencakup memastikan bahwa kebijakan, prosedur, dan praktik 

organisasi mendukung lingkungan yang inklusif dan adil bagi semua anggota 

tim. Selain itu, organisasi harus memastikan bahwa mereka memiliki 

program pelatihan dan kesadaran tentang keberagaman yang efektif, serta 

mekanisme untuk mengatasi konflik atau ketidaksepahaman yang mungkin 

muncul. Organisasi harus memperhatikan kesejahteraan karyawan sebagai 

prioritas utama. Ini melibatkan adopsi kebijakan dan praktik yang 

mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

karyawan, serta memastikan bahwa lingkungan kerja mereka adalah tempat 

yang aman, inklusif, dan mendukung. Organisasi harus mengambil langkah-

langkah konkret untuk mengurangi stres dan kelelahan yang mungkin 

dialami oleh karyawan mereka, serta memberikan dukungan yang diperlukan 

untuk meningkatkan kesejahteraan mereka secara keseluruhan. 

Dengan menerapkan langkah-langkah ini secara konsisten dan 

komprehensif, organisasi dapat membangun budaya yang kuat, adaptif, dan 

berkelanjutan di masa depan (Prahendratno et al., 2023). Ini akan 

memungkinkan mereka untuk tetap relevan dan berdaya saing di era yang 
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didorong oleh perubahan teknologi dan sosial yang cepat. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk mengambil tindakan segera untuk menerapkan 

rekomendasi ini dan memposisikan diri mereka untuk berhasil di masa depan 

yang tidak pasti ini. Dengan demikian, mereka akan dapat membentuk 

budaya organisasi yang memungkinkan karyawan mereka untuk berkembang 

dan berkontribusi secara maksimal, sambil menciptakan nilai jangka panjang 

bagi organisasi itu sendiri. 
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