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Kata Pengantar 
 

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami 
ucapkan selain rasa syukur, karena berkat rahmat dan karunia-Nya buku 
yang berjudul prilaku organisasional ini telah dapat di terbitkan untuk 
dapat dikonsumsi oleh khalayak banyak. Perilaku organisasi merupakan 
ilmu yang interdisipliner, yang menarik secara bebas sumber-sumber dari 
ilmu-ilmu yang lain. Sementara itu, ia masih mempertahankan 
identitasnya sebagai ilmu tersendiri yang menekankan pada perilaku yang 
mapan pada suatu organisasi tertentu. Pada dasarnya, perilaku organisasi 
merupakan suatu bidang studi yang di dalamnya mempelajari tentang 
bagaimana seseorang ataupun individu bisa bergerak dan berperilaku 
sesuai dengan organisasi, Termasuk di dalamnya mempelajari bagaimana 
mereka bisa berinteraksi satu sama lainnya dan bagaimana mereka bisa 
bekerja dalam suatu struktur organisasi untuk bisa menyelesaikan 
pekerjaan dan juga interaksi tersebut dengan lingkungan yang berada di 
luar organisasi.  

Perilaku organisasi adalah suatu studi yang menyangkut aspek-aspek 
tingkah laku manusia dalam suatu organisasi atau suatu kelompok 
tertentu. Ia meliputi aspek yang ditimbulkan dari pengaruh organisasi 
terhadap manusia demikian pula aspek yang ditimbulkan dari pengaruh 
manusia terhadap organisasi. Tujuan praktis dari penelaahan studi ini 
adalah untuk mendeterminasi bagaimanakah perilaku manusia itu 
mempengaruhi usaha pencapaian tujuan-tujuan organisasi.  

Perilaku organisasi dapat dipahami melalui suatu penelaahan dari 
bagaimana organisasi itu dimulai, tumbuh, dan berkembang, dan 
bagaimana pula struktur, proses dan nilai dari suatu sistem tumbuh 
bersama-sama yang memungkinkan mereka dipelajari dan disesuaikan 
pada lingkungan. Berdasarkan hal tersebut maka, buku ini menyajikan 
segala yang dibutuhkan oleh para pengelola perusahaan dalam 
menjalankan roda perputaran perusahaan agar dapat menciptakan 
kualitas dan kuantitas perusahaan yang baik. Oleh sebab itu buku ini hadir 
ke hadapan sidang pembaca sebagai bagian dari upaya diskusi sekaligus 
dalam rangka melengkapi khazanah keilmuan di bidang perilaku organisasi, 
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sehingga buku ini sangat cocok untuk dijadikan bahan acuan bagi kalangan 
intelektual di lingkungan perguruan tinggi ataupun praktisi yang 
berkecimpung langsung di bidang perilaku organisasi. 

Akan tetapi pada akhirnya kami mengakui bahwa tulisan ini terdapat 
beberapa kekurangan dan jauh dari kata sempurna, karena sejatinya 
kesempurnaan hanyalah milik Tuhan semata. Maka dari itu, kami dengan 
senang hati secara terbuka untuk menerima berbagai kritik dan saran dari 
para pembaca sekalian, hal tersebut tentu sangat diperlukan sebagai 
bagian dari upaya kami untuk terus melakukan perbaikan dan 
penyempurnaan karya selanjutnya di masa yang akan datang.  

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

 
Oktober, 2022 

 
 
 

Tim Penulis 
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SPIRITUALITAS TEMPAT KERJA 
 
 

A. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi menjadi hal yang 

sangat penting dan harus diperhatikan oleh manajemen organisasi. Salah 
satu faktor penting yang menentukan berkembang atau tidaknya suatu 
organisasi adalah faktor SDM yang dimiliki oleh organisasi tersebut. 
Permasalahan yang muncul terkait dengan SDM sering kali dapat 
menghambat kinerja suatu organisasi, misalnya seperti menurunnya 
komitmen, kinerja, dan kepuasan kerja karyawannya. 

Penurunan kinerja yang diakibatkan oleh permasalahan SDM dapat 
dimitigasi dengan beberapa cara, salah satunya yaitu penerapan 
spiritualitas di tempat kerja. Organisasi yang menerapkan spiritualitas di 
tempat kerjanya, akan meningkatkan komitmen organisasional bagi 
karyawan. Karyawan dengan tingkat komitmen organisasional tinggi akan 
menunjukkan kinerja yang baik, tingkat turnover intention rendah dan 
tingkat ketidakhadirannya juga rendah. 

