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Alhamdulillah rasa syukur patutlah pada kesempatan ini kami curahkan 

kehadirat Allah SWT, karena berkat Rahmat, Hidayah, dan Inayah-Nya, penulis dapat 

menyelesaikan Buku dengan judul “Lingkungan Organisasi”.  Dalam kehidupan 

sehari hari, kita mengenal berbagai jenis organisasi yang mempengaruhi 

semua tingkatan kehidupan. Fakta menunjukkan bahwa kebanyakan diantara 

kita menjalani sebagian besar dari kehidupan dalam organisasi organisasi. 

pada umumnya tujuan organisasi dibentuk dengan tujuan untuk 

melaksanakan atau mencapai hal-hal tertentu, yang tidak mungkin 

dilaksanakan secara individual.  

Organisasi membantu masyarakat dalam hal kelangsungan pengetahuan 

dan ilmu pengetahuan. Ia pun merupakan sumber penting aneka macam 

karier dalam masyarakat. Dalam organisasi terdapat beberapa elemen 

elemen kunci dalam organisasi yaitu meliputi manusia dalam organisasi, 

struktur dalam organisasi, teknologi, dan lingkungan tempat organisasi 

tersebut beroperasi. 

Lingkungan merupakan salah satu elemen kunci dalam organisasi, karena 

lingkungan dapat mempengaruhi operasi setiap organisasi. Dalam organisasi 

bisnis terdapat stakeholder yaitu pihak yang secara langsung maupun tidak 

langsung berhubungan dengan suatu organisasi. manajer merupakan salah 

satu stakeholder tersebut. Sebagai seorang manajer tidak harus hanya 

memperhatikan lingkungan usahanya atau intern saja, namun juga harus bisa 

mengantisipasi lingkungan di luar perusahaan atau ekstern. 

Setiap organisasi, baik yang berskala besar, menengah, maupun kecil, 

semuanya akan berinteraksi dengan lingkungan. Organisasi yang bisa 

bertahan adalah organisasi yang bisa menyesuaikan diri dengan perubahan 

lingkungan. Lingkungan merupakan kekuatan yang mempengaruhi, baik 

secara langsung maupun tidak terhadap kinerja organisasi. 

Lingkungan organisasi adalah salah satu faktor dan objek yang 

berinteraksi dan dapat mempengaruhi sebuah organisasi serta juga dapat 

dipengaruhi oleh perilaku yang terjadi di dalam organisasi itu sendiri serta 

akan mempengaruhi dan berdampak pada operasi perusahaan atau 

organisasi.  

Setiap organisasi akan berinteraksi dengan lingkungan tempatnya 

beroperasi. Oleh karena lingkungan selalu berubah, maka organisasi yang 

survive adalah organisasi yang mampu beradaptasi dengan perubahan 
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lingkungan. Sebaliknya, organisasi akan hancur jika tidak perkembangan 

ataupun perubahan lingkungan di sekitarnya pun tidak diperhatikan. 

Lingkungan organisasi itu sendiri merupakan suatu kekuatan yang secara 

langsung ataupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja organisasi. 

Kehadiran buku ini tentunya dapat diselesaikan karena kontribusi dan 

bantuan dari semua pihak, oleh karena itu pada kesempatan ini penyusun 

menghaturkan penghargaan dan ucapan terima kasih kepada semua pihak 

yang sudah banyak memberikan konstribusi dalam proses penyusunan buku 

ini. 

Sebagai insan yang penuh kekurangan dan kekhilafan, tentunya Buku ini 

masih jauh dari kesempurnaan, oleh karena itu kritik dan saran dari semua 

pihak sangat kami harapkan. Akhirnya kami berharap semoga kehadiran buku 

ini bermanfaat bagi kita semua, amien. 

