
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 



Budaya Organisasi 

Adam Smith  menyatakan ketika suatu masyarakat berbeda terkhusus berbeda 

tugas mereka akan menjadi lebih produktif dan dapat menampilkan tingkat yang lebih tinggi 

yang dapat membantu organisasi untuk mencapai tujuan. Perbedaan dalam suatu organisasi 

akan melahirkan suatu kebiasaan dan pola kerja yang berbeda juga. Kebiasaan dan pola 

kerja tersebut setelah melewati perjalanan waktu yang cukup panjang dan terjadi berulang-

ulang maka akan menjadi karakter dan ciri khas suatu organisasi yang selanjutnya dapat 

dikatakan sebagai budaya organisasi. 

Untuk pemahaman yang lebih detail berkenaan dengan budaya organisasi berikut 

dikutip dua definisi dari dua orang ahli yang berbeda. David Osborn dan Plastic (2000) 

menjelaskan budaya organisasi sebagai seperangkat perilaku, perasaan dan kerangka 

psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota 

organisasi. Sedangkan dalam pandangan yang berbeda Robbins (2003) menjelaskan bahwa 

budaya organisasi merupakan persepsi bersama yang dianut anggota organisasi sebagai 

suatu sistem yang dimaknai bersama. 

Budaya organisasi adalah nilai-nilai informal dan norma yang mengontrol 

bagaimana individu dan kelompok dalam organisasi saling berinteraksi serta berhubungan 

dengan masyarakat diluar organisasi. Didalam budaya organisasi terdapat dua jenis nilai 

yaitu nilai terminal dan nilai instrumental nilai terminal adalah penentuan tujuan organisasi 

yang akan dicapai sementara itu nilai instrumental adalah menentukan model perilaku 

organisasi yang menjadi cerminan anggota organisasi. Secara operasional nilai instrumental 

akan membantu oragnisasi dalam mencapai nilai-nilai terminal. 

Dalam sebuah budaya organisasi dikenal adanya budaya etik, yang diartikan 

sebagai nilai-nilai moral dan norma yang ditetapkan secara tepat sebagai cara organisasi dan 

anggotanya bersepakat satu dengan yang lainnya serta dengan orang-orang yang ada di luar 

organisasi. Budaya yang berikutnya adalah budaya kuat dan lemah. Beberapa peneliti telah 

mengidentifikasi perbedaan organisasi dari sisi budaya kuat dan budaya lemah, budaya kuat 

diidentifikasikan dengan adanya satu kesatuan nilai dan norma yang menjadi pegangan 

bersama anggota organisasi untuk mendorong terbentuknya komitmen pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi. Sementara itu budaya lemah hanya menyajikan satu panduan 

kecil kepada para pegawai tentang bagaiman seharusnya mereka berperilaku. 

Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai dalam organisasi 

yang dipahami, dijiwai dan dipraktekan oleh anggota organisasinya sehingga pola tersebut 

memberikan makna tersendiri bagi organisasi yang bersangkutan dan menjadi dasar aturan 

berperilaku (Sobirin, 2005). Hal ini berarti setiap organisasi mempunyai sistem makna yang 

berbeda. Perbedaan ini menyebabkan setiap organisasi mempunyai karakteristik yang unik 

dan berbeda serta respon yang berbeda ketika menghadapi masalah yang sama. Disamping 

itu perbedaan sistem makna ini dapat menyebabkan perbedaan perilaku para anggota 

organisasi dan perilaku organisasi itu sendiri. Akar perbedaan ini bersumber pada asumsi-

asumsi dasar yang meliputi keyakinan, nilai-nilai, filosofi atau ideologi organisasi yang 

digunakan dalam memecahkan persoalan organisasi. 

Berdasarkan atas argumentasi di atas dapat diambil suatu kesimpulan tentang 

pemahaman budaya organisasi sebagai satu kesatuan nilai-nilai informal dan norma-norma 



yang mengontrol cara masyarakat dan kelompok berinteraksi di dalam organisasi dengan 

yang lainnya serta dengan masyarakat yang ada di luar organisasi. 

Budaya organisasi sebagai identitas dari suatu organisasi tentunya dapat dikenali, 

walaupun yang bersangkutan belum menceritakan asal organisasinya. Sebagai contoh ciri 

khas akademisi Universitas Negeri Malang adalah low profile, kalem, dan berpikir sistematis. 