Pada dasarnya, organisasi merupakan alat atau wadah bagi orang-
orang untuk berkumpul dan bekerja sama secara rasional dan sistematis. 
Rasional dan sistematis artinya adalah kerja yang terencana, terkendali, 
dan teratur dalam memanfaatkan sumber daya yang ada baik berupa uang, 
material, mesin, metode, lingkungan, sarana dan prasarana yang 
digunakan untuk mencapai tujuannya. Setiap organisasi akan menghadapi 
berbagai macam tantangan dan hambatan dalam menjalankan peran 
untuk mencapai tujuannya. Tantangan dan hambatan yang muncul dapat 
berasal dari dalam maupun luar organisasi. Organisasi yang mampu 
menghadapi tantangan dan hambatan yang dihadapinya akan mampu 
bertahan dan terus berkembang. . 

BAB 1 
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SIKAP KERJA DAN KEPUASAN 
KERJA 

 
 

A. PENDAHULUAN   
Dalam sebuah organisasi peran manajemen sangatlah penting, fungsi 

manajemen mulai dari tahap perencanaan sampai ke tahap pengawasan 
perlu dilakukan dengan baik. Organisasi juga perlu memantau para 
pekerjanya (worker) terutama berhubungan dengan sikap, dan 
hubungannya dengan perilaku. Adakah kepuasan atau ketidakpuasan 
pekerja dengan pengaruh pekerjaan di tempat kerja (work place). Dalam 
organisasi, sikap amatlah penting karena komponen perilakunya. Pada 
umumnya, penelitian menyimpulkan bahwa individu mencari konsistensi 
di antara sikap mereka serta antara sikap dan perilaku mereka. 

Keterlibatan pekerjaan, mengukur tingkat sampai mana individu 
secara psikologis memihak pekerjaan mereka dan menganggap penting 
tingkat kinerja yang dicapai sebagai bentuk penghargaan diri. Pekerja yang 
mempunyai tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi sangat memihak 
dan benar-benar peduli dengan bidang pekerjaan yang mereka lakukan. 
Tingkat keterlibatan pekerjaan dan pemberian wewenang yang tinggi 
benar-benar berhubungan dengan kepuasan dan kinerja pekerjaan. 
Keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan 
tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasi yang tinggi 
berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. 
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DIMENSI BUDAYA HOFSTEDE DAN 
PENGARUHNYA TERHADAP 
ORGANISASI 

 
 

A. PENDAHULUAN 
Kinerja organisasi sangat penting dalam konteks perkembangan yang 

efektif di suatu bangsa, yang berarti mencakup pencapaian dari suatu 
organisasi yang sebenarnya untuk memperoleh hasil yang maksimal. 
Budaya organisasi didasarkan pada kinerja organisasi. Budaya organisasi 
yang efisien dapat diakui sebagai salah salah satu faktor yang selalu 
dikaitkan dengan kesuksesan dari suatu  organisasi. Di mana, kinerja 
organisasi ini berhubungan dengan cara kerja sekelompok orang yang 
terorganisasi dengan tujuan tertentu. Cara mengukur budaya yang 
digunakan oleh para peneliti ilmu sosial adalah dengan menggunakan 
dimensi-dimensi budaya yang dikembangkan oleh Hofstede. Hofstede's 
Model diadopsi karena kesederhanaannya dan kemampuannya untuk 
membimbing dalam pemahaman tentang budaya yang nantinya akan 
dihubungkan dengan pengaruh, baik sebagai individu atau sebagai 
kelompok, terhadap perilaku dan keputusan yang akan memengaruhi 
kinerja pada karyawan..  

Hofstede dan Minkov, (2010); mendefinisikan budaya sebagai 
“pemrograman kolektif dari pikiran yang membedakan anggota dari satu 
kelompok atau kategori orang dari yang lain”. Cara mengukur budaya yang 
digunakan oleh para peneliti ilmu sosial adalah dengan menggunakan 
dimensi-dimensi budaya yang dikembangkan oleh Hofstede di mana 
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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 
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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 
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IDENTITAS PROFESIONAL DAN 
KOMITMEN PROFESIONAL 

 
 
Instruksi khusus:  

 Memahami identitas professional. 

