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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas selesainya buku
Perilaku Organisasi Lanjutan: Dinamika Keberlanjutan di Era Digital.
Buku ini dirancang sebagai panduan komprehensif bagi mahasiswa
pascasarjana dan praktisi untuk memahami kompleksitas interaksi
manusia dalam sistem makro organisasi modern.

Lanskap bisnis kontemporer yang sarat disrupsi teknologi, kerja
hibrida, dan perubahan model pendapatan menuntut reorientasi
perilaku strategis. Melalui pendekatan ilmiah yang teoretis sekaligus
aplikatif, setiap bab dalam buku ini membedah berbagai sub-bab
krusial, mulai dari manajemen keragaman, transformasi digital
pendapatan, mitigasi teknostres, hingga penguatan solidaritas dan
kolaborasi virtual.

Penulis mengucapkan terima kasih kepada para sejawat
akademisi dan praktisi yang telah memberikan kontribusi pemikiran
berharga dalam penyusunan karya ini. Semoga buku ini dapat menjadi
katalisator dalam melahirkan pemimpin yang inklusif, visioner, dan
adaptif demi tercapainya keunggulan kompetitif organisasi yang

berkelanjutan.

Tim Penulis
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BAB 1
KERAGAMAN DALAM ORGANISASI
(DIVERSITY IN ORGANIZATIONS)

Dr. Nisma Iriani, S.E., M.Si., M.M, Nur Yadin, Mursyidayanti,
Wartinus Walkao

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN DAN KONSEPTUALISASI KERAGAMAN
ORGANISASI
Keragaman dalam organisasi bukan lagi sekadar isu kepatuhan

hukum atau tanggung jawab sosial perusahaan, melainkan sebuah
kebutuhan strategis yang menentukan keberlanjutan organisasi di era
globalisasi (Robbins & Judge, 2022). Dalam ranah Perilaku Organisasi
(PO) lanjutan, keragaman didefinisikan sebagai keseluruhan
perbedaan dan persamaan karakteristik individu yang memengaruhi
nilai, orientasi kerja, komunikasi, dan performa di dalam sebuah
sistem formal (Guillaume et al., 2017). Secara konseptual, literatur PO
membagi keragaman menjadi dua tingkat utama berdasarkan
visibilitas dan kedalamannya:

1. Surface-Level Diversity (Keragaman Tingkat Permukaan):
Karakteristik demografis yang mudah diamati secara langsung,
seperti usia, jenis kelamin, ras, etnis, dan kemampuan fisik
(Homan et al., 2020). Karakteristik ini sering memicu stereotip
awal namun pengaruhnya cenderung menurun seiring

meningkatnya intensitas interaksi (Harrison et al., 2002). [1]
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2. Deep-Level Diversity (Keragaman Tingkat Dalam): Perbedaan
yang tidak langsung terlihat, mencakup nilai-nilai pribadi (values),
kepribadian (personality), preferensi kerja, dan gaya kognitif
(Nishii, 2013). Karakteristik ini menjadi fondasi utama interaksi
jangka panjang dan penentu utama efektivitas kerja tim.

Organisasi modern harus mampu menggeser fokus dari sekadar

mengelola aspek surface-level menuju integrasi aspek deep-level untuk

menciptakan sinergi kolaboratif yang inklusif (Mor Barak, 2015).

B. LANDASAN TEORETIS KERAGAMAN ORGANISASI
Untuk memahami bagaimana keragaman memengaruhi
dinamika individu, kelompok, dan organisasi, para peneliti PO
lanjutan bersandar pada beberapa grand theory interdisipliner:
[Keragaman Karakteristik] | |—» Kategori Sosial (In-group vs. Out-
group) — P Potensi Konflik |

L—» Perspektif Kognitif (Akses Informasi) P Inovasi & Solusi
Masalah

Gambar 1.1. Grand Theory Interdisipliner

1. Social Identity Theory dan Self-Categorization Theory

Teori Identitas Sosial (Tajfel & Turner, 1986) dan Teori Kategorisasi
Diri (Turner et al., 1987) menjelaskan bahwa individu cenderung
mengklasifikasikan diri mereka dan orang lain ke dalam berbagai
kategori sosial (misalnya, berdasarkan gender atau ras). Proses ini
menciptakan dikotomi antara in-group (kelompok sendiri) dan
out-group (kelompok luar). Di lingkungan kerja, kategorisasi ini
dapat memicu bias antarkelompok, kecurigaan, hambatan
komunikasi, dan pembentukan sub-kelompok yang eksklusif
(Homan et al., 2020).
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BAB 2
DINAMIKA SIKAP DAN KESEJAHTERAAN
DI TEMPAT KERJA

Muhammad Iswadi, Andi Ratu, Kasman Mandacan

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: REORIENTASI KEPUASAN KERJA DI ERA

DIGITAL

Dalam lanskap organisasi modern yang dicirikan oleh kerja
hibrida (hybrid work), otomatisasi, dan pergeseran demografis, modal
manusia (human capital) tetap menjadi penentu utama keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan (Robbins & Judge, 2022). Di dalam
ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, kepuasan kerja (job
satisfaction) tidak lagi dipandang sekadar sebagai reaksi emosional
pasif karyawan terhadap tugas sehari-hari. Sebaliknya, kepuasan kerja
dipahami sebagai konstruks kognitif, afektif, dan evaluatif yang
dinamis yang mencerminkan derajat keselarasan antara ekspektasi
individu dan realitas lingkungan kerja modern (Judge et al., 2020).

