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KATA PENGANTAR

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami
ucapkan selain rasa syukur, karena berkat rahmat dan karunia-Nya buku yang
berjudul “Budaya Organisasi” ini telah dapat di terbitkan untuk dapat
dikonsumsi oleh khalayak banyak.

Budaya organisasi umumnya membentuk perilaku karyawan dalam suatu
organisasi. Sehingga saat seseorang masuk ke suatu organisasi atau
perusahaan, ia kemudian akan mengikuti adat istiadat, kebiasaan dan budaya
yang mendominasi pada organisasi tersebut.

Budaya organisasi sebagai karakteristik pada suatu organisasi untuk
kemudian menjadi pedoman bagi organisasi dengan cara yang
membedakannya dengan organisasi lain. Budaya organisasi sendiri berfungsi
sebagai norma perilaku serta nilai-nilai yang dipahami dan diterima oleh
setiap anggota organisasi dan yang digunakan sebagai dasar tata tertib
organisasi.

Selain itu, budaya organisasi juga dapat didefinisikan secara sederhana
seperti bagaimana hal-hal tersebut diselesaikan. Budaya organisasi
melibatkan sekumpulan pengalaman, harapan dan nilai-nilai yang terkandung
di dalamnya yang kemudian tercermin dalam perilaku anggota, filosofi,
pengamalan, pekerjaan internal, interaksi dengan lingkungan luar organisasi,
hingga harapan-harapannya untuk masa depan.

Ada juga yang menggambarkan bahwa budaya organisasi kemudian
melibatkan aturan, asumsi, bahasa, simbol, norma, visi, sistem, kepercayaan,
kebiasaan, simbol, dan nilai tertulis serta tidak tertulis Budaya Organisasi juga
dikenal sebagai filosofi dasar organisasi yang membentuk keyakinan, norma,
dan nilai yang ada di dalamnya yang secara lengkap dibahas di dalam buku
tersebut.

Bagi Kelangsungan Bisnis organisasi berfungsi diantaranya Memudahkan
Pembuatan Perencanaan. Fungsi organisasi dalam manajemen diantaranya
memudahkan mu dalam suatu perencanaan. Fungsi organisasi diantaranya
mempermudah manajemen dalam membuat laporan analisis dan evaluasi
terhadap kinerja perusahaan atau bisnis.

Ciri budaya perusahaan yang unggul. Yaitu diantaranya Keyakinan yang
tidak tergoyahkan bahwa manusia adalah sumber daya perusahaan yang
paling penting.
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Oleh karena itu buku yang berjudul “Budaya Organisasi” ini hadir sebagai
bagian dari upaya untuk menambah khazanah, diskusi sekaligus penguatan
dibidang Pengembangan Budaya Organisasi. Akan tetapi pada akhirnya kami
mengakui bahwa tulisan ini terdapat beberapa kekurangan dan jauh dari kata
sempurna, karena sejatinya kesempurnaan hanyalah milik tuhan semata.
Maka dari itu, kami dengan senang hati secara terbuka untuk menerima
berbagai kritik dan saran dari para pembaca sekalian, hal tersebut tentu
sangat diperlukan sebagai bagian dari upaya kami untuk terus melakukan
perbaikan dan penyempurnaan karya selanjutnya di masa yang akan datang.

Terakhir, ucapan terimakasih kami sampaikan kepada seluruh pihak yang
telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di hadapan
sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak dan dapat
memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan di Indonesia,
khususnya terkait Pengembangan Komunikasi Terapeutik Melalui Metode
Kasih Sayang

April, 2023
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BAB

ORGANISASI LINGKUNGAN

A. DEFINISI LINGKUNGAN ORGANISASI

Stoner & Freeman (1996) memberikan pengertian lingkungan organisasi
sebagai lingkungan eksternal dan internal yang mempengaruhi baik langsung
maupun tidak langsung terhadap organisasi. Lingkungan organisasi tidaklah
statis namun bersifat dinamis dan kompleks. Sementara menurut Jennifer M.
George & Gareth R. Jones (1998) lingkungan organisasi adalah seperangkat
kekuatan di sekitar organisasi yang berpotensi mempengaruhi cara organisasi
tersebut beroperasi dan akses untuk mendapatkan sumber daya. Para ahli
telah membagi faktor lingkungan menjadi dua bagian: lingkungan internal
dan eksternal.

