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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas rahmat dan
karunia-Nya, buku Perilaku Organisasi: Dari Riset Ilmiah Menuju
Keberagaman dan Keunggulan Organisasi Digital dalam Lintas
Generasi ini dapat diselesaikan dengan baik.

Buku ini disusun sebagai upaya untuk memberikan pemahaman
yang komprehensif mengenai perilaku organisasi dalam konteks
perkembangan dunia kerja yang terus mengalami transformasi,
khususnya di era digital. Perubahan yang cepat, keberagaman generasi
dalam organisasi, serta tuntutan akan kepemimpinan yang adaptif
dan berintegritas menjadi latar belakang utama penyusunan buku ini.

Pembahasan dalam buku ini mencakup berbagai aspek penting,
mulai dari konsep dasar perilaku organisasi, dinamika individu
dan kelompok, komunikasi lintas generasi, hingga isu-isu strategis
seperti kepemimpinan, budaya organisasi, manajemen konflik, serta
peran sistem sumber daya manusia. Seluruh materi disajikan dengan
pendekatan ilmiah yang diharapkan mampu menjembatani antara
teori dan praktik di dunia kerja.

Buku ini merupakan hasil kolaborasi berbagai penulis yang
memiliki latar belakang keilmuan dan perspektif yang beragam,
sehingga diharapkan dapat memberikan sudut pandang yang lebih
kaya dan relevan terhadap tantangan organisasi modern.

Kami menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan.
Oleh karena itu, kritik dan saran yang membangun sangat diharapkan
guna penyempurnaan di masa yang akan datang. Semoga buku ini
dapat memberikan manfaat bagi mahasiswa, akademisi, praktisi,



serta pembaca umum yang ingin memahami perilaku organisasi
secara lebih mendalam.

Akhir kata, kami mengucapkan terima kasih kepada semua pihak
yang telah berkontribusi dalam penyusunan buku ini.

Malang, 06 Mei 2026

Penulis
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APA ITU PERILAKU
ORGANISASI?

Penulis: Fahrizal & Sopiah

A. Pendahuluan

Mungkin saat ini muncul pertanyaan dalam benak Anda: <Apa
sebenarnya esensi dari perilaku organisasi, dan apa relevansinya bagi
saya? Kita akan segera mengupas definisi Organizational Behavior
(OB) secara mendalam, namun mari kita awali pembahasan ini
dengan melihat tujuan akhirnya: mengapa OB menjadi begitu krusial
dan nilai tambah apa yang dapat Anda peroleh dari disiplin ilmu ini.

Secara historis, akar Perilaku Organisasi dapat ditelusuri sejak
Revolusi Industri, ketika dunia kerja lebih menekankan efisiensi
struktural dan hierarki birokratis sebagaimana dikonseptualisasikan
oleh Weber (Kupiek, 2024). Pendekatan awal ini berfokus pada
sistem dan produktivitas teknis, sementara dimensi perilaku manusia
dalam organisasi relatif kurang mendapat perhatian sistematis. Hal
ini mungkin mengundang refleksi kritis: bukankah organisasi pada
hakikatnya digerakkan oleh manusia? Jika organisasi hanya sebaik
orang-orang yang membentuknya, maka seharusnya pemahaman
mengenai bagaimana individu mengambil keputusan, berkomunikasi,
dan berinteraksi menjadi fondasi utama studi manajemen.



Namun, paradigma ini mulai bergeser pada awal abad ke-
20 melalui Gerakan Hubungan Manusia, khususnya setelah studi
Hawthorne oleh Elton Mayo mengungkapkan bahwa faktor sosial—
seperti perhatian, motivasi, dan dinamika kelompok informal—
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan (Sanders,
2021). Temuan ini menegaskan bahwa konteks psikososial dapat
memodifikasi perilaku individu di tempat kerja, sehingga membuka
kesadaran baru akan pentingnya aspek interpersonal dalam praktik
manajerial.

Kesadaran tersebut semakin menguat pasca Perang Dunia II,
ketika sekolah bisnis mulai mengintegrasikan wawasan dari berbagai
disiplin ilmu sosial ke dalam kerangka studi manajemen. Pada dekade
1950-1960-an, Perilaku Organisasi resmi berkembang sebagai bidang
yang distinct, diperkuat oleh kontribusi teoretis March dan Simon
dalam memahami proses pengambilan keputusan organisasi (Augier,
2004). Hingga kini, sifat interdisipliner OB memungkinkannya
merespons tantangan kontemporer seperti globalisasi dan
transformasi digital secara adaptif, sambil tetap berfokus pada inti
kajiannya: individu dan kelompok dalam organisasi.

Relevansi praktis dari pendekatan interdisipliner ini tercermin
dalamberbagailaporanbisnisglobal terbaruyang menunjukkanbahwa
keberhasilan organisasi kini sangat bergantung pada pemahaman
mendalam terhadap dimensi manusia. Sebagai contoh, laporan
The State of Organizations 2026 oleh McKinsey & Company, (2026)
mengungkapkan bahwa di tengah masifnya transformasi digital,
hanya 33% pemimpin yang merasa benar-benar siap menghadapi
perubahan struktural tersebut, sebuah temuan yang menegaskan
urgensi penguatan kapasitas kepemimpinan yang berorientasi pada
manusia (human-centric leadership). Hal ini sejalan dengan data
dari Deloitte, (2025) yang mencatat bahwa 70% tenaga kerja global
cenderung memilih dan bertahan pada organisasi yang menawarkan
Employee Value Proposition (EVP) berbasis pengembangan individu
dan kesejahteraan psikologis di era kecerdasan buatan. Pada akhirnya,

PERILAKU ORGANISASI: DARI RISET ILMIAH MENUJU KEBERAGAMAN
DAN KEUNGGULAN ORGANISASI DIGITAL DALAM LINTAS GENERASI



DIVERSITY, EQUITY,
AND INCLUSION IN
ORGANIZATIONS

Penulis: Fahrizal & Sopiah

A. Latar Belakang

Lanskap organisasi modern telah menunjukkan kemajuan yang tidak
merata selama dekade terakhir. Sejak 2014, beberapa perusahaan
teknologi global memang mencatat peningkatan dalam representasi
gender; misalnya, Facebook melaporkan peningkatan proporsi
karyawan perempuan dari 15 menjadi 23 persen. Namun, ketika fokus
analisis beralih ke etnisitas dan usia, stagnasi yang mengkhawatirkan
terlihat jelas. Jelas bahwa proporsi talenta teknis Afrika-Amerika
atau Latin di raksasa teknologi seperti Google dan Microsoft hanya
meningkat sedikit, yaitu 1 persen. Ketimpangan ini terutama menonjol
di Apple, di mana representasi teknis Amerika telah stagnan di angka
6 persen kurang dari setengah proporsi demografis mereka dalam
populasi AS (Robbins & Judge, 2024).

Penurunan statistik ini membuktikan bahwa fokus semata-mata
pada perekrutan tidaklah cukup. Aysola et al. (2023) menggambarkan
fenomena ini sebagai “efek pintu putar” di mana organisasi berhasil
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membuka pintu bagi talenta dari kelompok yang terpinggirkan namun
gagal mempertahankan mereka. Kegagalan retensi ini tidak terjadi
tanpa sebab; hal ini didorong oleh mekanisme eksklusi yang seringkali
tidak terlihat, seperti mikro agresi, kurangnya bimbingan, dan apa
yang disebut pemanfaatan profesionalisme sebagai senjata di mana
standar kinerja diterapkan secara tidak adil untuk meminggirkan
kelompok tertentu. Tanpa intervensi budaya yang mendalam, inisiatif
keragaman seringkali menjadi simbolisme belaka, di mana kehadiran
minoritas hanya bersifat simbolis tanpa partisipasi substansial dalam
pengambilan keputusan (Law & Tan, 2026).

Penting untuk memahami perbedaan antara keragaman dan
inklusi untuk menghindari kebingungan. Keragaman berkaitan
dengan campuran orang, sementara inklusi berkaitan dengan
membuat campuran tersebut berfungsi (Aysola et al., 2023)
Keragaman adalah spektrum demografis yang ada dalam suatu
organisasi, termasuk ras, gender, usia, dan etnisitas. Inklusi adalah
proses sosial yang memastikan individu merasa diterima, suaranya
didengar dalam keputusan formal dan informal, serta memiliki akses
yang adil terhadap informasi dan dukungan sosial. Inklusi adalah
kunci untuk memupuk keberagaman yang sejati, memastikan bahwa
keragaman tersebut melampaui batas individu yang terisolasi dan
menjadi kesatuan yang hidup dan terhubung.