Organisasi modern menghadapi tantangan unik di mana batas-
batas kerja menjadi kabur akibat intervensi teknologi. Kondisi ini
mengubah cara sikap pegawai (employee attitudes) terbentuk dan
bermanifestasi. Pengukuran kepuasan kerja yang akurat melalui
indikator sikap menjadi instrumen prediktif krusial bagi manajemen
untuk mengantisipasi fenomena global seperti quiet quitting,

penurunan produktivitas, serta tingginya tingkat perputaran
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karyawan (turnover intention) (Gallup, 2023). Oleh karena itu,

memahami mekanisme pembentukan sikap dan metodologi

pengukurannya secara ilmiah adalah fondasi dari kepemimpinan

organisasi strategis.

B. LANDASAN KONSEPTUAL: STRUKTUR SIKAP KERJA DAN

KEPUASAN KERJA

Untuk mengukur kepuasan kerja melalui sikap, manajemen harus

memahami anatomi sikap kerja itu sendiri. Dalam teori psikologi

organisasi, sikap pegawai dibangun oleh Tiga Komponen Utama

(Model ABC):

STRUKTUR SIKAP
PEGAWAI (MODEL ABC)

]

i .

!

Perasaan & Emosi Kerja
{Misal: "Saya senang”

Niat Bertindak/Aksi
(Misal: "Saya bertahan"

Gambar 2.1. Struktur Sikap Kerja dan Kepuasan Kerja

1. Komponen Kognitif (Cognitive Component): Berisi opini,

keyakinan, atau segmen evaluatif dari suatu sikap (Eagly &

Chaiken, 1993). Contohnya adalah keyakinan pegawai bahwa

sistem penilaian kinerja di perusahaan dilakukan secara

transparan dan objektif.

2. Komponen Afektif (Affective Component): Merupakan segmen

emosional atau perasaan dari suatu sikap (Weiss & Cropanzano,

1996). Komponen ini merefleksikan apakah seorang pegawai
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BAB 3

PERSEPSI DAN PENGAMBILAN
KEPUTUSAN DALAM PELAYANAN
PUBLIK

Andi Misbahuddin, Ahmad Munir, Elisabet Yikwa,
ITham Canning

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: KOMPLEKSITAS PSIKOLOGI DALAM

BIROKRASI PUBLIK

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, sektor publik
menyajikan lanskap yang unik dan kompleks bagi studi mengenai
persepsi dan pengambilan keputusan. Berbeda dengan sektor privat
yang digerakkan oleh motif laba (profit-maximization), organisasi
pelayanan publik beroperasi di bawah tekanan akuntabilitas politik,
batasan hukum yang ketat, dan ekspektasi masyarakat yang multi-
dimensi (Rainey, 2014). Di era tata kelola modern (modern governance),
aparatur sipil negara tidak hanya bertindak sebagai pelaksana regulasi
yang kaku, melainkan sebagai agen pengambil keputusan yang
berdampak langsung pada kesejahteraan sosial (Lipsky, 2010).

Persepsi pegawai publik terhadap lingkungan kerja mereka,
karakteristik masyarakat yang dilayani, dan tekanan politik eksternal
akan menyaring cara mereka memproses informasi. Proses kognitif ini
pada akhirnya menentukan kualitas keputusan publik yang diambil.
Oleh karena itu, kegagalan pelayanan publik sering kali bukan
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disebabkan oleh kelangkaan sumber daya fisik, melainkan oleh bias

persepsi dan anomali dalam proses pengambilan keputusan birokrasi
(Bozeman, 2007).

B. TEORI PERSEPSI DALAM KONTEKS PELAYANAN PUBLIK

Persepsi adalah proses di mana individu mengorganisasikan dan

menginterpretasikan kesan sensorik mereka untuk memberikan

makna pada lingkungan mereka (Robbins & Judge, 2022). Dalam

pelayanan publik, proses pembentukan persepsi ini dimediasi oleh

nilai-nilai kedinasan dan norma sosial.
Teori Atribusi (Attribution Theory)

Teori Atribusi (Kelley, 1967) menjelaskan bagaimana seseorang

1.

mencoba menentukan apakah perilaku individu lain disebabkan

oleh faktor internal (kendali pribadi) atau eksternal (situasi).