Maka begitu memberikan materi dalam sebuah seminar orang sudah bisa menebak kalau 

pematerinya dari UM. Agat penganalisaan sebuah budaya organisasi terkenali dengan tepat,  

Robbins (2003) memberikan penjelasan tentang karakteristik budaya organisasi sebagai 

berikut : (1) Innovasi dan keberanian mengambil resiko, yaitu sejauhmana organisasi 

mendorong para pegawai untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko serta 

bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan resiko oleh pegawai dan 

membangkitkan ide pegawai. (2) Perhatian terhadap detail, yaitu sejauhmana organisasi 

mengharapkan pegawai memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap 

rincian. (3) Berorientasi pada hasil, yaitu sejauhmana manajemen memusatkan perhatian 

pada hasil dibandingkan perhatian terhadap tekhnik dan proses yang digunakan untuk 

meraih hasil tersebut. (4) Berorientasi pada manusia, yaitu sejauhmana keputusan 

manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi. (5) 

berorientasi pada tim, yaitu sejauhmana penekanan diberikan pada kerja tim dibandingkan 

dengan kerja individual. (6) Agresivitas, yaitu sejauhmana orang-orang dalam organisasi itu 

agresif dan kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya. (7) Stabilitas 

yaitu sejauhmana kegiatan organisasi menekankan status quo sebagai kontras dari 

pertumbuhan. 

Budaya dalam organisasi setidaknya memainkan tiga peranan penting, yaitu 

memberikan identitas bagi anggotanya, meningkatkan komitmen terhadap visi dan misi 

organisasi serta memperkuat standar perilaku. Ketika budaya organisasi melekat kuat, maka 

masing-masing anggota akan merasa bahwa mereka adalah bagian dari organisasi. Perasaan 

sebagai bagian dari organisasi akan memperkuat komitmennya terhadap visi dan misi 

organisasi. Budaya juga akan mengarahkan perilaku anggota organisasi. 

Budaya organisasi memberikan banyak pengaruh kepada individu dan proses 

organisasi. Budaya memberikan tekanan pada individu untuk bertindak ke arah tertentu, 

berfikir serta bertindak dengan cara yang konsisten dengan budaya organisasinya. Tidak ada 

satupun tipe budaya organisasi yang terbaik yang dapat berlaku universal. Yang terpenting 

adalah organisasi harus mengetahui potret budaya organisasi saat ini dan mengevaluasinya 

apakah budaya yang berlaku tersebut dapat mendukung program perubahan organisasi. 

Untuk membangun budaya organisasi yang dapat mendukung perubahan 

organisasi dibutuhkan alat. Alat utamanya adalah komunikasi yang efektif yaitu komunikasi 

yang sifatnya segala arah tidak hanya dari atas ke bawah saja, sehingga akan memperlancar 

usaha pencapaian tujuan organisasi. 

Karakteristik Budaya Organisasi 

Karakteristik Budaya Organisasi Robert dan Angelo (2005) menyebutkan tiga 

definisi karakteristik budaya organisasi yang penting. Pertama, budaya organsasi diberikan 

kepada para karyawan baru melalui proses sosialisasi. Kedua, budaya organisasi 

mempengaruhi perilaku kita di tempat kerja. Ketiga, budaya organisasi berlaku pada dua 

tingkat yang berbeda. Misalkan, bila sebuah perusahaan benar-benar menyediakan layanan 



berkualitas tinggi, para karyawan akan lebih cenderung menyesuaikan perilaku merespons 

protes konsumen dengan cepat. Para karyawan dapat memberikan layanan berkualitas 

tinggi karena pengalamannya saat mereka berinteraksi dengan para pelanggan.  

Komitmen Organisasi 

Meyer et al, (dalam Rospida, 2005), menyatakan komitmen organisasi adalah 

derajat sejauh mana keterlibatan seseorang dalam organisasinya dan kekuatan 

identifikasinya terhadap suatu organisasi tertentu, komitmen ditandai dengan tiga hal yaitu 

1) Suatu kepercayaan yang kuat terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi; 2) 

Kesiapan dan kesediaan untuk mengerahkan usaha keras demi kepentingan organisasi; 3) 

Keinginan yang kuat untuk memelihara hubungan yang kuat dengan organisasi.  

Allen dan Meyer (1990) membagi komitmen organisasi menjadi tiga komponen 

yaitu: 1). Komitmen afektif yang menjelaskan bahwa seseorang memiliki keterkaitan secara 

emosional untuk mengidentifikasi diri dan merasakan keterlibatan secara langsung dalam 

suatu organisasi. Komitmen ini disifati oleh kepercayaan yang kuat terhadap tujuan 

organisasi, dan keinginan untuk melaksanakan usaha-usaha dengan baik yang 

dipertimbangkan akan memberi manfaat bagi kepentingan organisasi. 2). Komitmen 

kontinuan ini mengacu pada biaya-biaya yang timbul sehubungan dengan persepsi pegawai 

tentang kerugian yang akan dihadapinya jika pegawai tersebut meninggalkan organisasinya. 