 

 

 

   Mei, 2023 

 

 

 

Penulis 
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KEBERAGAMAN  

DALAM ORGANISASI 
 

 

A. PENDAHULUAN 

Konsepsi lebih luas, konflik juga memunculkan semua elemen organisasi 

dalam arti pluralisme dan organisasi menjadi lebih dinamis, karena adanya 

perbedaan. Diversitas dapat menjadi kekuatan bagi organisasi.  Dalam 

kerangka ini, sebuah organisasi dapat menyusun agenda untuk 

memperjuangkan diversitas yang kemudian menjadi semangat yang masuk 

dalam DNA organisasi. Keragaman ini tidak dapat disangkal dan telah menjadi 

identitas organisasi (Mohammed dan Angel 2004). Satu hal yang harus 

dipahami tentang keragaman adalah bahwa setiap manusia memiliki sifat, 

karakter, harapan akan sesuatu, kapasitas tertentu, prinsip-prinsip kehidupan, 

dan latar belakang yang berbeda. Konflik dapat menyebabkan sesuatu yang 

tidak menyenangkan dalam organisasi, memberikan pengalaman yang 

cenderung buruk untuk dialami. Konflik adalah perbedaan pendapat atau 

perbedaan pendapat antara dua atau lebih anggota organisasi dan antara 

kelompok dalam organisasi karena memiliki tujuan, prinsip, persepsi yang 

berbeda satu sama lain.  

Konflik tidak selalu negatif, tetapi juga tidak selalu positif, ini tergantung 

pada cara pemimpin dan semua anggota organisasi memandang konflik dan 

pengaruhnya terhadap segala sesuatu dalam organisasi. Pemimpin yang 

memandang konflik sebagai hal negatif, maka ia memandang masalah baik 

secara individu, maupun kelompok yang dialami akan dipandang sebagai 

sesuatu yang harus dihindari. Konflik semacam itu akan dianggap sebagai 

sesuatu yang menghancurkan segala sesuatu yang pada akhirnya 

mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Menurut (Kunze et all., 2013), 
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ORGANIZATIONAL  

CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
 

 

A. PENDAHULUAN 

Dewasa ini peran SDM (Sumber Daya Manusia) telah mengalami 

perkembangan pesat dan memiliki andil yang sangat besar di dalam setiap 

usaha pencapaian tujuan organisasi, karena SDM adalah pusat laba itu sendiri 

(Dessler, 2007). Revolusi Industri 4.0, kehadiran Artificial Intelegence dan 

Pandemic Covid 19 telah menghadirkan kondisi VUCA (Volatility, Uncertainty, 

Complexity dan Ambiguity) di banyak area bisnis dan industri. Kondisi ini 

kemudian memaksa banyak organisasi mengalihkan perhatian dan focus dari 

faktor produksi yang lain (Money, Material, Machine, Method, and Market) 

kepada faktor Man (SDM). Kemampuan suatu organisasi mendapatkan 

pekerja yang memiliki semangat, antusiasme dan kemauan bekerja secara tim 

akan sangat menentukan eksistensi dari suatu organisasi, bukan dari 

keterbatasan sumber daya atau faktor produksi yang lain (Dessler, 2007).  

Organisasi merupakan suatu unit sosial yang dikoordinasikan secara 

sadar, terdiri dari dua orang atau lebih, yang berfungsi atas dasar yang relatif 

terus menerus untuk mencapai suatu tujuan bersama atau serangkaian 

tujuan (Robbins P Stephen, 2013). Dari definisi ini dapat disimpulkan bahwa 

setiap individu sebagai anggota organisasi haruslah memiliki kesadaran 

bersama, bahwa untuk setiap interaksi yang mereka lakukan adalah untuk 

mencapai tujuan bersama yakni tujuan dari organisasi itu sendiri. Perilaku 

Pekerja menjadi titik sentral di dalam interaksi yang terjadi di organisasi, dan 

untuk inilah perilaku organisasi diperlukan, menjadi standar perilaku yang 

diakui bersama-sama dan disepakati untuk dilakukan di dalam suatu 

organisasi. Perilaku ini kemudian dikenal dengan OCB (Organizational 
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PEMBERDAYAAN KEPEMIMPINAN 

 
A. PENDAHULUAN 

Sebuah perusahaan layaknya sebuah bis yang mengangkut banyak 

penumpang dan memiliki tujuan untuk sampai di tempat yang diinginkan. 