Dalam birokrasi publik, teori ini sangat krusial saat aparatur

menilai kepatuhan atau kebutuhan warga negara (citizens).

a.

Fundamental Attribution Error: Kecenderungan aparatur
publik untuk meremehkan pengaruh faktor eksternal dan
melebih-lebihkan pengaruh faktor internal ketika menilai
kegagalan = masyarakat  (misalnya, = mempersepsikan
kemiskinan warga semata-mata karena kemalasan, bukan
karena kegagalan sistemik) (Van de Walle, 2011).

Self-Serving Bias: Kecenderungan organisasi birokrasi untuk
mengatribusikan kesuksesan program pada kompetensi
internal, namun menyalahkan faktor eksternal (seperti
regulasi pusat atau kurangnya anggaran) saat program

tersebut gagal.
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C.

Teori Kategori Sosial dan Stereotip Birokrasi

Aparatur publik sering kali menggunakan jalan pintas kognitif
(heuristics) berupa stereotip untuk memproses data warga yang
sangat banyak dalam waktu singkat. Menurut Lipsky (2010)
dalam studinya tentang Street-Level Bureaucracy, keterbatasan
waktu dan sumber daya memaksa petugas garis depan (seperti
petugas sosial, polisi, dan staf administratif) melakukan
kategorisasi sosial terhadap masyarakat. Hal ini berpotensi
memicu bias diskriminatif di mana kelompok masyarakat tertentu
dipersepsikan kurang kooperatif atau kurang layak menerima

prioritas layanan dibandingkan kelompok lainnya.

MODEL PENGAMBILAN KEPUTUSAN DI SEKTOR PUBLIK

Pengambilan keputusan di organisasi publik jarang sekali

mengikuti pola linear yang sepenuhnya logis. Karakteristik multi-

aktor dan konflik kepentingan melahirkan beberapa model

pengambilan keputusan teoretis:

[Model Rasional Muumi | ————— P Asumsi Informasi Sempuina (Sering Tidak Realistis)

[Bounded Rationality] ———————WP Keterbatasan Kognitif + Keputusan "Cukup Baik"
(Satisficing)

[Incremental & Garbage Can] ————P Kompromi Politik & Pertemuan Masalah-Solusi

Secara Kebetulan

Gambar 3.1. Model Pengambilan Keputusan Teoretis

Bounded Rationality dan Satisficing

Herbert Simon (1947) meruntuhkan mitos manusia rasional
sempurna melalui konsep Rasionalitas Terbatas (Bounded
Rationality). Di sektor publik, pengambil keputusan tidak
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BAB 4
MOTIVASI: DARI KONSEP MENJADI
PENERAPAN DI ERA MODERN

Andi Patmahwati, Syurlinda, Pratiwi, Andi Arwin

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: RELEVANSI MOTIVASI KERJA

KONTEMPORER

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, motivasi
didefinisikan sebagai proses arsitektur psikologis yang menentukan
intensitas, arah, dan ketekunan usaha individu menuju pencapaian
tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2022). Organisasi modern yang
beroperasi dalam ekosistem digital, hibrida, dan berbasis proyek (gig
economy) tidak lagi dapat mengandalkan model motivasi konvensional
yang kaku. Pergeseran nilai-nilai angkatan kerja menuntut reorientasi
radikal: dari pendekatan transaksional-mekanistik menuju desain
kerja yang humanis, otonom, dan memiliki kebermaknaan sosial
(meaningful work) (Gagné & Deci, 2005). Tantangan utama manajemen
modern adalah bagaimana menerjemahkan teori motivasi klasik
menjadi instrumen praktis yang tangguh untuk memitigasi kelelahan
kerja (burnout) dan mendorong keterikatan pegawai (employee

engagement).
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B. EVOLUSI TEORI MOTIVASI: MENUJU PENDEKATAN
INTRINSIK
Praktik manajemen modern digerakkan oleh sintesis antara teori
kebutuhan klasik dan model kontemporer yang menekankan pada

motivasi intrinsik.

TEORI KEBUTUHAN KLASIK MODEL KONTEMPORER INTEN
(Maslow, Herzberg. McClelland) (SDT - Deci & Ryan. 1985)
]
i !
v
Fokus: Pemenuhan Fokus: Otonomi. Kompetensi.
Faktor Eksternal dan Keterikatan Emosional

Gambar 4.1. Evolusi Teori Motivasi

1. Self-Determination Theory (SDT)

Teori Penentuan Nasib Sendiri (Self-Determination Theory) dari

Deci dan Ryan (1985) menjadi fondasi utama dalam PO lanjutan

untuk menganalisis motivasi di era modern. SDT menyatakan

bahwa organisasi akan mencapai performa puncak jika mampu
memenuhi tiga kebutuhan psikologis dasar karyawan:

a. Otonomi (Autonomy): Kebutuhan untuk merasakan kontrol
penuh atas tindakan dan pilihan kerja mereka (Pink, 2009).

b. Kompetensi (Competence): Kebutuhan untuk merasa master
atau ahli dalam bidang tugas yang ditekuni dan mengalami
pertumbuhan kapabilitas.

c. Keterikatan  (Relatedness): Kebutuhan untuk merasa
terhubung, dihargai, dan menjadi bagian dari komunitas
sosial di tempat kerja.