Dengan kata lain karyawan tersebut tinggal di organisasi tersebut karena dia membutuhkan 

organisasi tersebut. 3). Komitmen normatif ini mengacu pada kewajiban moral yang 

dirasakan pegawai untuk tetap berada dalam suatu organisasi. Dengan kata lain karyawan 

bertahan menjadi anggota suatu organisasi karena memiliki kesadaran bahwa komitmen 

terhadap organisasi memang seharusnya dilakukan. Komitmen organisasi akan tercipta jika 

adanya tanggung jawab yang besar dari personil organisasi terhadap pekerjaan yang 

diberikan padanya, Oleh karena itu komitmen organisasi akan menimbulkan rasa ikut 

memiliki (sense of belonging) bagi pekerja terhadap organisasi (Abdullah, 2005). Luthans 

(1998) menyebutkan jika seorang individu memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka 

pencapaian tujuan organisasi menjadi hal penting bagi organisasi tersebut, sebaliknya 

individu dengan komitmen organisasi yang rendah akan memiliki perhatian yang rendah 

pula dan cenderung untuk memenuhi kepentingan pribadi. Dapat disimpulkan bahwa 

dengan adanya komitmen yang tinggi dalam diri individu maka semakin tinggi 

kepeduliannya terhadap organisasi sehingga individu tersebut akan terus berusaha untuk 

menjadikan organisasinya kearah yang lebih baik. 

Struktur Organisasi 

Keheterogenan dalam sebuah organisasi membutuhkan adanya penataan dan 

pengorganisasian yang tepat. Suatu organisasi tidak mungkin dapat berjalan dengan baik 

dan mampu melayani konsumen dengan optimal tanpa adanya struktur organisasi. 

Keberadaan struktur organisasi ditujukkan untuk memperjelas pembagian kerja, 

menempatkan potensi dan keahlian anggota, menyajikan suatu layanan yang tepat, dan 

mengoptimalkan kinerja organisasi.    

Untuk memperjelas pemaknaan dari struktur organisasi, penulis mengemukakan 

sebuah definisi struktur organisasi dari Goerge dan Jones (1996) yang menyatakan struktur 

organisasi adalah sistem formal tugas dan laporan keterhubungan yang meliputi control, 



koordinasi dan pemotivasian pegawai sehingga bekerja bersama-sama untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

Dalam pandangan GR Terry (Winardi: 2006) mengemukakan struktur organisasi 

dengan istilah pengorganisasian yang diartikan mempersatukan sumber daya pokok dengan 

cara yang teratur dan mengatur orang-orang dalam pola yang demikian rupa, hingga mereka 

dapat melaksanakan aktivitas-aktivitas guna mencapai tujuan-tujuan yang ditetapkan. Kedua 

definisi tersebut menyatakan bahwa struktur atau pengaorganisasian sebagai proses untuk 

mengatur seluruh perangkat organisasi guna bekerja secara sistematis demi tercapainya 

tujuan organisasi.  

Struktur organisasi merupakan suatu cara pembagian tugas pekerjaan yang 

kemudian dikelompokkan serta dikoordinasikan secara formal. Robbins (2003) 

mengemukakan 6 (enam) unsur yang perlu diperhatikan dalam pembentukan suatu struktur 

organisasi, yaitu: 

1. Spesialisasi atau pembagian tenaga kerja. Merupakan pemecahan suatu alur 

penyelesaian pekerjaan menjadi sejumlah langkah penyelesaian yang diselesaikan 

dengan kualifikasi tertentu. 

2. Departementalisasi, dapat didasarkan pada kesamaan kelompok pekerjaan 

maupun berdasarkan teritori agar tugas dapat dikoordinasikan. 

3. Rantai komando, merupakan alur perintah dan kewenangan berkaitan dengan 

tanggung jawab dari tingkatan-tingkatan dalam suatu organisasi. 

4. Rentang kendali, menentukan banyaknya tingkatan dan manajer yang harus 

dimiliki oleh suatu organisasi. 

5. Sentralisasi dan desentralisasi, merupakan suatu cara pengambilan keputusan 

berdasarkan kewenangan manajerial. 

6. Formalisasi, merupakan suatu tingkatan pekerjaan dalam suatu organisasi yang 

dibakukan berdasarkan aturan. 