Hunger & Wheelen, (2000) membedakan lingkungan yang dihadapi oleh
organisasi terdiri atas lingkungan eksternal (external environment) dan
lingkungan internal (internal environment), “Lingkungan internal (internal
environmental) merupakan variabel- variabel yang ada di dalam organisasi/
perusahaan, tetapi variabel- variabel tersebut tidak selalu terlibat dalam
pengawasan pimpinan untuk jangka pendek. Sedangkan lingkungan eksternal
(external environmental) adalah variabel-variabel yang berada di luar
organisasi/ perusahaan dan tidak terlibat dalam pengawasan pimpinan untuk
jangka pendek”.

Beberapa penulis lain menyebutkan bahwa lingkungan yang paling dekat
dengan organisasi atau disebut juga task environment, industry environment,
specific environment yaitu lingkungan yang langsung mempengaruhi strategi,
mencakup pesaing, pemasok, pelanggan dan serikat dagang. Selanjutnya
lingkungan yang secara tidak langsung mempengaruhi strategi atau disebut
juga general environment atau remote environment. Lebih lanjut Robbins
membedakan lingkungan organisasi atas lingkungan umum versus lingkungan
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PENGORGANISASIAN

A. PENDAHULUAN

Pengorganisasian sebagai suatu cara dalam kegiatan organisasi
dialokasikan dan ditugaskan diantara para anggotanya agar tujuan organisasi
dapat tercapai dengan efisien. Dalam Bab 9 ini mengkaji materi
Pengorganisasian dalam bidang asas asas manajemen yang terdiri dari
beberapa subbagian yaitu diantaranya: 1). Pengertian pengorganisasian, 2)
Teori dalam pengorganisasian, 3) Struktur organisasi, 4) Asas Tujuan
pengorganisasian 5). Langkah langkah pengorganisasian 6) Fungsi dan Tujuan
pengorganisasian, 7) Pendekatan fungsional pengorganisasian dan 8) Budaya
organisasi. Materi ini bisa didalami melalui proses edukatif dengan
menggunakan Flipped Clasroom Model, yang terdiri atas tiga aktivitas utama,
yaitu Before Clasroom, During Classroom, dan After Classroom

B. PENGERTIAN PENGORGANISASIAN

Pengorganisasian adalah fungsi manajemen dan merupakan suatu
proses yang dinamis, sedangkan organisasi merupakan alat atau wadah statis.
Pengorganisasian dapat diartikan penentuan pekerjaan-pekerjaan yang harus
dilakukan, pengelompokan tugas-tugas dan membagi-bagikan pekerjaan
kepada setiap karyawan,penetapan departemen-departemen (subsistem)
serta penentuan hubungan-hubungan. Hasibuan, MELAYU (2011)

Menurut para ahli ada beberapa pengertian pengorganisasian
diantaranya:

Malayu S.P Hasibuan (2006), Pengorganisasian adalah suatu proses
penentuan, pengelompokan dan pengaturan bermacam-macam aktivitas
yang di perlukan untuk mencapai tujuan, menempatkan orang-orang pada
setiap aktivitas ini, menyediakan alat-alat yang diperlukan, menetapkan
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ANALISIS DAN EVALUASI JABATAN

A. ANALISA JABATAN

Organisasi terdiri dari berbagai elemen yang salah satunya adalah
sumber daya manusia. Sedangkan sumber daya lain adalah bahan, mesin/
peralatan, metode/ cara kerja dan modal. Sebagaimana elemen organisasi
yang lain sumber daya manusia harus dikelola dengan baik. Semua organisasi
apapun jenis, ukuran, fungsi ataupun tujuannya harus beroperasi dengan dan
melalui manusia. Efisiensi pelaksanaan organisasi tergantung pada
pengelolaan dan pendayagunaan manusia, itulah sebabnya setiap manajer
harus mampu bekerja secara efektif dengan manusia, dan harus mampu
memecahkan bermacam-macam persoalan sehubungan dengan pengelolaan
sumber daya manusia.

Untuk bisa menerapkan motto “The Right Man on The Right Place at The
Right Time” maka unsur pertama yang harus diketahui adalah unsur “PLACE”
sebab perusahaan sebagai organisasi adalah wadah tempat manusia (MAN)
bekerja. Tempat bekerja ini sering kali secara lebih spesifik disebut sebagai
JABATAN. Departemen Tenaga Kerja memberikan keseragaman pengertian
dengan istilah yang berkaitan dengan jabatan, yaitu

Unsur ialah komponen yang paling kecil dari pekerjaan. Misalnya
memutar, menggosok, menarik, mengangkat, menekan dan sebagainya.