Ketika organisasi modern bergeser dari pengawasan ketat

(micromanagement) ke sistem kerja fleksibel, pemenuhan aspek

otonomi terbukti secara empiris meningkatkan kreativitas dan

kinerja kontekstual (Humphrey et al., 2007).
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BABS5
DASAR DARI PERILAKU KELOMPOK

Irwan Lili, Ramlan D Daturante,
Mubarak Yasir Andi Mallapiseng

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: HAKIKAT KELOMPOK DALAM SISTEM

ORGANISASI

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, kelompok
didefinisikan sebagai dua individu atau lebih yang berinteraksi, saling
bergantung, dan bergabung bersama untuk mencapai tujuan tertentu
(Robbins & Judge, 2022). Kelompok bukan sekadar kumpulan
individu; ia memiliki realitas psikologis tersendiri yang memengaruhi
bagaimana anggotanya berpikir, merasa, dan bertindak. Pemahaman
mendasar mengenai perilaku kelompok sangat penting karena
sebagian besar pekerjaan dalam organisasi modern diselesaikan
melalui struktur tim, baik yang bersifat formal (seperti komite atau
gugus tugas) maupun informal (seperti jaringan sosial organik di
tempat kerja). [1, 2, 3, 4, 5]

B. LANDASAN TEORETIS IDENTIFIKASI KELOMPOK
Dua teori utama menjelaskan mengapa individu membentuk
kelompok dan bagaimana kelompok memengaruhi identitas diri

anggota: [1, 2]
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Social Identity Theory (Teori Identitas Sosial)
Teori Identitas Sosial (Tajfel & Turner, 1986) menyatakan bahwa
individu cenderung mendefinisikan diri mereka berdasarkan
keanggotaan kelompok sosial mereka (misalnya, departemen,
profesi, atau organisasi). Keanggotaan ini memberikan rasa
memiliki dan harga diri (self-esteern). Teori ini menjelaskan dua
fenomena kritis:

a. In-group Favoritism: Kecenderung untuk melihat anggota
kelompok sendiri secara positif dan memberikan perlakuan
istimewa kepada mereka.

b. Out-group Derogation: Kecenderungan untuk memandang
rendah atau mendiskriminasi individu di luar kelompok
mereka, yang sering memicu konflik antar-departemen.

Teori Pembentukan Kelompok (Five-Stage Model vs. Punctuated-

Equilibrium Model)

Secara konvensional, perkembangan kelompok mengikuti model

lima tahap (Tuckman, 1965): Forming (orientasi), Storming (konflik

intrakelompok), Norming (kohesi), Performing (fungsional), dan

Adjourning (pembubaran). Namun, dalam organisasi modern

yang dinamis dengan tenggat waktu ketat, kelompok lebih sering

mengikuti Punctuated-Equilibrium Model (Gersick, 1988). Model ini
menunjukkan bahwa kelompok mengalami periode inersia
panjang (pasif) hingga paruh waktu proyek berjalan, di mana
terjadi transisi radikal yang memicu aktivitas kritis demi

penyelesaian tugas. [1, 2]
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BAB 6

KERJA TIM DIGITAL DAN HYBRID:
DINAMIKA KOLABORASI VIRTUAL
DALAM PERILAKU ORGANISASI

Rinayanti, Fatmawati, Trial Baussa Timang

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: REDEFINISI TIM DI ERA PASCADIGITAL

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, konseptualisasi
tim kerja telah mengalami disrupsi struktural yang masif. Tim tidak
lagi diartikan sebagai sekumpulan individu yang berbagi ruang fisik
dan waktu yang sama, melainkan sebagai entitas sosial hibrida yang
disatukan oleh arsitektur digital dan tujuan kolaboratif (Robbins &
Judge, 2022). Transisi menuju model kerja hibrida (hybrid work) dan tim
virtual penuh (fully virtual teams) menuntut pemahaman baru
mengenai bagaimana proses kognitif, afektif, dan perilaku kelompok
beroperasi tanpa adanya jangkar interaksi tatap muka konvensional
(Gilson et al., 2015). Di era modern, efektivitas kolaborasi virtual
menjadi determinan utama kelincahan strategis (strategic agility) dan

resiliensi organisasi.
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BAB 7