Bab ini bertujuan untuk mengeksplorasi kompleksitas tersebut
melalui pendekatan berbasis bukti (evidence-based). Pembahasan
akan dimulai dengan dekonstruksi karakteristik biografis untuk
membedakan mitos dan fakta, analisis mekanisme psikologis
penghambat seperti stereotype threat, hingga formulasi strategi
manajemen dalam mengelola perbedaan dan kesetaraan. Melalui
kerangka ini, diharapkan pembaca dapat memahami bahwa inklusi
bukan sekadar pelengkap etis, melainkan prasyarat strategis untuk

keberlanjutan organisasi modern.
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BAB Il

DINAMIKA SIKAP KERJA
(JOB ATTITUDES) DI ERA
DIGITAL (TECHNOSTRESS,
PARADOKS OTONOMI, DAN
TANTANGAN MANAJEMEN
TALENTA LINTAS GENERASI)

Penulis: Rizky Fahmi Saputra & Sopiah

A. Pendahuluan

Dalam manajemen strategis modern, konsep pemberdayaan digital
telah bergeser dari sekadar adopsi alat teknis menjadi fondasi utama
dalam menciptakan nilai dan efisiensi operasional. Digitalisasi telah
memungkinkan organisasi untuk beroperasi dalam struktur yang
lebih cerdas, lincah, dan terintegrasi melalui konsep Smart Industry
(Bondarouk & Olivas-Lujan, 2022). Secara empiris, transformasi ini
memberikan dampak signifikan pada berbagai skala industri. Pada
sektor bisnis kecil (B2B), platform digital bertindak sebagai katalis
yang merombak rantai nilai tradisional, memungkinkan efisiensi
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biaya transaksi sekaligus memperluas jangkauan pasar secara global
(Huo et al., 2024).

Keberhasilan teknis ini juga terlihat jelas dalam manajemen rantai
pasok global, dimana penggunaan kerangka kerja cerdas berbasis data
mampu memitigasi ketidakpastian operasional melalui sistem indeks
yang akurat (Xiao et al., 2022). Selain itu, dalam ekosistem platform
yang kompleks, keputusan berbasis algoritma telah menjadi standar
baru untuk menjaga profitabilitas dan keseimbangan distribusi dalam
rantai pasok (Tian et al., 2025). Secara teknis dan ekonomi, digitalisasi
adalah pencapaian yang sukses, organisasi kini menjadi lebih ringkas
dan teratur (Robbins & Judge, 2013). Namun, ketika perspektif
analisis digeser ke dimensi perilaku organisasi, muncul anomali yang
menunjukkan bahwa keandalan sistem teknologi sering kali tidak
berbanding lurus dengan kesejahteraan psikologis manusia (Clegg et
al., 2024).

Keberlanjutan transformasi digital ini kini sangat bergantung pada
kemampuan organisasi untuk menyelaraskan kemajuan teknologi
dengan kesejahteraan jangka panjang karyawan. Pengukuran
keberlanjutan teknologi (perceived technological sustainability)
tidak lagi hanya dilihat dari daya tahan perangkat keras, melainkan
dari sejauh mana teknologi tersebut mendukung kesehatan mental
dan produktivitas berkelanjutan tanpa menguras energi psikologis
pekerja (Modli & Uniwersytet, 2026). Tanpa keseimbangan ini,
organisasi berisiko mengalami kelelahan sistemik di mana teknologi
yang canggih justru menjadi beban operasional karena ketidaksiapan
kapasitas kognitif manusianya.

Paradoks produktivitas modern mengungkapkan realitas yang
mengkhawatirkan. Disaat mesin bekerja lebih baik, manusia justru
merasa semakin terbebani. Fenomena ini didukung oleh data global
yang menunjukkan adanya krisis sikap kerja yang mendalam.
Laporan terbaru mencatat bahwa meskipun kerja fleksibel telah
menjadi norma pascapandemi, tingkat stres karyawan global tetap
berada pada angka tertinggi, yaitu sebesar 44% (Gallup, 2025).
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EMOTIONS AND MOODS
(INTERAKSI DIGITALISASI,
LINTAS GENERASI, DAN
PERILAKU ORGANISASI)

Penulis: Winda Purwaning Suhairiya & Sopiah

A. Pendahuluan

Emosi dan suasana hati merupakan komponen fundamental dalam
perilaku individu karena memengaruhi cara seseorang berpikir,
menilai situasi, dan bertindak dalam konteks sosial maupun
organisasi. Bukti lintas budaya menunjukkan bahwa frekuensi dan
intensitas pengalaman emosional berbeda antar masyarakat, yang
mengindikasikan bahwa ekspresi emosi dipengaruhi oleh norma
budaya dan ekspektasi sosial. Selain itu, kondisi emosional juga
berfluktuasi seiring waktu dan tuntutan situasional, sehingga tidak
bersifat statis. Pola-pola tersebut menegaskan pentingnya memahami
emosi dan suasana hati sebagai variabel kunci dalam menjelaskan
perilaku individu dan pengambilan keputusan dalam organisasi.

Untuk memahami peran tersebut, penting membedakan antara
emosi sebagai respons intens terhadap stimulus tertentu dan suasana
hati sebagai
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kondisi afektif yang lebih umum serta berlangsung lebih
lama. Afek umumnya diklasifikasikan menjadi afek positif seperti
antusiasme dan kepuasan dan afek negatif seperti kemarahan
dan kecemasan yang keduanya memengaruhi sikap dan interaksi
interpersonal di tempat kerja. Interaksi negatif, termasuk workplace
micro-aggressions, dapat meningkatkan afek negatif melalui proses
emotional contagion (Junga-Silva & Ferreira, 2025), sementara stres
kerja berkaitan dengan meningkatnya afek negatif yang membentuk
perilaku kerja (Jasinski & Derbis, 2022). Pengalaman afektif tersebut
berakar pada emosi dasar seperti marah, takut, bahagia, dan sedih,
yang sering kali perlu dikelola melalui praktik emotional labor dalam
konteks profesional (Ungiiren et al., 2025) serta melalui kemampuan
individu dalam mengatur emosi dalam interaksi kerja sehari-hari
(Vanhanen et al., 2026).

Pemahaman tentang bagaimana emosi terbentuk menuntut
perhatian pada faktor-faktor yang memengaruhi pengalaman
emosional di organisasi. Peristiwa kerja, gaya kepemimpinan, dan
interaksi sosial terbukti memengaruhi reaksi emosional karyawan.
Perlakuan interpersonal yang negatif dapat memicu respons afektif
melalui penularan emosi (Junga-Silva & Ferreira, 2025), sedangkan
kepemimpinan yang berorientasi emosional dapat membentuk
suasana hati kolektif dan kinerja karyawan (Wan etal., 2022). Temuan-
temuan ini sejalan dengan affective events theory yang menjelaskan
bahwa peristiwa kerja memicu reaksi emosional yang memengaruhi
sikap dan kinerja, serta dengan konsep emotional intelligence yang
menekankan kemampuan individu dalam mengenali dan mengelola
emosi diri maupun orang lain.

Dinamika emosi tersebut memiliki implikasi penting bagi
kehidupan organisasi karena emosi dan suasana hati berkaitan
erat dengan kesejahteraan karyawan, kualitas hubungan kerja, dan
efektivitas kinerja. Iklim organisasi yang tidak mendukung dapat
meningkatkan stres dan perilaku disfungsional karyawan (Janiukstis
et al., 2024), sementara tuntutan emotional labor yang tidak dikelola
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PERSONALITY AND
INDIVIDUAL DIFFERENCE
IN THE ERA OF DIGITAL
TRANSFORMATION

Penulis: Alfina Nur Jannah & Sopiah

A. Pendahuluan

Transformasi digital telah berkembang menjadi fenomena global yang
secara mendasar mengubah tatanan sosial, ekonomi, pendidikan,
maupun organisasi. Digitalisasi tidak hanya berkaitan dengan
otomatisasi proses atau sistem, tetapi juga telah mengubah pada
aspek interaksi manusia, konstruksi identitas, proses pengambilan
keputusan, hingga dinamika psikologis individu. Personality atau
kepribadian merupakan pola karakteristik yang relatif stabil dari
pikiran, emosi, motivasi, dan perilaku individu yang membedakan
satu individu dari individu lainnya serta memengaruhi cara individu
tersebut merespons lingkungan sosial maupun situasional (McCrae
& Costa Jr., 1997)

Kepribadian tidak hanya mencerminkan kecenderungan perilaku
yang konsisten dari waktu ke waktu, tetapi juga mencerminkan
struktur psikologisyang mendasari proses kognitif dan afektifindividu.