Kedudukan (posisi) ialah sekumpulan tugas yang diberikan kepada
seorang pegawai atau pekerja, yakni seluruh kewajiban dan tanggung jawab
yang dibebankan kepada seorang pegawai atau pekerja. Jumlah kedudukan
di dalam suatu perusahaan atau instansi adalah sama dengan jumlah pegawai
atau pekerjanya.
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REKRUTMEN KARYAWAN

A. PENDAHULUAN

Organisasi atau perusahaan yang mempekerjakan orang-orang untuk
mencapai tujuan dalam menyediakan sumber daya manusia (SDM) atau
tenaga kerja pada era globalisasi saat ini maupun proyeksi di masa datang
tidak boleh mengesampingkan fenomena perubahan lingkungan bisnis.
Kelangsungan eksistensi organisasi yang terus hidup, tumbuh dan
berkembang di lingkungan bisnis yang kompetitif sangat memerlukan SDM
berkompeten dan berkualitas. Minimnya SDM yang sesuai dengan kualitas
dan kuantitas dalam organisasi akibat salah dalam melakukan perencanaan
atau proyeksi SDM di masa datang sehingga menghambat kecepatan dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Pengelolaan sumber daya manusia khususnya dalam melakukan aktivitas
perencanaan dan perekrutan diperlukan suatu model yang dapat menarik
seluruh potensi tenaga kerja bagi kepentingan organisasi sehingga dapat
memberikan kontribusi yang positif demi tercapainya tujuan organisasi.
Aktivitas perencanaan sumber daya manusia berhubungan dengan proses
formulasi strategi organisasi. Strategi merupakan sekumpulan para eksekutif
dalam membuat keputusan sumber pokok dalam alokasi, termasuk struktur
proses dan sumber daya manusia (Samanto, 2015). Selanjutnya dalam
aktivitas rekrutmen, masalah mendasar yang sering di hadapi oleh beberapa
organisasi di Indonesia adalah bagaimana menarik para pelamar atau calon
tenaga kerja agar dapat bekerja secara optimal dalam perusahaan. Bahkan di
harapkan para pekerja nantinya dapat memberikan kontribusi bagi
keberlangsungan organisasi, lembaga atau perusahaan dimana mereka
bekerja. Pada kenyataannya masih ada rekrutmen yang dilakukan oleh
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TEKNIK DAN PROSEDUR SELEKSI

A. PENDAHULUAN

Perencanaan dilakukan menyesuaikan dengan kebutuhan organisasi
dalam menterjemahkan visi dan misi perusahaan baik dalam jangka pendek
maupun dalam jangka panjang. Rekrutmen bisa dilakukan melalui berbagai
media seperti istragram, linked, atau media digital yang banyak dipakai saat
ini . Seleksi dan penerimaan karyawan akan berbeda tahapan dari berbagai
perusahaan, akan tetapi untuk mendapatkan SDM sesuai kualifikasi harus
dilakukan dengan professional dan transfarant. Pegawai ditempatkan sesuai
kompetensinya, manusia merupakan sumber daya paling utama pada
organisasi. Peran Manajemen Sumber Daya Manusia di sebuah organisasi
sangat strategis. Peran yang dilakukan diantaranya terkait dengan kebijakan
rekrutmen, penempatan, penggajian/ pemberian kompensasi dan
pengembangan karier yang didasarkan pada kompetensi. Tugas Manajemen
Sumber Daya Manusia yang paling utama berkaitan dengan kegiatan
administrasi seperti rekrutmen, sistem penghargaan, promosi, dan
sebagainya. Manajemen Sumber Daya Manusia juga harus dapat
mengusahakan penciptaan SDM yang berkualitas untuk mewujudkan tujuan
organisasi. Dalam dunia kerja komitmen pegawai terbukti dapat
memperkirakan perilaku pegawai yang secara teratur khususnya terkait
dengan presensi pegawai tersebut (Hasan, 2019). Berikut data jumlah dan
Tingkat pengangguran dan pengangguran terbuka di Indonesia sejak tahun
sejak Februari 2014 sampai dengan November 2020.
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PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN

A. PENDAHULUAN

Pelatihan dan pengembangan sering kita dengar dalam dunia kerja di
perusahaan, organisasi, lembaga, atau bahkan dalam instansi pendidikan. Hal
ini dapat diasumsikan bahwa pelatihan dan pengembangan sangat penting
bagi tenaga kerja untuk bekerja lebih menguasai dan lebih baik terhadap
pekerjaan yang dijabat atau akan dijabat ke depan. Tidak terlalu jauh dalam
instansi pendidikan, pelatihan dan pengembangan sering dilakukan sebagai
upaya meningkatkan kinerja para tenaga kerja pendidikan yang dianggap
belum mampu untuk mengemban pekerjaannya karena faktor
perkembangan kebutuhan masyarakat dalam pendidikan.

