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Organizational culture is a fundamental determinant of an organization's 

identity, operational efficiency, and long-term sustainability. This study 

analyzes the core concepts, theoretical frameworks, and practical implications 

of organizational culture in management. By reviewing key models such as 

Schein's Three Levels of Culture, Hofstede's Cultural Dimensions, Denison's 

Organizational Culture Model, and Cameron & Quinn's Competing Values 

Framework, the research highlights how culture influences leadership styles, 

decision-making processes, employee motivation, and overall organizational 

performance. A strong and adaptive culture fosters innovation, enhances 

employee engagement, and facilitates strategic alignment, making 

organizations more resilient to external changes and competitive pressures. 

Furthermore, the study underscores that organizational culture plays a crucial 

role in shaping ethical standards, communication patterns, and the ability to 

manage change effectively. The findings suggest that cultivating a positive and 

flexible culture is essential for sustainable organizational success in an 

increasingly dynamic business environment. 
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ABSTRAK 
Budaya organisasi merupakan faktor fundamental yang menentukan identitas organisasi, efisiensi operasional, 

dan keberlanjutan jangka panjang. Studi ini bertujuan untuk menganalisis konsep inti, kerangka teoretis, serta 

implikasi praktis dari budaya organisasi dalam konteks manajemen. Dengan mengkaji berbagai model utama 

seperti Tiga Tingkatan Budaya Schein, Dimensi Budaya Hofstede, Model Budaya Organisasi Denison, serta 

Kerangka Nilai Bersaing Cameron & Quinn, penelitian ini mengungkap bagaimana budaya organisasi 

mempengaruhi gaya kepemimpinan, proses pengambilan keputusan, motivasi karyawan, serta kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Budaya organisasi yang kuat dan adaptif mampu mendorong inovasi, meningkatkan 

keterlibatan karyawan, serta mendukung keselarasan strategis, sehingga membuat organisasi lebih tangguh dalam 

menghadapi perubahan eksternal dan tekanan kompetitif. Selain itu, studi ini menegaskan bahwa budaya 

organisasi memiliki peran krusial dalam membentuk standar etika, pola komunikasi, serta efektivitas dalam 

mengelola perubahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa membangun budaya organisasi yang positif dan 

fleksibel merupakan kunci utama dalam mencapai kesuksesan organisasi yang berkelanjutan di tengah dinamika 

lingkungan bisnis yang semakin kompleks. 

Kata kunci: adaptasi, budaya organisasi, inovasi, kepemimpinan, keselarasan strategis, kinerja, manajemen, 

motivasi 

 

 

PENDAHULUAN 

Budaya organisasi adalah penentu penting dari identitas organisasi, efisiensi operasional, dan 

keberlanjutan jangka panjang. Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, kepercayaan, asumsi, dan 

norma-norma bersama yang membentuk perilaku dan interaksi organisasi (Schein, 2010). Budaya 

https://falulufohalowo.com/index.php/tuhenori
https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.121
mailto:john81giawa@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.en


Delipiter Lase, Yeni Absah, Prihatin Lumbanraja, Yohanes Giawa, Yunuman Gulo  
Tuhenori: Jurnal Ilmiah Multidisiplin 

Volume 3 Nomor 1 Maret 2025 
 

22 | https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.128 
 

organisasi mempengaruhi proses pengambilan keputusan, gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, 

dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Para ahli seperti Deal & Kennedy (2000) mengkarakterisasi budaya organisasi sebagai “cara 

melakukan sesuatu di sini,” yang menekankan dampaknya yang informal namun mendalam pada 

operasi sehari-hari. Hal ini dimanifestasikan di berbagai tingkatan, mulai dari artefak yang terlihat 

seperti tata letak kantor dan aturan berpakaian hingga elemen yang lebih dalam dan implisit seperti 

asumsi yang mendasari dan nilai-nilai kolektif (Schein, 2010). Memahami budaya organisasi sangat 

penting bagi para manajer yang bertujuan untuk mendorong kolaborasi, inovasi, dan motivasi 

karyawan, yang pada akhirnya mendorong efektivitas organisasi (Cameron & Quinn, 2011). 