 Memahami komitment professional di dalam organisasi. 

 Mengetahui keterkaitan identitas professional dan komitmen 
professional. 

 Mengetahui cara mempertahankan karyawan profesioanal di dalam 
organisasi. 

 Memahami berbagai sikap perilaku withdrawal di dalam organisasi. 
 

A. PENDAHULUAN   
Saat ini persaingan antar perusahaan dalam memperoleh sumber daya 

manusia yang berkualitas semakin kompetitif. Semakin banyaknya peluang 
kerja yang tersedia sehubungan dengan profesi kemampuan individu yang 
dimilikinya akan semakin riskan untuk organisasi ataupun perusahaan 
untuk mempertahankan sumber daya yang berkualitas tersebut. 
Mengelola sumber daya yang memiliki talenta atau bakat yang diperlukan 
oleh organisasi atau perusahaan merupakan salah satu strategi yang perlu 
dilakukan agar dapat mencapai tujuan organisasi atau perusahaan secara 
optimal. Sumber daya individu yang perlu dikelola dan dipertahankan oleh 
organisasi adalah individu yang memiliki bakat yang sesuai dengan tugas 
dan kewajibannya dan terbukti memiliki kinerja yang tinggi dibandingkan 
dengan individu lainnya. Dengan adanya karyawan yang profesional dapat 
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TIM DALAM ORGANISASI 

 
 
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 sering kali 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 kerjasama 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 
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PENGAMBILAN KEPUTUSAN 

 
 
Pada kehidupan kita sehari-hari sering dihadapkan pada persoalan 

pribadi untuk mengambil keputusan, contohnya setelah bangun tidur pagi 
apa yang harus saya lakukan, misalnya langsung beribadah, cek hp, 
olahraga, sarapan atau langsung mandi itu semua tergantung keputusan 
yang saudara pilih. Terdapat banyak kemungkinan yang harus dipilih oleh 
kita dari sekian banyak pilihan yang haru dipilih. Jika coba renungkan 
hidup ini serangkaian keputusan yang harus dijalani bersama 
konsekuensinya. Keputusan yang tepat maupun yang salah akan dijadikan 
bahan pengalaman untuk mengambil keputusan di saat yang akan datang. 

 

A. PENGERTIAN PENGAMBILAN KEPUTUSAN 
Para pengambil keputusan secara alamiah menyadari (The Nature of 

Magerial Decision Making) bahwa setiap keputusan yang dibuat adalah 
kesempatan untuk belajar dan tumbuh serta menjadi pengalaman untuk 
referensi di kemudian hari. Decision making is the process by which 
manager respond to opportunities and threats by analyzing the options 
and making determination, or decision, about specific organizational goals 
and courses of action. Pengambilan keputusan adalah proses memilih 
alternative untuk menghasilkan tindakan yang tepat dalam mencapai 
kinerja organisasi yang baik. dengan kata lain pengambilan keputusan 
merupakan respon terhadap peluang yang terjadi ketika para pengambil 
keputusan mencari cara untuk memperbaiki hubungan pelanggan, kinerja 
pegawai dan manfaat bagi pemangku kepentingan. Seorang pengambil 
keputusan yang profesional akan selalu terus mencari cara untuk 
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KONSEP MOTIIVASI DAN DARI 
KONSEP KE APLIKASI 

 
 

A. PENDAHULUAN 
Pada BAB ini akan di bahas tentang konsep konsep motivasi dan dari 

konsep ke aplikasi dalam dunia kerja. Adapun tujuannya untuk 
mengidentifikasi para bawahan bagaimana cara melakukan pemenuhan 
kebutuhan hidup yang selalu dihadapinya.  Untuk mempertahankan 
kelangsungan hidup seseorang harus berusaha  memenuhi kebutuhan 
hidup tersebut , Ada yang bertani ada yang nelayan ada juga yang menjadi  
Aparatur Sipil Negara, dan banyak pula yang menjadi karyawan di 
perusahaan, dengan tujuan agar mendapatkan  penghasilan yang layak 
guna memenuhi kebutuhan Hidup. 