107
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Dalam perspektif psikologi modern, kepribadian dipahami sebagai
konstruksi multidimensional yang mencakup sifat-sifat dasar (traits)
yang relatif stabil sepanjang rentang kehidupan dewasa, meskipun
tetap memungkinkan adanya perkembangan atau perubahan gradual
akibat pengalaman dan interaksi sosial (Judge et al., 2013).

Individual differences merupakan suatu perbedaan yang dimiliki
oleh setiap individu baik fisik maupun nonfisik yang menjadikan
seseorang memiliki karakter berbeda antara yang satu dengan yang
lainnya (Rodiyana & Puspitasari, 2021). Jika personality menjelaskan
struktur umum sifat manusia, maka Individual differences
menjelaskan mengapa individu berbeda dalam intensitas atau
level setiap dimensi tersebut. Sebagai contoh, dua individu sama-
sama memiliki trait openness, namun satu individu dapat berada
pada level sangat tinggi sementara individu lainnya berada pada
level moderat. Perbedaan tingkat ini terbukti menghasilkan variasi
dalam kreativitas, toleransi terhadap ambiguitas, serta kemampuan
beradaptasi terhadap perubahan (Jones et al., 1998).

Personality dan individual differences menjadi semakin
penting, karena karakteristik personal berperan dalam menentukan
bagaimana seseorang merespons terhadap perkembangan teknologi,
menyesuaikan diri dengan sistem digital, serta mengoptimalkan
berbagai peluang yang dihasilkan oleh inovasi digital. Dalam konteks
organisasi dan transformasi digital, personality differences menjadi
faktor yang signifikan karena mampu menjelaskan variasi dalam
digital readiness, memprediksi resistensi atau penerimaan terhadap
teknologi, serta mengidentifikasi kerentanan terhadap technostress
(Kalyuga, 2008). Oleh karena itu, personality differences menjadi
faktor kunci dalam menjelaskan mengapa transformasi digital dapat
berhasil pada sebagian karyawan, namun menimbulkan tekanan dan
stres pada karyawan lainnya.

Berdasarkan telaah literatur Sebagian besar studi menempatkan
personality sebagai variabel prediktor tunggal terhadap outcome
tertentu (misalnya kinerja atau inovasi), tanpa mengaitkannya
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PERSEPSI DAN
PENGAMBILAN KEPUTUSAN
INDIVIDU DALAM REALITAS
YANG TERSARING ANTARA

ATASAN DAN BAWAHAN

Penulis: Yudha Pradana Surya Pamungkas & Sopiah

A. Pendahuluan

Persepsi merupakan faktor penting yang memengaruhi cara individu
memahami situasi serta mengambil keputusan dalam organisasi.
Setiap individu memproses informasi berdasarkan pengalaman,
nilai, dan kerangka berpikir yang dimiliki sehingga realitas yang
dipahami sering kali bersifat subjektif. Dalam konteks perilaku
organisasi modern, persepsi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor
individu tetapi juga oleh dinamika lingkungan kerja yang semakin
kompleks dan digital. Menurut Kinicki dan Fugate (2020), persepsi
merupakan proses kognitif yang memungkinkan individu memilih,
mengorganisasi, dan menafsirkan informasi untuk membentuk

pemahaman terhadap lingkungan kerja.
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Dalam proses pengambilan keputusan, individu tidak selalu
bertindak secara rasional karena keterbatasan dalam memproses
informasi serta adanya bias kognitif. Penelitian terbaru menunjukkan
bahwa keputusan individu sering dipengaruhi oleh interpretasi
subjektif terhadap informasi yang tersedia. Newell, Lagnado, dan
Shanks (2020) menjelaskan bahwa proses pengambilan keputusan
manusia sangat dipengaruhi oleh cara individu memaknai informasi
yang diterima, sehingga keputusan yang dihasilkan sering kali
berbeda meskipun individu menghadapi situasi yang sama.

Perbedaan persepsi ini juga sering muncul dalam hubungan
antara atasan dan bawahan dalam organisasi. Atasan biasanya melihat
suatu masalah dari perspektif strategis dan kepentingan organisasi
secara luas, sedangkan bawahan lebih berfokus pada pengalaman
kerja operasional sehari-hari. Menurut Colquitt, LePine, dan
Wesson (2021), perbedaan perspektif tersebut dapat menimbulkan
kesenjangan pemahaman yang memengaruhi komunikasi, evaluasi
kinerja, serta proses pengambilan keputusan dalam organisasi.

Selain itu, perkembangan teknologi dan digitalisasi organisasi
juga memengaruhi cara individu membentuk persepsi dan membuat
keputusan. Lingkungan kerja yang semakin dinamis membuat
individu harus menafsirkan informasi yang kompleks dan sering
berubah. Griffin, Phillips, dan Gully (2020) menyatakan bahwa dalam
organisasi modern, persepsi individu terhadap informasi dan situasi
kerja menjadi faktor penting yang menentukan kualitas keputusan
serta efektivitas kerja tim.

Dengan demikian, pemahaman mengenai bagaimana persepsi
membentuk realitas yang tersaring dalam organisasi menjadi penting
untuk menjelaskan mengapa atasan dan bawahan sering memiliki
pandangan yang berbeda terhadap suatu keputusan. Perbedaan
persepsi tersebut tidak selalu menunjukkan kesalahan salah satu
pihak, melainkan mencerminkan bagaimana individu memaknai
realitas organisasi berdasarkan pengalaman, posisi, dan informasi
yang mereka miliki.
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BAB VI

MOTIVATION CONCEPTS:
DINAMIKA MOTIVASI
INTRINSIK DAN EKSTRINSIK
DI ERA KERJA DIGITAL

Penulis: Kania Sunu Agustin & Sopiah

A. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam penentu
persaingan organisasi di global dan transformasi digital. Keunggulan
organisasi dalam bersaing yang berkelanjutan sangat diperlukan.
Selain Strategi pasar, teknologi, dan modal sebagai penentu
keunggulan organisasi, kualitas sumber daya manusia merupakan
suatu hal yang sangat penting dimiliki, karena sebagai penggerak
dalam organisasi, pengambilan keputusan, dan melakukan inovasi.
Sehingga penting bagi organisasi memahami perilaku individu
karena dapat membentuk organisasi menjadi lebih baik (Fatonah et
al., 2024).

Perilaku individu memiliki dampak substansial pada keberhasilan
atau kegagalan suatu organisasi. Salah satu faktor yang memengaruhi
kinerja individu adalah motivasi. Motivasi adalah dorongan internal
seseorang yang memberi energi, mengarahkan, dan mempertahankan
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perilaku kerjanya. Dalam teks tradisional, motivasi ditelusuri kembali
ke teori hierarki kebutuhan oleh Abraham Maslow dan teori motivasi
dua faktor oleh Frederick Herzberg. Menurut metode ini, kebutuhan
yang ingin dipenuhi oleh individu adalah sumber motivasi seseorang
untuk bekerja. Seiring waktu, dengan perkembangan bidang ilmu
manajemen, pandangan ini telah berkembang untuk memasukkan
dimensi kognitif dan psikologis individu.

Namun, transformasi digital menimbulkan dilema manajemen
motivasi yang baru. Praktik kerja telah direvolusi menjadi lebih
fleksibel melalui kombinasi kantor dan kerja jarak jauh, karena
penggunaan teknologi yang jauh lebih banyak dalam melakukan
pekerjaan. Hal ini dapat menyebabkan peningkatan fleksibilitas, tetapi
juga stres kerja, kelelahan, dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan di
kalangan karyawan. Perbedaan generasi dalam sifat individu juga
memengaruhi keputusan karyawan tentang apa yang memotivasi
mereka dan sumber motivasi di tempat kerja (Iskandar, 2024).