Ke enam unsur tersebut memberikan kejelasan dalam proses penyusunan dan 

memahami sebuah struktur organisasi. Proses penetapan struktur ini harus melalui sebuah 

pertimbangan panjang mengingat hal tersebut akan menentukan efektivitas kerja organisasi. 

Semakin jelas struktur organisasi dan semakin objektifnya penetapan personil dalam sebuah 

struktur maka dapat dipastikan kerja organisasi akan menjadi lebih baik.    

3 Jenis Struktur 

Setiap struktur yang didesain dalam sebuah organisasi memiliki makna dan tujuan 

tersendiri, setiap organisasi akan menentukan bentuk struktur sesuai dengan keadaan dan 

kebutuhan organisasi. Sebagai contoh struktur pada organisasi pemerintah tentu akan 

berbeda dengan struktur organisasi usaha (swasta), atau struktur yang ada di pusat pasti 

berbeda dengan struktur yang ada di daerah. George dan Jonses (1996) membagi struktur ke 

dalam tiga kelompok, yaitu struktur berdasarkan fungsi, struktur berdasarkan devisi dan 

struktur matrik. 



Struktur berdasarkan fungsi adalah struktur yang mengutamakan fungsi kerja dari 

setiap anggota organisasi. Pembagian kerja dilakukan atas dasar keahlian dan kemampuan 

serta nilai guna pada setiap komponen organisasi. Dalam struktur fungsi setiap komponen 

bisa terdiri dari anggota yang memiliki kehalian desain produk, produksi, sekaligus 

pemasaran. Contoh perusahaan yang menerapkan struktur fungsi adalah perusahaan Apple 

Computer pada masa awal-awal perusahaan tersebut berdiri. 

Kelemahan dari struktur fungsi adalah tidak mampu memberikan layanan 

berkualitas pada saat permintaan semakin besar dan tuntutan kebutuhan masyarakat akan 

produk yang semakin beragam. Namun keuntungannya adalah memudahkan komunikasi 

diantara anggota struktur organisasi karena mereka berada dalam satu lingkungan tempat 

pekerjaan. Berikut adalah contoh struktu berdasarkan fungsi: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Struktur yang ke dua adalah struktur berdasarkan devisi, struktur ini didasarkan 

atas pembagian wilayah atau bagian keahlian tertentu sebagai komponen organisasi. Semisal 

dalam sebuah organisasi terdiri dari devisi-devisi seperti bagian desain produk, bagian 

produksi dan bagian pemasaran terpisah satu dengan yang lainnya. Keuntungan dari sistem 

ini adalah pembagian kerja organisasi menjadi jelas, setiap bagian bekerja sesuai dengan 

keahlian dan fungsi bagian tersebut. Sedangkan kelemahannya adalah organisasi menjadi 

gemuk karena setiap devisi membutuhkan karyawan, biaya yang dibutuhkan untuk 

penggajihan juga menjadi besar, dan komunikasi diantara anggotaorganisasi terjadi kurang 

harmonis mengingat setiap orang terpisahkan oleh devisi-devisi tersebut. Berikut adalah 

contoh struktur devisi :       
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Struktur yang ketiga adalah struktur matriks, model struktur ini merupakan 

gabungan antara model fungsi dengan model devisi. Sebagai sebuah penggabungan maka 

terjadi kompilasi unsur-unsur diantara kedua model tersebut. Model matriks memberikan 

ruang yang lebih leluasa dalam hal pengembangan bidang dan fungsi dari setiap devisi. 

Berikut ini disajikan gambar struktur devisi: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar tersebut menjelaskan keterhubungan antara fungsi dari suatu organisasi 

dengan komponen devisi dari sebuah organisasi. Masing-masing komponen menunjukkan 

fungsinya dan berperan sesuai dengan devisi masing-masing. Kesesuaian antara devisi dan 
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fungsi tersebut menyajikan hasil kerja yang lebih tinggi dibanding dengan salah satu model 

saja. Optimalisasi setiap devisi dan fungsi menjadikan produktivitas menjadi semakin tinggi.  

Keterhubungan Struktur dan Budaya Oragnisasi 

Budaya organisasi dan struktur organisasi memiliki hubungan yang sangat kuat, 

dimana budaya akan menjadi bahan pertimbangan dalam menentukan sebuah struktur 

organisasi. Sebagai sebuah sistem keberadaan budaya dan struktur akan saling melengkapi 

dan saling menciptakan. Budaya menghasilkan sebuah struktur yang dapat diterima semua 

pihak sementara itu struktur organisasi yang telah baku akan menghasilkan nilai-nilai kerja 

dan pola kerja yang selanjutnya akan menghasilkan budaya baru.  