Butuh seorang driver yang mengemudikan bis supaya membawa penumpang 

dengan selamat sampai di tempat tujuan. Semua risiko di jalan menjadi 

tanggung jawab pengendara bis dan penumpang mempercayakan 

keselamatannya pada driver dan juga crew bis. Sebuah perusahaan juga 

membutuhkan seorang “Driver” yang siap bertanggung jawab dan memiliki 
komitmen untuk membawa perusahaan mencapai tujuan yang diinginkan.  

Driver yang dimaksud adalah seorang pemimpin.  Tokoh internasional seperti 

Washington, Napoleon, Soekarno, Roosevelt, dan Nehru telah membuktikan 

diri sebagai seorang pemimpin besar dan heroik karena telah membuktikan 

kepada dunia bahwa mereka benar-benar berkontribusi dalam membantu 

bangsa dan negara dalam mencapai suatu tujuan. Pencapaian itu tidak 

terlepas dari kemahiran mereka dalam mengaplikasikan ilmu dan seni 

kepemimpinan baik dalam bentuk sikap maupun perilaku. Setidaknya 

terdapat tiga aplikasi yang perlu mendapatkan perhatian ketika berbicara 

tentang kepemimpinan, diantaranya adalah  

1. Kepemimpinan melibatkan bawahan ataupun orang lain.  Menjadi 

bawahan harus siap diberikan instruksi dan pengarahan dari pemimpin 

dalam situasi dan kondisi apapun sehingga proses kepemimpinan benar 

benar berjalan pada organisasi/ perusahaan. 

2. Kepemimpinan berhubungan dengan pembagian otoritas (pendelegasian 

wewenang) 

BAB  

3 



 

 

 

 
 

TIM DALAM ORGANISASI 
 

 

A. PENDAHULUAN 

Di era globalisasi, suatu organisasi diharapkan dapat menyatukan individu 

yang dapat berkolaborasi dalam sebuah tim untuk mencapai suatu tujuan. 

Dengan adanya sebuah tim, masalah yang dihadapi organisasi dapat lebih 

cepat dan lebih baik dalam memecahkannya, dibandingkan dengan melakukan 

secara individu. Oleh sebab itu, tim merupakan pijakan bagi sebuah organisasi. 

Seperti yang dikatakan oleh Dennis (dalam Alnuaimi et al., 2010) bahwa 

munculnya sebuah tim dalam struktur organisasi dapat diselesaikan dengan 

dua faktor yaitu: Pertama, tim seringkali menyampaikan sumber daya 

informasi yang lebih baik dan lebih banyak dari pada individu. Munculnya 

globalisasi menyebabkan keputusan yang diambil oleh organisasi akan menjadi 

rumit dan bervariasi sehingga sebuah tim membutuhkan kreativitas, 

pengetahuan, dan pengalaman bukan hanya individu saja. Kedua, munculnya 

teknologi informasi dan komunikasi membuat organisasi mempunyai 

kesempatan dalam menjalankan individu-individu yang memiliki kompeten 

pada suatu pekerjaan yang mengharapkan kehadiran individu tanpa terjebak 

dalam lingkungan fisik. Dari kedua faktor tersebut dapat disimpulkan bahwa 

individu akan lebih banyak berpartisipasi dalam sebuah tim dibandingkan 

ketika mereka bekerja sendirian.    