B. Landasan Teori dan Konseptual

Grand Theory: Motivation Consepts

1. Teori Kebutuhan-Abraham Maslow

Teori kebutuhan Abraham Maslow dianggap sebagai salah satu
teori paling populer dalam psikologi dan manajemen. Maslow
mengatakan bahwa manusia memiliki banyak kebutuhan
yang tersusun dalam hierarki atau piramida. Setiap kebutuhan
mendorong seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu
dalam hidup mereka. Maslow (1943) mengusulkan bahwa ada
lima tingkatan inti kebutuhan manusia, mulai dari kebutuhan
dasar hingga kebutuhan aktualisasi diri. Sifat hierarkis ini berarti
bahwa manusia akan berusaha untuk memenuhi kebutuhan
tingkat bawah sebelum beralih ke kebutuhan tingkat yang lebih
tinggi (Andina et al., 2025).
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BAB VIII

MOTIVASI KERJA DAN
KINERJA KARYAWAN DALAM
ORGANISASI: TINJAUAN
LITERATUR

Penulis: Dinda Nuzulia Rahmah & Sopiah

A. Pendahuluan

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor fundamental dalam
manajemen sumber daya manusia yang memiliki peran strategis
dalam menentukan keberhasilan organisasi. Dalam lingkungan
bisinis yang semakin kompetitif dan dinamis, organisasi dituntut
tidak hanya memiliki sumber daya manusia yang kompeten, tetapi
juga individu yang memiliki dorongan kuat untuk bekerja secara
optimal. Motivasi menjadi elemen penting karena berkaitan langsung
dengan kinerja, produktivitas, dan keberlanjutan organisasi (Robbins
& Judge, 2022).

Motivasi kerja berperan sebagai elemen yang memperkuat
pengaruh kepemimpinan transformasial terhadap kinerja karyawan.
Motivasi merupakan kekuatan internal dan eksternal yang
mendorong individu untuk bekerja secara optimal dan berorientasi
pada pencapaian prestasi. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
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akan menunjukkan perilaku kerja proaktif, rasa tanggung jawab
yang lebih besar, serta keinginan kuat untuk memberikan kontribusi
maksimal bagi organisasi (Ashari et al., 2025).

Peran sumber daya manusia dalam organisasi tidak dapat
diremehkan karena dua alasan utama: pertama, sumber daya
manusia memiliki dampak signifikan terhadap kinerja organisasi.
Mereka mempengaruhi seberapa efisien dan efektif sebuah organisasi
dalam nmencapai tujuannya. Kemampuan keterampilan, dan
kontribusi karyawan secara langsung berdampak pada produktivitas
dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Kedua, dari segi
finansial, sumber daya manusia merupakan komponen pengeluaran
yang substansial bagi sebagian besar organisasi (Yusuf, 2024).

Tantangan utama yang dihadapi organisasi adalah bagaimana
mengintegrasikan konsep motivasi ke dalam praktik manajerial yang
efektif. Oleh karena itu, bab ini tidak hanya membahas teori motivasi,
tetapi juga mengkaji implementasi praktisnya dalam organisasi
modern, khususnya melalui desain pekerjaan, system penghargaan,
keterlibatan karyawan, dan flekbilitas kerja (Robbins & Judge, 2022).

B. Landasan Teori dan Konseptual

Motivasi Kerja

Motivasi merupakan proses psikologis yang menjelaskan bagaimana
individu mendorong untuk bertindak dalam mencapai tujuan
tertentu. Dalam konteks organisasi, motivasi tidak hanya berkaitan
dengan dorongan untuk bekerja, tetapi juga mencerminkan
bagaimana individu mengalokasikan energy, meentukan arah
perilaku, serta mempertahankan usaha dalam menghadap tantangan
kerja. Oleh karena itu, motivasi menjadi konsep kunci dalam
memahami perilaku karyawan dan efektivitas organisasi. Secara
konseptual, motivasi terdiri dari tiag elemen, yaitu intensitas, arah
dan ketekunan. Intensitas berkaitan dengan seberapa besar usaha
yang diberikan individu, arah menunjukkan kesesuaian usaha dengan
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FOUNDATIONS OF GROUP
BEHAVIOR: INTEGRASI
DINAMIKA STRUKTURAL,
PSIKOLOGIS, DAN
KONTEKSTUAL DALAM TIM
ORGANISASI MODERN

Penulis: Pandu Yudi Putra & Sopiah

A. Pendahuluan

Organisasi kontemporer semakin tidak mungkin dijalankan oleh
upaya individu yang terisolasi. Hampir setiap keputusan strategis,
proses inovasi, maupun pelaksanaan tugas yang kompleks kini
melibatkan bentuk koordinasi antarindividu yang terstruktur dalam
kelompok atau tim. Kondisi ini bukan sekadar gejala kebetulan. Cross
dan koleganya, sebagaimana dirujuk oleh Salas et al. (2025), mencatat
bahwa waktu yang dihabiskan karyawan pada aktivitas kolaboratif
meningkat lebih dari 50 persen dalam dua dekade terakhir. Maka
memahami bagaimana kelompok terbentuk, berkembang, berfungsi,
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dan kemudian menghasilkan atau gagal menghasilkan kinerja
tertentu menjadi sebuah keniscayaan bagi kajian perilaku organisasi.

Robbins & Judge (2024) mendefinisikan kelompok sebagai dua
atau lebih individu yang berinteraksi dan saling bergantung untuk
mencapai tujuan tertentu. Definisi yang terdengar sederhana ini
sesungguhnya menyimpan kompleksitas yang cukup besar. Terdapat
kelompok formal yang dibentuk oleh struktur organisasi dengan
tugas yang dirumuskan secara eksplisit, dan terdapat pula kelompok
informal yang muncul dari kebutuhan sosial atau kesamaan minat.
Keduanya, meskipun berbeda karakternya, sama-sama berdampak
mendalam terhadap perilaku anggota serta kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Dari perspektif dinamika kelompok, Forsyth (2019) menekankan
bahwa kelompok bukan sekadar kumpulan individu, melainkan
sebuah sistem yang memiliki struktur, norma, pola interaksi, dan
lintasan perkembangan sendiri. Pemahaman ini diperkuat oleh
Luthans et al. (2021) yang menempatkan kelompok sebagai unit
analisis fundamental dalam memahami perilaku organisasi, karena
pada level inilah disposisi individu dikonversi menjadi produk
kolektif. Colquitt et al. (2022) juga menekankan bahwa proses tim,
seperti komunikasi dan koordinasi, berperan sebagai mekanisme
penghubung antara input individu dengan hasil akhir kelompok.

Namun demikian, fokus pada kelompok tidak boleh menutupi
kenyataan bahwa dinamika kelompok sering kali bersifat paradoksal.
Kelompok dapat menjadi sumber inovasi, dukungan sosial, dan
pembelajaran kolektif, tetapi juga dapat memunculkan fenomena
disfungsional seperti social loafing, groupthink, konflik yang
merusak, dan polarisasi. Kim et al. (2023), misalnya, menunjukkan
bahwa kepercayaan terhadap atasan dan persepsi politik organisasi
memiliki hubungan yang signifikan dengan perilaku social loafing di
kalangan pegawai publik di Korea Selatan. Temuan ini mempertegas
bahwa efektivitas kelompok bukan hanya soal komposisi anggota,
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MEMAHAMI TIM KERJA
KOLABORASI DIGITAL,
DINAMIKA LINTAS GENERASI
& PENINGKATAN EFEKTIVITAS
TIM DI ERA TRANSFORMASI

Penulis: Dida Maulidya Al Afshana & Sopiah

A. Pendahuluan

Dalam lanskap organisasi kontemporer, kemampuan untuk
membangun dan mengelola tim kerja yang efektif telah menjadi
kompetensi inti yang menentukan keunggulan kompetitif sebuah
organisasi. Pergeseran paradigma ini dipercepat oleh dua kekuatan
transformatif yang saling berinteraksi: digitalisasi yang mengubah
cara kerja secara mendasar dan keberagaman generasi angkatan kerja
yang semakin kompleks. Pandemi COVID-19 telah menjadi katalis
yang mendorong adopsi model kerja hibrid dan virtual secara masif,
sehingga batas-batas konvensional tim yang berbasis lokasi fisik kini
semakin kabur (Robbins & Judge, 2024).