Dalam sebuah argumentasi yang diilustrasikan dalam bentuk gambar George dan 

Jones (1996) menjelaskan hubungan budaya dan struktur sebagai berikut: 

  

 

          

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

  

 

 

 

 

Gambar 1 

Struktur dan Budaya Organisasi 

          

 Robbins (2007: 250) menjelaskan bahwa organisasi yang memiliki budaya yang 

kuat dapat mempunyai pengaruh yang bermakna bagi perilaku dan sikap anggotanya. Nilai 

inti organisasi itu akan dipegang secara insentif dan dianut secara meluas dalam suatu 
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budaya yang kuat. Suatu budaya kuat memperlihatkan kesepakatan yang tinggi dikalangan 

anggota tentang apa yang harus dipertahankan oleh organisasi tersebut. Kebulatan maksud 

semacam ini akan membina kohesifitas, kesetiaan dan komitmen organisasional. Kualitas ini 

selanjutnya akan mengurangi kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan perlu meningkatkan faktor kinerja organisasi 

dengan membentuk dan mengembangkan suatu budaya organisasi yang mendukung 

terciptanya komitmen karyawan. 

Faktor Penentu Keberhasilan Organisasi 

  Peters dan waterman berpendapat tentang keberhasilan organisasi didasarkan 

pada tiga kesatuan nilai 

1. Kesuksesan perusahaan ditekankan pada nilai otonomi dan kewirausahaan 

serta adanya kesadaran tentang resiko 

2. Satu kesatuan nilai yang dialami organisasi yang meliputi apa yang akan 

oragnisasi lakukan dan bagaimana organisasi mencoba melakukan hal 

tersebut. Peters dan Waterman meyakini bahwa manajer seharusnya 

menerapkan nilai-nilai organisasi untuk melakukan hal-hal yang terbaik dan 

mengontrol kegiatan-kegiatan inti 

3. Satu kesatuan nilai yang didasarkan kepada proses jalanya organisasi. Sebuah 

perusahaan seharusnya mencoba menetapkan nilai dan norma yang 

memotivasi para pegawai melakukan hal yang terbaik. 

Budaya professional dan Budaya produktif. Dalam budaya professional pegawai 

akan menerima gaji berdasarkan kinerja mereka dan kinerja perusahaan secara keseluruhan 

budaya profesional menekankan kepada kewirausahaan dan kemungkinan pegawai 

menggunakan strukur organisasi. Seperti halnya funsi struktur yang memberikan 

kewenangan kepada pegawai untuk membuat keputusan dan motivasi untuk meraih 

kesuksesan. 

Kesimpulan 

 Struktur organisasi adalah sistem tugas formal dan laporan keterhubungan diantara 

pengawasan, koordinasi dan motivasi pegawai sehingga mereka dapat bersatu dan bekerja 

bersama untuk mencapai tujuan organisasi. Perbedaan dan persatuan akan menjadi dasar-

dasar pembangunan struktur organisasi. 

Lima struktur organisasi yang digunakan untuk membedakan kegiatan-kegiatan 

mereka dan untuk mengelompokkan masyarakat ke dalam fungsi atau devisi fungsi, produk, 

pasar, geografi dan struktur matrik . 

Untuk menyatukan kegiatan, organisasi mengembangkan sebuah hirarki 

kewenangan, dan menetapkan bagaimana mengalokasikan tanggung jawab pembuatan 

keputusan. Dua pilihan yang sangat penting bahwa mereka harus membuat bagaimana 

menetapkan tingkat desentralisasi kewenangan. 



Untuk melakukan integrasi, organisasi mengembangkan mekanisme untuk 

memperkenalkan mutual adjustment ( komunikasi informal dan interaksi diantara 

masyarakat dan fungsi). Mekanisme mutual adjustment termasuk: kontrak langsung, peran 

hubungan, kelompok, dorongan tugas, tim fungsional penyatuan peran dan struktur matrik. 

Organisasi menggunakan standar untuk mengintegrasikan kegiatan mereka, yang 

secara spesifik menjelaskan bagaimana individu dan fungsi berkoordinasi dalam kegiatan 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi. organisasi dapat menstandarkan kegiatan input, 

thoughputs dan output.    

Budaya organisasi adalah satu kesatuan nilai informal dan norma untuk mengontrol 

cara individu dan kelompok saling berinteraksi satu sama lain dan dengan masyarakat diluar 

organisasi. budaya organisasi mempunyai dua jenis nilai yaitu nilai terminal dan 

instrumental. 
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