Kesuksesan sebuah tim ditentukan dari dukungan-dukungan individu yang 

ada di dalamnya dan menjalin komunikasi antar anggota tim agar membangun 

kerja sama tim yang baik dan memudahkan tim dalam meraih keberhasilan 

organisasi. Untuk itu dalam membangun kerja sama tim diperlukan komunikasi 

dan interaksi sosial yang baik antar anggota tim untuk mengadakan perubahan 

yang positif dalam sebuah organisasi. Pemanfaatan sebuah tim secara 
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KEKUASAAN DALAM ORGANISASI 
 

 

A. PENDAHULUAN   

Organisasi merupakan salah satu sarana dalam mencapai suatu tujuan, 

baik tujuan secara individu, kelompok maupun organisasional. Tujuan 

organisasi bisa tercapai secara efektif dan efisien apabila anggota dalam 

organisasi mampu dikendalikan oleh sosok pemimpin yang memiliki 

kompetensi manajerial yang baik, salah satunya adalah kemampuan untuk 

menggunakan kekuasaan atau kewenangannya dalam memengaruhi setiap 

anggota dalam kelompoknya agar melaksanakan berbagai aktivitas dalam 

rangka untuk mencapai tujuan tertentu  

Kekuasaan (power) merupakan kemampuan seseorang untuk mengatasi 

perlawanan dari orang lain dalam mencapai tujuan-tujuannya, khususnya 

dalam memengaruhi perilaku mereka (Torang, 2016: 21). Kekuasaan dapat 

membuat seseorang memiliki wewenang untuk melakukan sesuatu di dalam 

kelompok yang mengakui kekuasaan tersebut, baik di dalam kelompok atau 

organisasi sosial dan politik kemasyarakatan serta kelompok usaha bisnis. 

Kekuasaan tersebut memberi seseorang legitimasi untuk bertindak, dengan 

alasan pengamanan kepentingan kelompok, kadang juga tidak dapat 

dibedakan dengan kepentingan penguasa (individu) yang memiliki kekuasaan 

(Tampubolon, 2004: 114).  Antara pemimpin dan kekuasaan bagai dua sisi 

mata uang yang tidak bisa dipisahkan, karena setiap pemimpin menggunakan 

kekuasaan atau kewenangannya dalam memengaruhi setiap perilaku anggota 

atau pun kelompok yang ada di dalam organisasi tersebut agar berperilaku 

sesuai dengan yang kehendaki oleh pemimpinnya, dan tanpa adanya 

kekuasaan atau kewenangan maka pemimpin akan kesulitan untuk 

mengendalikan atau mengarahkan perilaku anggotanya. 
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KONSEP DASAR ORGANISASI 

 
A. PENDAHULUAN 

Istilah organisasi merupakan istilah yang tak asing bagi masyarakat, 

terlebih para kaum intelek yang mengenyam pendidikan tinggi. Organisasi ini 

memegang peranan yang penting dalam kehidupan manusia, apakah di 

organisasi pemerintahan baik sipil maupun militer ataupun di lembaga swasta 

seperti perusahaan, bahkan di organisasi sosial kemasyarakatan. Kata 

organisasi sendiri berasal dari bahasa Yunani yaitu organon yang memiliki arti 

alat. Disini terlihat jelas bahwa organisasi merupakan suatu alat administrasi 

untuk mencapai suatu tujuan bersama. Jadi organisasi adalah frame work dari 

pada bentuk kerja sama manusia untuk mencapai tujuan bersama (Supardi 

et.al, 2004:1).  

Organisasi dapat dipandang sebagai suatu wadah, suatu proses, dan 

suatu system sebagai alat untuk mencapai tujuan. Para ahli mengemukakan 

bahwa organisasi memiliki beberapa unsur seperti unsur kerja sama, unsur 

orang yang berkerja sama, serta unsur tujuan bersama yang hendak dicapai. 