Di Indonesi, laporan McKinsey (2023) mencatat bahwa 64%
perusahaan skala menengah dan besar telah mengimplementasikan
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model tim kerja berbasis platform digital pasca pandemi. Realitas
ini menuntut pemahaman yang lebih kaya dan kontekstual tentang
tim kerja. Di sisi lain, keberagaman generasi dalam angkatan kerja
menciptakan dimensi kompleksitas baru. Saat ini, sebuah tim kerja
dapat terdiri dari Baby Boomers (lahir 1946-1964) yang menekankan
hierarki dan loyalitas, Generasi X (lahir 1965-1980) yang menghargai
kemandirian, Milenial (lahir 1981-1996) yang berorientasi pada
tujuan dan fleksibilitas, serta Generasi Z (lahir 1997-2012) yang
merupakan digital natives sejati dengan ekspektasi kolaborasi real-
time dan transparansi tinggi (Twenge, 2023). Perbedaan nilai, gaya
komunikasi dan preferensi teknologi antar generasi ini dapat menjadi
sumber konflik sekaligus kekuatan sinergis yang apabila dikelola
dengan tepat, mampu menghasilkan inovasi yang tidak dapat dicapai
oleh tim yang homogen.

Bab ini disusun dengan tujuan menjelaskan perbedaan
mendasar antara kelompok kerja dan tim kerja, mengidentifikasi dan
menganalisis berbagai jenis tim dalam organisasi modern, menelaah
karakteristik tim yang efektif melalui model IPO, mengkaji cara
menciptakan tim yang efektif di era digital dan mengintegrasikan
perspektif lintas generasi dalam dinamika tim kerja kontemporer.
Seluruh pembahasan dilandasi oleh Social Identity Theory sebagai
kerangka grand theory yang menghubungkan identitas kelompok,
proses sosial dan kinerja kolektif.

B. Landasan Teoritis dan Konseptual

Social Identity Theory

Social Identity Theory (SIT) yang dikemukakan oleh Tajfel & Turner
(1979) menjadi grand theory yang paling relevan untuk memahami
dinamika tim kerja secara komprehensif. SIT mengemukakan bahwa
individu mendefinisikan sebagian identitas dirinya berdasarkan
keanggotaan dalam kelompok sosial tertentu, termasuk tim kerja.
Proses kategorisasi sosial (social categorization), identifikasi sosial
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KOMUNIKASI ANTAR
GENERASI DI ERA DIGITAL:
MENJEMBATANI| PERBEDAAN
DALAM ORGANISASI

Penulis: Salsa Rahmawati Saputri & Sopiah

A. Pendahuluan

Era digital yang terus berkembang saat ini membuat komunikasi
mengalami perubahan yang cukup signifikan dalam berbagai aspek
kehidupan, salah satunya adalah cara individu dalam berkomunikasi.
Komunikasi merupakan hal mendasar atau sederhana yang biasa
dilakukan setiap hari untuk memenuhi kebutuhan sebagai makhluk
social. Melalui komunikasi, setiap individu dapat bertukar pesan dan
informasi dengan orang lain. Perkembangan teknologi ini membawa
komunikasi yang sebelumnya didominasi oleh interaksi tatap muka
kini beralih menjadi komunikasi berbasis digital yang lebih cepat,
fleksibel, dan tidak terbatas oleh ruang dan waktu. Menurut Pew
Research Center, lebih dari 85% orang dewasa menggunakan internet,
dan penggunaan media sosial di antara berbagai kelompok usia
terus meningkat secara signifikan. Transfromasi ini juga mengubah
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mengubah cara individu berinteraksi baik dalam konteks pribadi,
sosial, hingga profesional.

Dalam konteks keberagaman generasi di tempat kerja,
komunikasi digital juga memiliki peran strategis sebagai jembatan
antar generasi. Generasi muda yang lebih akrab dengan teknologi
dapat memanfaatkan media digital untuk berbagi pengetahuan,
sementara generasi yang lebih senior dapat menyesuaikan diri
dengan pola komunikasi baru, sehingga tercipta transfer knowledge
yang lebih efektif (Leonardi, 2021). Namun keberagaman generasi
tersebut membawa perbedaan nilai, gaya kerja, serta preferensi
komunikasi yang berpotensi menimbulkan kesenjangan dalam
organisasi (Han Wang, 2025). Tanpa pemahaman yang jelas tentang
bagaimana latar belakang budaya membentuk preferensi komunikasi,
organisasi mungkin akan kesulitan menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, yang berpotensi menyebabkan kesalahpahaman,
penurunan produktivitas, dan ketidakpuasan karyawan (Aswani
& Otiende, 2025). Oleh karena itu, memahami berbagai perspektif
terhadap perubahan teknologi mungkin dapat membantu mengatasi
hambatan dalam adopsi teknologi, sehingga mendukung dan
mempercepat integrasi teknologi di tempat kerja (Baki & Yusri, 2025).

Oleh karena itu, komunikasi antar generasi di era digital
menjadi isu yang semakin relevan untuk dikaji, khususnya dalam
konteks organisasi modern. Pemahaman yang mendalam mengenai
perbedaan preferensi komunikasi, pengaruh budaya, serta peran
teknologi dalam menjembatani kesenjangan generasi menjadi
kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif. Sehingga Chapter ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi dalam memperkaya literatur terkait komunikasi organisasi
dengan menyoroti pentingnya strategi komunikasi yang mampu
mengintegrasikan keberagaman generasi di era digital. Serta, strategi
yang dapat diterapkan untuk menciptakan komunikasiyang efektif dan
inklusif. Dengan demikian, pembaca diharapkan dapat memperoleh
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BAB XII

EVOLUSI KEPEMIMPINAN
DALAM ORGANISASI
KONTEMPORER: DARI TEORI
KLASIK KE PENDEKATAN
MODERN

Penulis: Tisa Reta Vianda & Sopiah

A. Pendahuluan

Kepemimpinan (leadership) merupakan salah satu konsep
yang paling banyak diteliti dalam bidang manajemen dan ilmu
organisasi, sekaligus menjadi faktor kunci dalam menentukan
keberhasilan maupun kegagalan suatu organisasi. Kepemimpinan
juga bisa di artikan sebagai ketrampilan dan kemampuan seseorang
memengaruhi perilaku orang lain, baik yang kedudukannya lebih
tinggi maupun lebih rendah daripada nya dalam berpikir dan
bertindak agar perilaku yang semula mungkin individualistic dan
egosentrik berubah menjadi perilaku organisasional (Hutahaean,
2021). Dalam konteks global yang semakin dinamis dan kompleks,
organisasi dihadapkan pada berbagai tantangan seperti perubahan
teknologi yang cepat, ketidakpastian lingkungan bisnis, serta
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meningkatnya tuntutan terhadap inovasi dan adaptabilitas. Dalam
situasi tersebut, kepemimpinan tidak lagi sekadar berfungsi sebagai
mekanisme kontrol, melainkan sebagai proses strategis yang mampu
mengarahkan, memengaruhi, dan menginspirasi individu maupun
kelompok untuk mencapai tujuan Bersama.

Seiring dengan perkembangan zaman, konsep kepemimpinan
mengalami evolusi yang signifikan. Studi awal mengenai
kepemimpinan berfokus pada pendekatan trait theory vyang
menekankan karakteristik bawaan seorang pemimpin. Namun,
pendekatan ini dinilai kurang mampu menjelaskan efektivitas
kepemimpinan dalam berbagai situasi. Selanjutnya, berkembang
pendekatan perilaku (behavioral theory) dan teori kontingensi
yang menekankan pentingnya konteks dalam menentukan gaya
kepemimpinan yang efektif. Perkembangan ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan bukanlah konsep yang statis, melainkan konstruksi
dinamis yang terus berkembang mengikuti perubahan lingkungan
organisasi dan sosial.