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
SEBAGAI KATALISATOR PERUBAHAN
ORGANISASI MODEREN

Nurmi Trista Ningsih, Syahrul, Habibi

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: DIALEKTIKA KEPEMIMPINAN DAN

PERUBAHAN

Dalam lanskap bisnis kontemporer yang dicirikan oleh volatilitas,
ketidakpastian, kompleksitas, dan ambiguitas (VUCA), perubahan
organisasi (organizational change) bukan lagi sebuah pilihan temporal,
melainkan kondisi permanen untuk bertahan hidup (Robbins & Judge,
2022). Di dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, manajemen
perubahan tidak dapat dipisahkan dari efektivitas kepemimpinan
strategis. Pemimpin berfungsi sebagai arsitek sosial yang
menerjemahkan tekanan eksternal menjadi transformasi internal yang
terstruktur (Bass & Riggio, 2006). Tantangan utama dalam manajemen
modern adalah bagaimana menggerakkan seluruh elemen organisasi
agar adaptif terhadap perubahan teknologi dan struktural tanpa

menimbulkan resistensi massal yang merusak stabilitas operasional.
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B. KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DALAM

MANAJEMEN PERUBAHAN

Teori Kepemimpinan Kontemporer membedakan secara tegas
antara gaya kepemimpinan transaksional yang berfokus pada
pertukaran insentif (manajemen konvensional) dan kepemimpinan
transformasional yang berfokus pada perubahan nilai dan komitmen
karyawan (Bass, 1985). Kepemimpinan transformasional diakui
sebagai model paling efektif dalam memfasilitasi perubahan

organisasi melalui empat pilar utama (Empat I):

[ 1
| EMPAT PILAR KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

!
I T 1
v v v
[Idealized Influence] [Inspirational Motivation] [Intellectual Stimulation]
Pemimpin sebagai teladan Visi masa depan yang jelas Menantang status quo &

Karisma & Integritas Menginspirasi komitmen Mendorong inovasi radikal

v
[Individualized Consideration
Pendekatan personal &

Dukungan psikologis empati

Gambear 7.1 Pilar Kepemimpinan Transformasional

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin bertindak sebagai
model peran (role model) yang menunjukkan standar etika tinggi,
sehingga membangun kepercayaan dan karisma yang mendalam.
[1]

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional): Kemampuan
mengartikulasikan visi masa depan secara jelas dan menarik, yang
membangkitkan optimisme kelompok di tengah ketidakpastian
perubahan.

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): Pemimpin

mendorong pengikut untuk mempertanyakan status quo, berpikir
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BAB 8

KEKUASAAN, POLITIK, DAN DINAMIKA
DEMOKRASI ORGANISASI DI ERA MEDIA
SOSIAL DAN DISINFORMASI

Mubh Ilyas, Afdalia Permadani, Atika Rahma Abdullah

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: DIALEKTIKA KEKUASAAN

KONTEMPORER

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, kekuasaan (power)
didefinisikan sebagai kapasitas terdefinisi yang dimiliki seseorang (A)
untuk memengaruhi perilaku orang lain (B), sehingga B bertindak
sesuai dengan keinginan A (Robbins & Judge, 2022). Ketika kekuasaan
diaktualisasikan dalam tindakan nyata, ia bertransformasi menjadi
perilaku politik (organizational politics). [1, 2]

Di era digital, arena politik organisasi tidak lagi terbatas pada
ruang rapat formal atau koridor fisik kantor. Kehadiran media sosial
dan platform komunikasi instan internal (seperti Slack atau WhatsApp
Group) telah mendemokratisasi sekaligus mendisrupsi cara
kekuasaan didistribusikan, dijalankan, dan ditentang (Fleming &
Spicer, 2014). Transformasi ini membawa tantangan baru berupa
penyebaran disinformasi yang digunakan sebagai taktik politik
modern untuk memanipulasi persepsi dan memengaruhi

pengambilan keputusan strategis.
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B. DASAR KEKUASAAN TRADISIONAL VS. KEKUASAAN
DIGITAL
French dan Raven (1959) membagi dasar kekuasaan menjadi dua
kategori besar: formal (coercive, reward, legitimate) dan pribadi (expert,
referent). Dalam organisasi modern, terjadi pergeseran struktural:

o . Berbasis Hierarki & Jabatan Struktur
[Kekuasaan Tradisional/Formal] —

¥ (Disrupsi Media Sesial)

[Kekuasaan Digital/Informal]

Berbasis Akses Informasi, Jaringan,

dan Pengaruh Opini (Referent-Network)

Gambar 8.1. Dasar Kekuasaan Tradisional vs. Kekuasaan Digital

Media sosial internal melemahkan kendali kekuasaan formal.
Karyawan di tingkat operasional kini dapat memperoleh expert power
atau referent power yang masif secara cepat dengan menjadi simpul
informasi penting dalam jaringan digital organisasi (McFarland &
Thomas, 2018). Kekuasaan kini bersifat lebih cair, tidak terpusat pada
figur pimpinan tertinggi, dan sangat bergantung pada kapabilitas

individu dalam mengelola narasi digital.