Secara deskripsi tertentu potensi para pekerja pendidikan mungkin
sudah memenuhi syarat administrasi pada pekerjaannya, tapi secara aktual
para pekerja pendidikan harus mengikuti atau mengimbangi perkembangan
pendidikan sesuai dengan tugas yang dijabat atau yang akan dijabatnya. Hal
ini yang mendorong pihak instansi pendidikan untuk memfasilitasi atau
memfasilitatori pelatihan dan pengembangan karir para tenaga kerja
pendidikan guna mendapatkan hasil kinerja yang baik, efektif dan efisien.
Salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia adalah training and
development artinya bahwa untuk mendapatkan tenaga kerja pendidikan
yang bersumber daya manusia yang baik dan tepat sangat perlu pelatihan
dan pengembangan. Hal ini sebagai upaya untuk mempersiapkan para tenaga
kerja pendidikan untuk menghadapi tugas pekerjaan jabatan yang dianggap
belum menguasainya.



BAB
7

PENILAIAN MANAJEMEN KINERIJA

A. PENGANTAR

Bagi sebagian orang yang pesimis, penilaian kinerja dianggap sudah mati.
Pasalnya, mereka banyak mendapati keberadaan maupun posisi seseorang di
dunia kerja ternyata merupakan buah dari like and dislike, atau berdasarkan
perkenalan dan perkerabatan saja. Kinerjanya? Tidak menjanjikan. Penilaian
kinerja (performance appraisal) adalah pengukuran dan penggambaran
mengenai kekuatan dan kelemahan karyawan (Aguinis, 2019, p. 11).

Penilaian kinerja mengacu pada proses dimana penilaian kinerja
karyawan didasarkan pada kriteria penilaian yang dinyatakan dengan jelas.
Tujuannya adalah meningkatkan kinerja individu serta menyelaraskan tujuan
dan perilaku individu dengan tujuan strategis organisasi (DeNisi & Murphy,
2017). Pengukuran ini dilakukan dalam kurun waktu tertentu—biasanya
setahun—dan menjadi evaluasi yang berujung pada penilaian baik-buruknya
karyawan dalam pekerjaannya.

Penilaian kinerja merupakan hal yang penting dalam kehidupan
organisasi. Tanpa penilaian kinerja, perusahaan sulit mengaitkan aktivitas
karyawannya dengan proses organisasi dalam mencapai tujuan. Bisa jadi,
meskipun tampak sibuk bekerja, tetapi hasilnya tidak mengarah pada
pencapaian tujuan organisasi. Namun, baik akademisi maupun praktisi telah
menunjukkan kelemahan sistem penilaian kinerja: terlalu birokratis, terputus
dari aktivitas kerja sehari-hari, memusatkan perhatian kepada hal-hal yang
telah terjadi (alih-alih ke masa depan), juga tidak mampu menjelaskan
kepada karyawan apa yang diharapkan manajemen dari mereka dan
memberikan umpan balik kinerja yang efektif. Pada akhirnya penilaian kinerja
gagal meningkatkan kinerja dan keterampilan pekerja (Y. Curzi et al. dalam
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ORGANISASI KEPEMIMPINAN

A. KEPEMIMPINAN DALAM ORGANISASI

Pengertian kepemimpinan adalah faktor kunci dalam suksesnya suatu
organisasi serta manajemen. Kepemimpinan adalah entitas yang
mengarahkan kerja para anggota organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi. Kepemimpinan vyang baik diyakini mampu mengikat,
mengharmonisasi, serta mendorong potensi sumber daya organisasi agar
dapat bersaing secara baik.

Konsep kepemimpinan telah banyak ditawarkan para penulis di bidang
organisasi dan manajemen. Kepemimpinan tentu saja mengkaitkan aspek
individual seorang pemimpin dengan konteks situasi di mana pemimpin
tersebut menerapkan kepemimpinan. Kepemimpinan juga memiliki sifat
kolektif dalam arti segala perilaku yang diterapkan seorang pimpinan akan
memiliki dampak luas bukan bagi dirinya sendiri melainkan seluruh anggota
organisasi.