Ada Tiga Elemen utama dalam Motivasi yakni 1. Intensitas Yaitu 
Seberapa keras seseorang itu berusaha, 2. Arah, Sebuah usaha diharapkan 
agar dapat hasil yang menguntungkan. Arah yang jelas. 3. Ketekunan  di 
sini seseorang yang berusaha itu haruslah mempunyai keyakinan dan 
mampu bertahan dalam sebuah usahanya, sehingga usaha tersebut 
membuahkan hasil. Di sini penulis akan membahas tentang  beberapa 
teori  motivasi yang dikemukakan oleh beberapa para ahli, di antaranya  
ada pendapat, Maslow, tiori Herzberg dan teori ERG Alderfer. 
 

B. DINAMIKA PROSES MOTIVASI 
Proses motivasi itu diawali dari keinginan akan sesuatu yang belum 

terpenuhi, hingga menyebabkan suatu tekanan dan kekuatan yang 
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PERSEPSI SOSIAL DAN 
PENGAMBILAN KEPUTUSAN 
INDIVIDU 

 
 
Dalam suatu kegiatan organisasi, individu di dalamnya tidak akan 

terlepas dari proses pengambilan keputusan ketika menghadapi suatu 
permasalahan. Proses pengambilan keputusan akan sangat dipengaruhi 
oleh persepsi yang dimiliki oleh masing-masing individu tersebut. Persepsi 
setiap individu dapat dibentuk akibat dari internal individu, kondisi situasi 
yang sedang terjadi, serta kondisi dari target. Individu dapat melakukan 
penilaian/persepsi terhadap orang lain secara cepat, tetapi dapat 
memberikan hasil yang tidak valid apabila terdapat distorsi yang signifikan. 
Pengambilan keputusan dalam organisasi harus dilakukan secara rasional, 
walaupun dalam kenyataannya terdapat potensi terjadinya bias atau 
kesalahan dalam melakukan penilaian. Selain mengacu pada pengambilan 
keputusan secara rasional, individu juga membutuhkan kreativitas yang 
dapat menghasilkan ide-ide baru yang dapat memberikan nilai tambah. 
Kreativitas dapat mendorong individu untuk lebih melihat masalah secara 
detail sehingga dapat menemukan solusi alternatif yang tidak dilihat oleh 
orang lain. 
 
Kata Kunci: Persepsi, Pengambilan Keputusan, Rasional. 
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KONFLIK DAN NEGOSIASI 

 
 

A. PENDAHULUAN   
Konflik dan negosiasi adalah aspek dalam menjalankan bisnis. 

Menurut Katz dan Kahn dalam Smeltzer, Leonard, & Hyes, 2002, konflik 
melibatkan individu individu, kelompok dan juga organisasi. Dalam lingkup 
organisasi, konflik bisa terjadi berkaitan dengan mitra, manajer, karyawan, 
dan masyarakat umum. Konflik di tempat kerja terjadi ketika individu 
memiliki ide, keyakinan, atau teori yang berbeda mengenai operasi bisnis 
(Adams, 2021). Pemilik bisnis juga dapat menemukan konflik saat tawar-
menawar dengan individu atau bisnis lain. Memperoleh sumber daya 
ekonomi atau aset bisnis lainnya sering kali melibatkan tawar-menawar 
(Vitez, 2021). 

Dalam pandangan tradisional, konflik merupakan sesuatu yang harus 
dihindari, dan akan berdampak buruk bagi perusahaan. Namun dalam 
pandangan modern (Interaksionis), konflik dapat memberikan dampak 
positif bagi organisasi, jika di kelola dan difungsikan sebagai stimulus 
dalam pencarian cara cara baru untuk perubahan organisasi ke arah yang 
lebih baik (Robbin, 1994). 

Pada  organisasi, konflik adalah ketidaksepakatan antara karyawan, 
departemen, manajer atau kelompok orang dalam entitas bisnis. 
Ketidaksepakatan dapat timbul karena perbedaan sudut pandang, ideologi 
atau persaingan tidak sehat yang dapat menghasilkan konsekuensi positif 
(konstruktif) atau negatif (destruktif). Konflik konstruktif akan membawa 
perubahan organisasi ke arah yang lebih baik. Konflik yang destruktif, 
sebaliknya dapat membawa organisasi ke arah kehancuran. 
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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 
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