C. DEMOKRATISASI ORGANISASI MELALUI MEDIA SOSIAL
Media sosial berfungsi sebagai katalisator bagi demokrasi
organisasi (organizational democracy), yaitu keterlibatan karyawan
secara bermakna dalam proses tata kelola dan pembuatan keputusan
(Harrison & Freeman, 2004). Platform digital memberikan ruang bagi
suara-suara minoritas atau terpinggirkan (employee voice) yang selama
ini tersumbat oleh birokrasi hierarkis (Leonardi & Vaast, 2017).
Demokratisasi ini meningkatkan transparansi, memperkuat
psychological safety (Edmondson, 1999), dan mendorong akuntabilitas

vertikal di mana para manajer dipaksa untuk memimpin secara lebih
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BAB9
INTEGRASI STRUKTUR DAN BUDAYA
ORGANISASI DALAM MODAL PERILAKU

Shintia Y Lobat, Rahmat Hidayat, Bustian Hamsah

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: MAKRO-KONSTRUKS DALAM

PERILAKU ORGANISASI

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, analisis tidak
hanya berfokus pada dinamika mikro (individu) dan meso
(kelompok), melainkan juga pada tingkat makro sistem organisasi.
Struktur organisasi (organizational structure) dan budaya organisasi
(organizational culture) adalah dua pilar makro utama yang secara
simultan membentuk, membatasi, dan mengarahkan perilaku seluruh
anggota di dalamnya (Robbins & Judge, 2022). Jika struktur organisasi
bertindak sebagai "kerangka tulang" formal yang mengatur distribusi
otoritas dan alokasi tugas, maka budaya organisasi berfungsi sebagai
"jiwa" atau perekat sosial tidak terlihat yang menyuntikkan nilai,
norma, dan makna pada kerangka tersebut (Schein, 2010). Pemahaman
mendalam mengenai interaksi kedua elemen ini sangat krusial bagi
manajemen modern untuk membangun ekosistem kerja yang lincah

(agile) dan adaptif terhadap disrupsi global. [1, 2]
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B. STRUKTUR ORGANISASI: DESAIN FORMAL DAN
DAMPAK PERILAKU
Studi PO lanjutan memandang struktur organisasi bukan sekadar
bagan hierarki statis, melainkan instrumen strategis yang
memengaruhi sikap dan motivasi kerja karyawan. Struktur
didefinisikan berdasarkan enam elemen kunci: spesialisasi kerja,
departemenisasi, rantai komando, rentang kendali, sentralisasi vs.
desentralisasi, dan formalisasi (Robbins & Judge, 2022). [1, 2]
Secara garis besar, literatur PO membagi konfigurasi struktur ke

dalam dua model kontras:

[MODEL MEKANISTIK] [MODEL ORGANIK]
- Formalisasi Tinggi - Formalisasi Rendah
- Sentralisasi Kaku - Desentralisasi Otonom
- Rentang Kendali Sempit - Rentang Kendali Luas
| |
A/ v
Cocok untuk lingkungan stabil Cocok untuk inovasi cepat
(Efisiensi tinggi, otonomi rendah) (Kreativitas tinggi, ambiguitas peran)

Gambar 9.1. Model Mekanistik dan Model Organik

1. Model Mekanistik: Dicirikan oleh departemenisasi yang luas,
formalisasi tinggi, jaringan informasi yang terbatas, dan
sentralisasi yang kaku. Struktur ini memaksimalkan efisiensi pada
lingkungan yang stabil, namun rentan memicu kelelahan
psikologis dan menurunkan inisiatif proaktif karyawan karena
otonomi kerja yang sangat minim (Burns & Stalker, 1961). [1]

2. Model Organik: Dicirikan oleh struktur yang datar, menggunakan
tim lintas fungsi, formalisasi rendah, jaringan informasi yang
komprehensif, dan partisipasi pengambilan keputusan yang
tinggi (desentralisasi). Struktur organik terbukti secara empiris
meningkatkan keselamatan psikologis (psychological safety) dan
memfasilitasi job crafting di era kerja digital (Edmondson, 1999).
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BAB 10

KEBIJAKAN SUMBER DAYA MANUSIA
DAN PRAKTIKNYA DALAM
MENINGKATKAN KINERJA ORGANISASI
DI ERA TRANSFORMASI DIGITAL

Nurhikmah S, Sandi Alam Putra, Zeth A. Kambu

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: PARADOKS SDM DI ERA

TRANSFORMASI DIGITAL

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, kebijakan dan
praktik Sumber Daya Manusia (SDM) tidak lagi dipandang sebagai
fungsi tata usaha administratif, melainkan sebagai instrumen
intervensi perilaku yang krusial (Robbins & Judge, 2022). Akselerasi
transformasi digital yang dicirikan oleh integrasi Kecerdasan Buatan
(Artificial Intelligence), otomatisasi proses, dan model kerja hibrida,
telah mengubah struktur kerja secara radikal.