Sudah menjadi sunnatullah bahwa manusia tidak bisa berdiri sendiri dalam 

memenuhi kebutuhannya, tetapi memerlukan orang lain. Untuk memenuhi 

semua kebutuhan itu, manusia harus hidup berorganisasi yang merupakan 

suatu alat administrasi yang diperlukan dalam masyarakat untuk mencapai 

dan memenuhi kebutuhan itu, yang hanya dapat dilakukan dengan jalan 

bekerja sama. Setiap orang dalam organisasi memerankan tugas dan fungsi 

masing – masing yang saling berinteraksi dan berhubungan untuk memenuhi 

serta mencapai suatu tujuan. Organisasi menunjukkan pula koordinasi 

daripada tugas serta fungsi dalam pencapain tujuan (Sarwoto, 1979:10). 
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ORGANISASI DI ERA VUCA 

 
A. PENDAHULUAN 

Perubahan yang terus meningkat baik itu globalisasi, teknologi, ekonomi, 

sosial maupun adanya pandemi covid 19 merupakan tantangan   bagi setiap 

perusahaan atau organisasi untuk dapat bertahan dan memenangkan 

persaingan. Istilah VUCA yang sangat populer saat ini dapat menjelaskan 

beberapa faktor penting dari perkembangan ini. VUCA sudah menjadi tren 

dalam bisnis di dunia, begitu juga di Indonesia. Banyak perusahaan yang 

berjuang dalam menghadapi berbagai tantangan era VUCA ini. 

Gagasan VUCA ini diperkenalkan oleh Sekolah Perang Angkatan Darat 

Amerika Serikat untuk menggambarkan dunia multilateral yang tidak pasti, 

kompleks, dan ambigu yang merupakan dampak dari berakhirnya Perang 

Dingin. Berawal dari masalah dikarenakan adanya perang ini yang menuntut 

adanya kecepatan analisis, dan ketidakpastian untuk dapat dipecahkan dalam 

dunia yang penuh dengan dilema, yang menuntut adanya kesabaran, dan 

keterlibatan dengan banyaknya ketidakpastian.  

VUCA merupakan singkatan dari Volatility, Uncertainty, Complexity dan 

Ambiguity.  Hal Ini menggambarkan situasi yang selalu dihadapi manusia dan 

membutuhkan strategi dan keterampilan yang khusus di dalam 

menghadapinya. Seperti adanya perubahan yang sangat cepat dari teknologi 

mendorong adanya inovasi dalam model bisnis maupun produk dari industri. 

Efek perubahan ini juga dipengaruhi oleh lingkungan bisnis secara global, 

peraturan pemerintah serta adanya perubahan sosial.  Dampak disruptif dari 

cyberterrorism dan pencurian informasi yang akan mempengaruhi tingkat 

keberhasilan dan keberlanjutan yang kompetitif. Sementara itu pergeseran 

demografis secara global, migrasi, proteksionisme perdagangan, dan 

perubahan pola hidup yang merupakan indikasi dari adanya VUCA (Millar, 
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KONSEP SISTEM SOSIAL 

 
A. PENDAHULUAN 

Memahami konsep sistem sosial tidak bisa lepas dari pemahaman akan 

pengertian sistem dan sosial. Sementara untuk memahami sistem sosial itu 

sendiri tidak bisa lepas pemahaman akan budaya. Karena manusia adalah 

makhluk sosial, yang secara kodratnya selalu hidup bersama dalam suatu 

ikatan lingkungan sosial budaya. Untuk memahami lingkungan sosial budaya 

tidak bisa lepas dari pemahaman akan lingkungan hidup dan perilaku manusia 

dalam lingkungan hidup.  

Pemahaman lingkungan hidup tidak akan sempurna bila tidak dilengkapi 

dengan pemahaman tentang manusia sebagai salah satu makhluk hidup yang 

mempunyai peran lebih besar dibandingkan dengan makhluk hidup lainnya, 

karena manusia mempunyai akal budi. Dengan akalnya manusia mampu 

mengubah lingkungan alam menjadi lingkungan buatan sebagai habitat 

manusia, sehingga manusia dapat tersebar di seluruh permukaan bumi. Oleh 

karena itu, manusia menjadi fokus penting dalam pemahaman sistem sosial 

dan lingkungan sosial budaya. Modul ini akan membahas tentang konsep 

sistem sosial yang didekati dari pengertian sistem dan pengertian sosial, 

manusia sebagai makhluk biologis dan sosial, arti hidup dan kehidupan; arti 

lingkungan hidup; dan lingkungan sosial budaya.  