Dalam literatur kontemporer, kepemimpinan semakin dipahami
sebagai proses sosial yang kompleks dan multidimensional.
Kepemimpinan tidak hanya berkaitan dengan individu sebagai
pemimpin, tetapi juga melibatkan interaksi antara pemimpin dan
pengikut, serta dipengaruhi oleh konteks organisasi yang lebih luas.
Beberapa studi menunjukkan bahwa kepemimpinan dapat dipandang
sebagai kemampuan, hubungan, maupun proses dinamis yang
melibatkan pengaruh sosial dalam mencapai tujuan kolektif. Perspektif
ini memperluas pemahaman bahwa efektivitas kepemimpinan tidak
hanya ditentukan oleh karakteristik individu, tetapi juga oleh kualitas
hubungan interpersonal dan kondisi situasional (Salamzadeh et.al,
2023).

Selain itu, perkembangan teori kepemimpinan modern juga
menunjukkan adanya pergeseran fokus dari pendekatan yang bersifat
otoritatif menuju pendekatan yang lebih partisipatif dan berorientasi
pada nilai. Teori-teori seperti transformational leadership, servant
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BAB XIII

KEKUASAAN DAN POLITIK
(INTERAKSI DIGITALISASI,
LINTAS GENERASI DAN
PERILAKU PERUSAHAAN)

Penulis: Keisa Ghautsi Arifa & Sopiah

A. Pendahuluan

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan
signifikan dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk dalam
dinamika perusahaan dan perilaku kerja. Tidak hanya transformasi
digital mengubah cara orang bekerja, tetapi juga bagaimana mereka
berinteraksi, membuat keputusan, dan bagaimana kekuasaan berbagi
dalam perusahaan. Dalam situasi seperti ini, politik dan kekuasaan
menjadi dua konsep penting yang tidak dapat dipisahkan dari proses
perusahaan kontemporer karena keduanya memengaruhi arah
kebijakan, distribusi sumber daya, dan dinamika hubungan antar
individu dan kelompok.

Kekuasaan merupakan komponen fundamental dalam
kepemimpinan yang berkaitan dengan kemampuan individu atau
kelompok dalam memengaruhi perilaku, sikap, dan keputusan
orang lain. Kekuasaan tidak hanya berasal dari posisi formal
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dalam perusahaan, tetapi juga dari faktor lain, seperti keahlian,
kemampuan untuk mendapatkan informasi, dan kekuatan jaringan
sosial. Kekuasaan menjadi komponen penting dalam menggerakkan
dinamika kerja dan interaksi sosial di dalam organisasi karena
kekuasaan tidak hanya dianggap sebagai alat untuk mengontrol tetapi
juga sebagai mekanisme strategis yang memungkinkan tercapainya
tujuan organisasi. Tanpa kekuasaan, tujuan organisasi hanya akan
menjadi gagasan tanpa makna (Asyha et al., 2024). Pemahaman
kekuasaan telah berubah karena kompleksitas organisasi yang
ditandai oleh jaringan kerja, ketidakpastian, dan persaingan sumber
daya. Saat ini, tidak hanya jabatan yang dimiliki seseorang, tetapi
juga keterampilan pribadi mereka dalam mengelola informasi,
membangun hubungan, dan memanfaatkan peluang strategis dalam
organisasi (Gaybullaev & Strode, 2026).

Sebaliknya, politik perusahaan bukan hanya aktivitas
pemerintahan formal, tetapi juga mencakup seluruh proses
pengambilan keputusan, pembagian kekuasaan, dan pengelolaan
kepentingan dalam sistem sosial. Politik mencakup proses
pembentukan dan pengelolaan legitimasi, yaitu bagaimana suatu
keputusan atau kekuasaan dianggap sah oleh masyarakat. Politik
bukan hanya sebagai aktivitas formal seperti pemerintahan atau
kebijakan publik, tetapi lebih pada bagaimana masyarakat menerima
dan menganggap kekuasaan sebagai sah (legitimasi). Politik berkaitan
dengan bagaimana masyarakat melihat tindakan negara apakah
dianggap tepat, benar, dan sesuai dengan nilai-nilai sosial. Dengan
kata lain, politik muncul dalam kehidupan melalui cara orang menilai
dan menerima keputusan negara. Politik hadir dalam berbagai aspek
kehidupan, termasuk dalam perusahaan, di mana individu dan
kelompok berusaha memengaruhi keputusan dan arah kebijakan
sesuai dengan kepentingannya (Levy, 2026)
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BAB XIV

MANAJEMEN KONFLIK
DAN NEGOSIASI SEBAGAI
STRATEGI MENINGKATKAN

KINERJA ORGANISASI

DI ERA DIGITAL

Penulis: Alfina Nur Jannah, Kania Sunu Agustis,
Keysa Ghautsi Arifa & Sopiah

A. Pendahuluan

Dalam konteks organisasi modern, Manajemen konflik merupakan
serangkaian strategi yang dirancang untuk mengarahkan konflik
menuju hasil yang konstruktif guna meningkatkan efektivitas dan
produktivitas organisasi (Kabbani & Dalati, 2025). Manajemen
konflik tidak dimaksudkan untuk menghapus konflik secara
keseluruhan, melainkan untuk mengatur dan menjaga keseimbangan
tingkat konflik yang terjadi. Oleh karena itu, peningkatan kecerdasan
emosional menjadi sangat penting, salah satunya melalui penguatan
dan integrasi pelatihan manajemen konflik dalam kurikulum bisnis.
Upaya ini diharapkan mampu membekali calon manajer dengan
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keterampilan interpersonal yang memadai dalam menghadapi dan
mengelola konflik.

Konflik merupakan hal yang sulit dihindari karena adanya
perbedaan kepentingan, persepsi, dan tujuan di antara individu
maupun kelompok. Konflik tersebut muncul sebagai konsekuensi
alami dari interaksi sosial dalam organisasi yang bersifat kompleks
dan saling bergantung. Dari sudut pandang perilaku organisasi,
konflik bahkan dianggap sebagai bagian yang melekat dalam proses
pengambilan keputusan (Gaba & Joseph, 2023). Dengan demikian,
konflik tidak hanya dipandang sebagai sesuatu yang berdampak
negatif, tetapi juga memiliki potensi untuk mendorong inovasi serta
meningkatkan kinerja apabila dikelola dengan baik dan tepat.

Di sisi lain, kemajuan teknologi serta transformasi digital telah
membawa perubahan yang cukup besar terhadap pola kerja dalam
organisasi. Era digital tidak hanya mendorong peningkatan efisiensi,
tetapi juga menghadirkan berbagai tantangan baru, seperti terjadinya
miskomunikasi, konflik peran, dan ketidakjelasan dalam pelaksanaan
tugas (Van Slooten et al., 2026). Selain itu, perubahan pola komunikasi
yang berbasis teknologi turut memengaruhi interaksi antarindividu
di dalam organisasi, yang pada akhirnya berpotensi meningkatkan
tingkat konflik.pengelolaan aan konflik yang tidak efektif dapat
menimbulkan berbagai dampak negatif bagi kinerja organisasi,
seperti penurunan produktivitas, meningkatnya tingkat absensi, serta
memburuknya hubungan kerja (Ceasar, 2020). Sebaliknya, apabila
konflik dikelola secara tepat, hal tersebut justru dapat meningkatkan
kualitas pengambilan keputusan, memperkuat kekompakan tim,
serta mendorong terciptanya inovasi dalam organisasi.

Dalam konteks tersebut, negosiasi dipandang sebagai salah satu
pendekatan strategis dalam penyelesaian konflik. Melalui negosiasi,
dapat dihasilkan solusi yang menguntungkan semua pihak (win-
win solution), sehingga konflik tidak berakhir pada kerugian,
melainkan mampu memberikan nilai tambah bagi organisasi. Solusi
win-win yang dihasilkan cenderung lebih inovatif, komprehensif,
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STRUKTUR ORGANISASI

Penulis: Fahrizal,
Yudha Pradana Surya Pamungkas & Sopiah

A. Pendahuluan

Desain struktur organisasi merupakan instrumen strategis yang
menentukan efisiensi dan kemampuan adaptasi suatu perusahaan,
sebagaimana tecermin secara empiris dalam dinamika operasional
PT Pelabuhan Indonesia (Persero) atau Pelindo. Ketidaktepatan
dalam merancang struktur dapat memicu inefisiensi yang berdampak
sistemik. Sebelum terjadinya restrukturisasi masif pada Pelindo,
tingginya biaya logistik nasional di Indonesia menjadi contoh
nyata dari inefisiensi struktural ini. Pada tahun 2021, biaya logistik
domestik mencapai 23,8% dari Produk Domestik Bruto (PDB),
sebuah angka yang sangat tinggi jika dibandingkan dengan negara
tetangga seperti Malaysia yang berada di rasio 13% dan Singapura
sebesar 8% (Nuralamsyah et al., 2022).