Kondisi ini menciptakan sebuah paradoks: ketika teknologi
menjadi semakin dominan, aspek manusia (the human element) justru
menjadi penentu utama keberhasilan adopsi teknologi tersebut
(Lengnick-Hall et al., 2011). Oleh karena itu, efektivitas organisasi
modern sangat bergantung pada bagaimana kebijakan SDM dirancang
untuk membentuk sikap, meningkatkan kompetensi digital (digital-
upskilling), dan menyelaraskan perilaku karyawan dengan tujuan

strategis perusahaan.
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B. PRAKTIK KEBIJAKAN SDM STRATEGIS BERBASIS

KINERJA (HIGH-PERFORMANCE WORK SYSTEMS)

Untuk meningkatkan kinerja organisasi di era digital, literatur PO
lanjutan mengandalkan konsep High-Performance Work Systems
(HPWS). HPWS adalah serangkaian praktik SDM yang saling
terintegrasi—mencakup rekrutmen selektif, pelatihan komprehensif,
kompensasi berbasis kinerja, dan keterlibatan karyawan—yang
dirancang untuk memaksimalkan modal manusia (Jiang et al., 2012).
Di era digital, HPWS mengalami reorientasi struktural melalui tiga

pilar praktik utama:

‘ REORIENTASI PRAKTIK SDM DI ERA DIGITAL

v v v
[E-Recruitment & AI] [Digital Upskilling] [People Analytics]

Seleksi berbasis algoritma Kurikulum pembelajaran Penilaian kinerja berbasis

Prediktif kecocokan nilai mandiri & lincah (agile) data objektif & real-time

Gambar 10.1. Reorientasi Struktural Melalui Tiga Pilar Praktik

1. Rekrutmen Digital dan Seleksi Berbasis Kecocokan Nilai
Proses rekrutmen kini memanfaatkan algoritma Al dan analitik
data untuk menyaring kandidat secara presisi. Namun, fokus PO
lanjutan melampaui keahlian teknis semata, melainkan pada
Person-Organization ~ Fit  (Kecocokan  Individu-Organisasi).
Organisasi masa kini mencari talenta yang tidak hanya mahir
secara digital, tetapi juga memiliki kelincahan belajar (learning
agility) dan keselarasan nilai dengan budaya adaptif organisasi
(Kristof-Brown et al., 2005).

2. Pelatihan dan Pengembangan Berkelanjutan (Continuous Learning)
Di tengah cepatnya usangnya sebuah keahlian (skills obsolescence),

kebijakan pelatihan konvensional yang kaku telah digantikan oleh
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BAB 11
KOLABORASI DAN SOLIDARITAS
DALAM DINAMIKA ORGANISASI

Marlina Baso, Rizal

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: RELEVANSI SINERGI SOSIAL DI ERA

DISRUPSI

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, pencapaian
keunggulan kompetitif tidak lagi bertumpu pada performa individu
yang terisolasi, melainkan pada kapasitas kolektif sistem sosial
organisasi (Robbins & Judge, 2022). Kolaborasi (collaboration) dan
solidaritas (solidarity) merupakan dua makro-konstruks perilaku yang
saling mengikat. Jika kolaborasi bertindak sebagai instrumen
prosedural dan fungsional tempat interaksi kerja diselesaikan, maka
solidaritas merupakan perekat psikologis-moral yang menyatukan
komitmen emosional anggota kelompok (Adler & Heckscher, 2006). Di
era organisasi modern yang dicirikan oleh struktur hibrida, fluktuasi
pasar yang tinggi, dan tim virtual, memahami bagaimana kolaborasi
tumbuh secara efektif dan bagaimana solidaritas dipelihara menjadi

prasyarat krusial untuk membangun ketahanan (resilience) organisasi.
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B. TEORI FONDASI KOLABORASI DAN SOLIDARITAS

ORGANISASI

Dinamika kolaborasi dan solidaritas dalam literatur PO lanjutan

bersandar pada beberapa kerangka teoretis interdisipliner:

1.