Sebelum memasuki materi kepemimpinan, perlu terlebih dahulu
dibedakan konsep pemimpin (leader) dengan kepemimpinan (leadership).
Pemimpin adalah individu yang mampu mempengaruhi anggota kelompok
atau organisasi guna mendorong kelompok atau organisasi tersebut
mencapai tujuan-tujuannya. Pemimpin menunjuk pada personal atau
individu spesifik atau kata benda. Sementara itu, kepemimpinan adalah sifat
penerapan pengaruh oleh seorang anggota kelompok atau organisasi
terhadap anggota lainnya guna mendorong kelompok atau organisasi
mencapai tujuan-tujuannya.
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MOTIVASI KERJA

A. MOTIVASI

Dalam sebuah perusahaan sudah pasti mengharapkan keuntungan.
Keuntungan perusahaan pada akhirnya akan digunakan untuk meningkatkan
kesejahteraan bagi komponen yang terlibat di dalam perusahaan baik itu
pekerja, manajer, dan pemilik perusahaan. Untuk mencapai tujuan
perusahaan yaitu mencari keuntungan diperlukan manajer yang tangguh yang
sekaligus berperan sebagai manajer yang handal. Seseorang yang menduduki
jabatan pimpinan atau manajer dalam suatu organisasi memainkan peran
yang sangat penting, tidak hanya secara internal bagi organisasi yang
bersangkutan akan tetapi juga dalam menghadapi berbagai pihak di luar
organisasi yang semuanya dimaksudkan untuk meningkatkan kemampuan
organisasi mencapai tujuannya.

Seorang manajer atau pimpinan memiliki bawahan dengan berbagai
macam karakter, kemampuan, sikap, dan sebagainya. Ada bawahan yang
tidak memiliki kemampuan bekerja secara produktif dan tidak mau
menjalankan perintah tanpa paksaan dan ada pula bawahan yang tidak
mampu bekerja secara optimal akan tetapi ada kemauan untuk berbuat
secara maksimal dan ada pula bawahan yang mampu bekerja secara optimal
tetapi perilakunya cenderung negative. Selanjutnya ada pula bawahan yang
mampu dan mau untuk bekerja secara optimal dan hasilnya sangat maksimal.
Dari berbagai pola bawahan ini diperlukan suatu strategi bagi manajer untuk
dapat menggerakkan bawahan agar dapat bekerja secara semaksimal
mungkin sehingga kesejahteraan dapat meningkat, dengan cara memberikan
motivasi yakni proses pemberian kegairahan kerja setiap anggota perusahaan
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STRES KERJA

A. PENDAHULUAN

Pandangan Naufal & Prasetio (2017) menyatakan bahwa stres kerja
merupakan salah satu hal penting yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan
sumber daya manusia di perusahaan. Menurut Luthans (2011) merupakan
sesuatu yang dianggap negatif dan biasanya disebabkan oleh sesuatu yang
buruk dalam menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang dipengaruhi oleh
perbedaan individu dan proses. Goswami (2015) berpendapat bahwa
penyebab stres kerja adalah adanya tekanan kerja yang berlebihan dalam
memenuhi deadline, adanya pekerjaan lembur dan pekerjaan pada hari libur,
perubahan pekerjaan, pelecehan, dan tidak dipromosikan. Pendapat lain yang
diungkapkan oleh Bhatti (2010) bahwa stres bersumber dari extra
organizational stressors seperti ekonomi dan keluarga, bersumber dari intra
organizational stressors seperti kebijakan pemimpin, kondisi pekerjaan,
beban kerja dan waktu (Resya Mawaranti & Arief Partono Prasetio, 2018).

Lingkungan pekerjaan tidak hanya mengetahui apa saja yang
menyebabkan stres kerja tetapi harus mengetahui juga dampak stres bagi
sumber daya manusia atau karyawan dalam organisasi tersebut agar stres
kerja dapat dikelola dan ditangani secara cepat oleh organisasi. Sheraz et al.
(2014) dan Astianto et al. (2014) mengungkapkan bahwa faktor yang
berdampak pada stres kerja adalah ambiguitas peran, hal tersebut akan
berdampak negatif bagi keadaan psikologis dan biologis seseorang serta
mempengaruhi ketegangan seseorang yang berasal dari dalam diri maupun
lingkungan luar. Adapun alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini
sebagai indikator stres kerja yaitu yang dipakai oleh oleh Elci et al. (2012).
Kepuasan kerja merupakan respon emosional positif dari individu terhadap
suatu pekerjaannya yang timbul berdasarkan adanya penilaian terhadap
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