Berdasarkan tinjauan teori organisasi, salah satu penyebab
tingginya biaya tersebut adalah desain struktur Pelindo yang
terfragmentasi pada masa itu. Sebelumnya, pengelolaan pelabuhan
oleh Pelindo menggunakan pendekatan departementalisasi geografis
yang dibagi menjadi empat entitas independen, yakni PT Pelabuhan
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Indonesia I, IL, III, dan IV. Pemisahan wilayah ini menciptakan sekat
birokrasi, di mana masing-masing entitas Pelindo beroperasi dengan
visi, standar layanan, dan kemampuan finansial yang saling berbeda
(Nuralamsyah etal., 2022). Ketiadaan standardisasi antarentitas inilah
yang pada akhirnya menghambat efisiensi operasional pelabuhan
secara nasional.

Untuk mengatasi anomali struktural tersebut, pemerintah
mengeksekusi restrukturisasi besar-besaran melalui Peraturan
Pemerintah Nomor 101 Tahun 2021. Regulasi ini secara hukum
menggabungkan Pelindo I, III, dan IV ke dalam Pelindo II untuk
membentuk satu entitas tunggal di bawah bendera PT Pelabuhan
Indonesia (Persero) (Pemerintah Republik Indonesia, 2021).
Transformasi ini secara ekstrem mengubah arsitektur organisasi dari
struktur kewilayahan menjadientitas yang tersentralisasi. Perombakan
struktur Pelindo terbukti mampu meningkatkan efisiensi operasional
secara signifikan. Sebagai contoh, waktu tunggu kapal (port stay) di
Terminal Peti Kemas Ambon yang dikelola Pelindo berhasil dipangkas
dari 72 jam menjadi 36 jam (Nuralamsyah et al., 2022). Selain itu,
integrasi ini menempatkan Pelindo sebagai operator terminal peti
kemas terbesar kedelapan di dunia dengan total throughput mencapai
16,7 juta TEUs pada tahun 2021 (PT Pelabuhan Indonesia, 2021).

Meskipun redesain struktur PT Pelabuhan Indonesia terbukti
sukses meningkatkan efisiensi bisnis, perombakan organisasi berskala
besar bukanlah proses yang mudah. Kajian literatur menunjukkan
bahwa penggabungan organisasi penyelenggara pelabuhan sering
kali memicu dinamika perilaku, mulai dari resistensi karyawan,
ambiguitas peran, hingga benturan budaya antarentitas yang dilebur
(Syah et al., 2025). Oleh karena itu, keberhasilan integrasi Pelindo
tidak hanya ditentukan oleh presisi rancangan bagan struktur di atas
kertas, tetapi juga oleh efektivitas manajemen perubahan (change
management). Pengelolaan perubahan yang baik sangat krusial
untuk menyelaraskan kemampuan (ability), motivasi, dan peluang
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BAB XVI

BUDAYA ORGANISASI DAN
PERUBAHAN (PERSPEKTIF
LINTAS GENERASI DAN
TRANSFORMASI DIGITAL)

Penulis: Dida Maulidya Al Afshana, Rizky Fahmi Saputra,
Pandu Yudi Putra & Sopiah

A. Pendahuluan

Isu budaya organisasi dan perubahan dalam beberapa dekade
terakhir terus mendapat perhatian serius dari para peneliti maupun
praktisi manajemen. Keduanya berkaitan erat karena hampir tidak
ada perubahan yang berhasil tanpa dukungan budaya yang memadai.
Situasi ini bertambah rumit ketika berhadapan dengan dua fenomena
besar sekaligus: akselerasi transformasi digital di satu sisi, dan
kehadiran empat generasi berbeda dalam satu lingkungan kerja di
sisi lain. Oleh karena itu, pemahaman yang baik terhadap budaya
organisasi dan manajemen perubahan menjadi semakin diperlukan.

Robbins & Judge (2024) mendefinisikan budaya organisasi
sebagai sistem makna bersama yang dipegang oleh seluruh anggota
dan membedakan satu organisasi dari yang lainnya. Sistem ini
meliputi nilai, keyakinan, norma, dan asumsi yang secara langsung
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memengaruhi cara anggota berpikir dan bertindak, membentuk iklim
kerja, serta menentukan efektivitas organisasi dalam jangka panjang.
Budaya yang tertanam kuat bekerja dari dalam diri setiap anggota,
sehingga pengaruhnya lebih tahan lama dibandingkan aturan formal
yang bersifat eksternal.

Transformasi digital kini sudah menjadi kenyataan di hampir
semua sektor. Otomatisasi, kecerdasan buatan, platform digital, dan
kerja jarak jauh (remote work) sudah menjadi bagian dari keseharian
banyak organisasi. Kane et al. (2019) berpendapat bahwa transformasi
digital sejatinya adalah transformasi budaya. Yang menentukan
keberhasilan bukan seberapa canggih teknologi yang dipakai,
melainkan seberapa siap budaya organisasi untuk menerimanya.
Banyak organisasi yang gagal dalam transformasi digital justru karena
budayanya belum siap berubah, bukan karena kekurangan anggaran
teknologi.

Pada saat yang sama, angkatan kerja modern diwarnai oleh
kehadiran empat generasi secara bersamaan: Baby Boomers yang
mengutamakan loyalitas dan senioritas, Generasi X yang lebih
pragmatis dan mandiri, Millennials yang mendambakan pekerjaan
bermakna, serta Generasi Z yang sejak kecil sudah akrab dengan
dunia digital. Masing-masing kelompok membawa nilai dan cara
kerja yang berbeda. Jika perbedaan ini tidak dikelola dengan baik,
potensinya adalah munculnya ketegangan yang dapat melemahkan
kesatuan budaya dalam organisasi.

Bab ini menelaah tema budaya organisasi dan perubahan secara
sistematis, dimulai dari landasan teoritis dan konseptual, kemudian
dilanjutkan dengan analisis yang mengaitkan perspektif digitalisasi
dan dinamika lintas generasi. Cakupan pembahasan meliputi
karakteristik dan tipologi budaya organisasi, mekanisme penyebaran
dan pemeliharaan budaya, sosialisasi organisasi, pengembangan
budaya yang positif, etis dan inovatif, serta berbagai pendekatan
manajemen perubahan yang relevan dengan kondisi saat ini.
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BAB XVII

PERAN SISTEM DAN PRAKTIK
HR YANG EFEKTIF DALAM
ORGANISASI

Penulis: Salsa Rahmawati Saputri,
Dinda Nuzulia Rahmah & Sopiah

A. Pendahuluan

Pada era globalisasi dan transformasi digital yang semakin pesat
saat ini, peran Human Resource Management (HRM) menjadi
semakin strategis dalam menentukan keberhasilan organisasi.
Sumber daya manusia tidak lagi dipandang sekadar sebagai faktor
produksi, melainkan sebagai aset utama yang mampu menciptakan
keunggulan kompetitif berkelanjutan. Oleh karena itu, organisasi
dituntut untuk mengembangkan Human Resource System and
Practices yang efektif dan terintegrasi guna meningkatkan kinerja
individu maupun organisasi secara keseluruhan (Cooke et al., 2020;
Jiang & Messersmith, 2022). Human Resource System merujuk pada
sekumpulan praktik dan kebijakan SDM yang dirancang secara
terpadu untuk mencapai tujuan organisasi. Konsep ini sering dikenal
sebagai High-Performance Work Systems (HPWS), yaitu kombinasi
praktik SDM seperti rekrutmen selektif, pelatihan dan pengembangan,
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penilaian kinerja, serta sistem kompensasi yang saling mendukung
(Delery & Roumpi, 2017; Posthuma et al., 2021). Pendekatan sistem
ini menekankan bahwa efektivitas pengelolaan SDM tidak hanya
ditentukan oleh satu praktik saja, tetapi oleh keselarasan antarpraktik
yang diterapkan dalam organisasi (Boon et al., 2019).