Social Capital Theory (Teori Modal Sosial)

Teori Modal Sosial (Nahapiet & Ghoshal, 1998) menjelaskan

bahwa hubungan antar-manusia di dalam organisasi memiliki

nilai ekonomi dan fungsional yang substansial. Modal sosial

dibangun melalui tiga dimensi yang memicu kolaborasi: [1]

a. Dimensi Struktural: Pola hubungan dan jaringan komunikasi
digital maupun fisik antar-anggota.

b. Dimensi Relasional: Tingkat kepercayaan (trust), norma timbal
balik (reciprocity), dan kewajiban moral yang dirasakan.

c. Dimensi Kognitif: Kesamaan pemahaman, visi, nilai-nilai, dan
bahasa kolektif organisasi. [1]

Organisasi yang kaya akan modal sosial relasional akan secara

alami melahirkan solidaritas organik yang kuat, yang pada

akhirnya memotong biaya transaksi koordinasi formal (Putnam,

2000).

Social Exchange Theory (Teori Pertukaran Sosial)

Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) berargumen bahwa hubungan

interpersonal di tempat kerja berkembang berdasarkan evaluasi

biaya-manfaat psikologis. Berbeda dengan pertukaran ekonomi

yang kaku, pertukaran sosial melibatkan komitmen tidak tertulis

dan ekspektasi jangka panjang akan keadilan interaksional

(Colquitt et al., 2001). Solidaritas terbentuk ketika individu

bersedia membantu rekan kerja secara sukarela (altruism) dengan

keyakinan bahwa organisasi menghargai kontribusi sosial

tersebut dan bahwa rekan kerja akan membalas kebaikan tersebut

di masa depan.
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BAB 12

TRANSFORMASI DIGITAL PENDAPATAN:
MENGELOLA PERUBAHAN DAN STRES
KERJA PEGAWAI

Refsy E Sunardi, Abd Rais Rizal M

Universitas Indonesia Timur

A. PENDAHULUAN: KOMPLEKSITAS DIGITALISASI

PENDAPATAN

Dalam ranah Perilaku Organisasi (PO) lanjutan, transformasi
digital tidak lagi dipandang sekadar sebagai modernisasi infrastruktur
teknologi, melainkan sebagai restrukturisasi menyeluruh terhadap
model bisnis, khususnya pada pilar penghasil pendapatan (revenue
streams) (Robbins & Judge, 2022). Transformasi digital pendapatan
(digital revenue transformation) melibatkan digitalisasi saluran
penjualan, monetisasi data, dan otomatisasi interaksi pelanggan (Vial,
2019).

Bagi organisasi modern, transisi ini menciptakan tekanan kinerja
yang asimetris. Ketika target pendapatan bergeser ke arah metrik
digital berbasis data waktu nyata (real-time data), pegawai dipaksa
untuk  meninggalkan metode konvensional secara instan.
Ketidakpastian proses dan tuntutan kompetensi baru ini memicu
guncangan psikologis yang bermanifestasi sebagai resistensi dan

peningkatan stres kerja (job stress) yang akut (Tarafdar et al., 2007).
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B. MANAJEMEN PERUBAHAN DALAM TRANSFORMASI

PENDAPATAN

Mengelola  perubahan model pendapatan memerlukan

pendekatan intervensi perilaku yang terstruktur guna memitigasi

kegagalan adopsi sistem.

1.

Mitigasi Risiko Lewat Kerangka Kerja Kesiapan Perubahan
Keberhasilan digitalisasi fungsi pendapatan sangat bergantung
pada tingkat change readiness (kesiapan perubahan) individu
(Kotter, 2012). Ketika organisasi mengubah cara mereka
menghasilkan uang —misalnya beralih dari penjualan ritel fisik ke
model langganan digital (subscription-based metrics)—pegawai
sering kali mengalami ketakutan akan kehilangan relevansi peran
(fear of obsolescence). Pemimpin transformasional harus bertindak
sebagai fasilitator yang mengomunikasikan urgensi perubahan
(sense of urgency) dan menyediakan ruang aman psikologis
(psychological ~safety) agar pegawai berani mengeksplorasi
perangkat digital baru tanpa takut dihakimi atas kegagalan awal
(Edmondson, 1999).

Teori Kognitif Sosial dalam Penerapan Teknologi

Berdasarkan Teori Kognitif Sosial (Bandura, 1986), adopsi
teknologi digital baru dipengaruhi oleh self-efficacy (efikasi diri)
pegawai. Dalam konteks operasional pendapatan, kebijakan SDM
harus secara aktif mendukung peningkatan keterampilan digital
(digital upskilling) guna meningkatkan keyakinan karyawan bahwa
mereka mampu menguasai platform analitik penjualan modern
(Noe et al., 2014).
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anskap bisnis kontemporer yang
Lsarat disrupsi teknologi, kerja

hibrida, dan perubahan model
pendapatan menuntut reorientasi
perilaku strategis. Melalui pendekatan
ilmiah yang teoretis sekaligus aplikatif,
setiap bab dalam buku ini membedah
berbagai sub-bab krusial, mulai dari
manajemen keragaman, transformasi
digital pendapatan, mitigasi teknostres,
hingga penguatan solidaritas dan
kolaborasivirtual.
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