Setelah mempelajari modul ini Anda diharapkan dapat: 

1. Menjelaskan konsep dasar sistem sosial; 

2. Menjelaskan manusia dalam sistem kehidupan, dan lingkungan hidup 

3. Menjelaskan manusia dalam sistem lingkungan sosial budaya. 
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KEPUASAN KERJA  

DAN MOTIVASI PEGAWAI  

 
A. APAKAH KEPUASAN KERJA ITU  

Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Ada perbedaan yang 

penting antara perasaan ini dengan dua unsur lainnya dari sikap pegawai. 

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang yang relatif (‘saya 
senang melakukan tugas yang beraneka’) yang berbeda dari pemikiran 
objektif (‘pekerjaan saya rumit’) dan keinginan berperilaku (‘saya 
merencanakan untuk tidak lagi melakukan pekerjaan ini dalam tiga bulan’). 
Ketiga bagian sikap itu membantu para manajer memahami reaksi pegawai 

terhadap pekerjaan mereka dan memperkirakan dampaknya pada perilaku 

dimasa datang. 

Apa sumber kepuasan kerja? Apabila pegawai bergabung dalam suatu 

organisasi, ia membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat, dan 

pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk harapan kerja. Kepuasan 

kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan 

imbalan yang disediakan pekerjaan. Jadi kepuasan kerja juga berkaitan erat 

dengan teori keadilan, perjanjian psikologis, dan motivasi. 

Kepuasan kerja umumnya mengacu pada sikap seorang pegawai. Sebagai 

contoh, seorang administrator mungkin menyimpulkan bahwa “Endro 
Sunarto tampaknya sangat senang dengan promosinya sekarang”. Kepuasan 
kerja juga dapat mengacu kepada tingkat sikap yang umum di dalam suatu 

kelompok, seperti “Kepuasan kerja departemen penjualan setiap saat sangat 
tinggi”. 
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LINGKUNGAN  

DAN BUDAYA ORGANISASI 

 
A. PENDAHULUAN 

Lingkungan organisasi adalah salah satu faktor dan objek yang 

berinteraksi dan dapat mempengaruhi sebuah organisasi serta juga dapat 

dipengaruhi oleh perilaku yang terjadi di dalam organisasi itu sendiri serta 

akan mempengaruhi dan berdampak pada operasi perusahaan atau 

organisasi (Krisnandi dkk, 2019, hlm. 31). 

Setiap organisasi akan berinteraksi dengan lingkungan tempatnya 

beroperasi. Oleh karena lingkungan selalu berubah, maka organisasi yang 

survive adalah organisasi yang mampu beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan. Sebaliknya, organisasi akan hancur jika tidak perkembangan 

ataupun perubahan lingkungan di sekitarnya pun tidak diperhatikan. 

Lingkungan organisasi itu sendiri merupakan suatu kekuatan yang secara 

langsung ataupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja organisasi. 

Sementara itu menurut Prasetyono, Ramdayana, & Estiningsih (dalam 

Farabi, 2020, hlm. 227) lingkungan organisasi adalah pola kondisi-kondisi atau 

faktor-faktor internal maupun eksternal yang memengaruhi atau menuntun 

ke arah kemampuan mengetahui kekuatan, kelemahan, kesempatan atau 

ancaman-ancaman pada kehidupan dan pengembangan organisasi yang 

secara relevan memengaruhi proses atau operasi keputusan strategi. 

Sedangkan menurut Susilowati dan Basuki (dalam Franli, Benhard dan 

Farlane, 2016, hlm. 145) lingkungan organisasi adalah segala sesuatu yang 

berada di lingkungan serta dapat mempengaruhi baik secara langsung 

maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang di dalam 

melaksanakan aktivitasnya. 
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