Lebih lanjut, praktik manajemen sumber daya manusia (HR
practices) merupakan implementasi nyata dari kebijakan SDM dalam
mengelolatenagakerja. Praktikini mencakup berbagaiaktivitas seperti
peningkatan kompetensi, pemberdayaan karyawan, serta penciptaan
lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal (Aboramadan
et al.,, 2020). Penelitian empiris menunjukkan bahwa praktik SDM
yang efektif memiliki hubungan positif dengan peningkatan kinerja
karyawan, kepuasan kerja, serta komitmen organisasi (Pham et al.,
2020; Anwar & Abdullah, 2021). Seiring dengan perkembangan
teknologi, sistem dan praktik SDM juga mengalami transformasi
yang signifikan. Digitalisasi, penggunaan artificial intelligence,
serta analitik SDM (HR analytics) telah mengubah cara organisasi
mengelola sumber daya manusia secara lebih efisien dan berbasis
data (Marler & Boudreau, 2017; Strohmeier, 2020). Transformasi ini
mendorong fungsi SDM untuk tidak hanya berperan administratif,
tetapi juga sebagai mitra strategis dalam pengambilan keputusan
organisasi. Dalam konteks Indonesia, implementasi Human Resource
System and Practices menunjukkan adanya variasi yang dipengaruhi
oleh karakteristik organisasi dan sektor industri. Penelitian nasional
mengungkap bahwa praktik SDM yang efektif dapat meningkatkan
kinerja organisasi, terutama ketika disesuaikan dengan budaya kerja
dan kebutuhan tenaga kerja lokal (Suryani et al., 2020; Pratama
& Astuti, 2021). Hal ini menunjukkan pentingnya pendekatan
kontekstual dalam penerapan sistem dan praktik SDM.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa Human
Resource System and Practices merupakan elemen kunci dalam
meningkatkan kinerja organisasi di era modern. Integrasi yang tepat
antara sistem dan praktik SDM tidak hanya mampu meningkatkan
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BAB XVIi

STRESS AND HEALTH IN
ORGANIZATIONS

Penulis: Tisa Reta Vianda,
Winda Purwaning Suhairiya & Sopiah

A. Pendahuluan

Dalam beberapa dekade terakhir, dinamika dunia kerja mengalami
transformasi yang sangat signifikan seiring dengan perkembangan
teknologi, globalisasi, serta perubahan pola kerja menuju sistem yang
lebih fleksibel dan digital. Perubahan ini tidak hanya memengaruhi
struktur dan proses organisasi, tetapi juga berdampak langsung
pada kondisi psikologis dan kesehatan karyawan. Salah satu isu yang
semakin mendapat perhatian dalam kajian perilaku organisasi adalah
stres kerja (workplace stress), yang kini dipandang sebagai fenomena
multidimensional yang memengaruhi individu, tim, dan organisasi
secara simultan.

Stres kerja tidak lagi dapat dipahami semata-mata sebagai
respons individu terhadap tekanan pekerjaan, melainkan sebagai
hasil interaksi kompleks antara tuntutan pekerjaan (job demands),
sumber daya organisasi (organizational resources), serta karakteristik
individu. Dalam konteks modern, tekanan kerja semakin meningkat
akibat tuntutan produktivitas, ketidakpastian pekerjaan, serta
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perubahan lingkungan kerja yang cepat, termasuk transisi menuju
sistem kerja digital dan hybrid. Studi terbaru menunjukkan bahwa
faktor-faktor seperti beban kerja, kurangnya dukungan organisasi,
dan perubahan kondisi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kesejahteraan psikologis karyawan (Wang, 2024).

Selain itu, perkembangan teknologi dan digitalisasi juga
menciptakan bentuk stres baru yang dikenal sebagai technostress,
yang muncul akibat tuntutan adaptasi terhadap sistem kerja
berbasis teknologi. Dalam konteks ini, peran organisasi menjadi
semakin krusial, terutama dalam menyediakan dukungan sumber
daya manusia yang mampu mengelola stres dan meningkatkan
kesejahteraan karyawan. Penelitian terkini menunjukkan bahwa
praktik manajemen sumber daya manusia yang adaptif dan berbasis
kesejahteraan memiliki peran penting dalam mengurangi stres serta
meningkatkan kualitas hidup kerja karyawan (Louati et al., 2026).

Dari perspektif kesehatan organisasi, stres kerja memiliki
konsekuensi yang luas dan signifikan. Secara global, stres kerja
berkontribusi terhadap meningkatnya gangguan kesehatan mental
seperti kecemasan dan depresi, serta berdampak pada penurunan
produktivitas dan meningkatnya biaya organisasi. Bahkan, laporan
empiris menunjukkan bahwa miliaran hari kerja hilang setiap
tahunnya akibat masalah kesehatan mental yang berkaitan dengan
pekerjaan, yang berdampak besar pada kinerja organisasi secara
keseluruhan (Dewangan & Goswami, 2025). Hal ini menunjukkan
bahwa stres bukan hanya isu individu, tetapi juga merupakan isu
strategis organisasi yang memerlukan perhatian serius.

Lebih jauh, stres kerja juga berkaitan erat dengan fenomena
burnout, yaitu kondisi kelelahan emosional, depersonalisasi, dan
penurunan pencapaian pribadi yang dialami karyawan akibat
paparan stres kronis. Penelitian terbaru dalam jurnal open access
di ScienceDirect menunjukkan bahwa faktor psikologis seperti
fleksibilitas psikologis (psychological flexibility) dapat berperan
sebagai mekanisme protektif terhadap burnout dan meningkatkan
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b. Protokol return-to-work terstruktur: penyesuaian beban
kerja bertahap, pertemuan rutin dengan manajer, dan
milestone yang jelas

c. Dukungan manajerial selama reintegrasi: pemimpin yang
terlatih untuk mendukung tanpa menstigma

d. Evaluasi dan pembelajaran organisasional: menganalisis
kasus burnout sebagai sinyal kegagalan sistem, bukan
kelemahan individu

e. Dokumentasi dan pelaporan: membangun basis data internal
untuk meningkatkan efektivitas intervensi ke depan
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Perilaku Organisasi

Dari Riset llmiah menuju Keberagaman dan Keunggulan
Organisasi Digital dalam Lintas Generasi

B uku Perilaku Organisasi: Dari Riset limich menuju Keberagaman dan Keunggulan
Organisasi Digital dalam Lintas Generasi mambahos secara komprehensil bagaimana
perilaku individu dan kelompok mamengaruhi dinamika serta keberhasilon organisasi di era
modern. Berangkat dari akar historis sejok Revolusi Industri hinggo perkembangan pendekatan
berbasis manusia (human-centric), buku ini menekankan bahwa organizasl tidok hanya

ditentukan oleh sistem, tetapi terutama oleh perilaku manusio di dalamnya.

Melalui pendekaton multidisipliner yang menggobungkaon psikologi, sosiologi, dan
antropologi, permbaca diojok memaohami perilaku organizasi poda tiga level utamao: individu,
kalompok, dan sistemn organisasi Buku ini juga memperkenalkan lima landasan konseptual
penting, seperti penelition sistematis, orientasi praktis, pendekatan multidisipliner, prinsip
kontingensi, dan analisis multilevel, yang menjodi dasar dalom pengombilon keputusan

manajerial berbasis bukti

Salain itu, buku ini Mmengupas modal perilaku organisasi melalui kerangka
input-proses-output untuk menjelaskon bogoimana karokteristik individu, interaksi sosial, serta
budaya orgonizasi menghasilkan kinerjo, komitmen, don keberdongsungan organisasi. Padao
bagian selanjutnya, pembahasan diperluos ke isu keberagaman, kesetaraan, dan inklusi
(cliversity, equity, and inclusion), termasuk tantangan diskriminasi, stereotip, dan dinamika sosial

yang memengaruhi efektivitos kerjo.

Secara keseluruhan, buku ini memberikan wowosan teoritis sekaligus praktis bogi
mohasiswa, akademisi, maupun praktisi untuk memahami doan mengelola perilaku manusia
dalam organisasi secara lebih adaptif, inklusif, don strategis di tengah perubahan global dan

transformasi digital.
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