Pentingnya budaya organisasi secara strategis tidak dapat dilebih-lebihkan. Budaya organisasi 

membentuk bagaimana organisasi beradaptasi dengan perubahan, melibatkan karyawan, dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Kotter & Heskett (2011) berpendapat bahwa budaya adaptif 

mengungguli struktur yang kaku dengan mengedepankan fleksibilitas, inovasi, dan responsif terhadap 

dinamika pasar. Organisasi seperti Google dan Apple telah berhasil memanfaatkan budaya perusahaan 

yang kuat untuk mendorong kreativitas, otonomi, dan pertumbuhan yang berkelanjutan (Hofstede, 

2001). Sebaliknya, organisasi dengan budaya yang lemah atau beracun sering kali mengalami 

pergantian karyawan yang tinggi, semangat kerja yang menurun, dan resistensi terhadap perubahan, 

yang menghambat kelangsungan hidup jangka panjang. 

Efektivitas organisasi secara intrinsik terkait dengan kekuatan dan kemampuan beradaptasi 

budaya organisasi. Budaya yang terdefinisi dengan baik akan menyelaraskan perilaku karyawan dengan 

tujuan strategis, mendorong kerja sama, komitmen, dan kinerja yang tinggi (Denison & Mishra, 1995). 

Budaya organisasi mempengaruhi dimensi-dimensi kunci dari efektivitas, termasuk efektivitas 

kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan efisiensi pengambilan keputusan (Cameron & Quinn, 

2011). 

Model budaya organisasi Denison (1990) menyoroti empat dimensi yang sangat penting bagi 

efektivitas: misi, konsistensi, keterlibatan, dan kemampuan beradaptasi. Organisasi dengan misi yang 

jelas dan arahan kepemimpinan yang kuat cenderung berkinerja lebih baik, sementara organisasi yang 

menekankan keterlibatan dan kemampuan beradaptasi karyawan akan mempertahankan kesuksesan 

dalam lingkungan yang dinamis. 

Di luar efektivitas operasional, budaya organisasi merupakan landasan keberlanjutan. 

Keberlanjutan dalam konteks ini mencakup stabilitas keuangan, tanggung jawab sosial, dan ketahanan 

jangka panjang (Elkington, 1999). Organisasi yang mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam 

budaya mereka memprioritaskan praktik-praktik etika, tanggung jawab sosial perusahaan (CSR), dan 

keterlibatan pemangku kepentingan (Freeman et al., 2018). Budaya etis yang kuat mendorong 

transparansi, akuntabilitas, dan kepercayaan pemangku kepentingan, mengurangi risiko yang terkait 

dengan perilaku tidak etis dan skandal perusahaan (Trevino & Nelson, 2016). 

Selain itu, budaya organisasi berperan penting dalam keragaman, kesetaraan, dan inklusi (DEI). 

Budaya organisasi yang inklusif secara aktif mempromosikan perspektif yang beragam, yang mengarah 

pada peningkatan inovasi dan pengambilan keputusan yang lebih efektif (Cox, 1994). Organisasi yang 

gagal mengembangkan lingkungan yang inklusif berisiko mengalami ketidakpuasan karyawan, 

ketidakpuasan, dan tantangan dalam menarik talenta yang beragam. 

Studi tentang budaya organisasi berasal dari antropologi sosial, psikologi, dan teori manajemen. 

Schein (2010) mendefinisikan budaya organisasi sebagai “pola asumsi dasar bersama yang dipelajari 

oleh sebuah kelompok ketika mereka memecahkan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal.” 

Hofstede et al. (1990) mengkategorikan budaya ke dalam dimensi-dimensi seperti nilai, ritual, simbol, 

dan pahlawan, yang menggambarkan dampaknya yang besar pada perilaku di tempat kerja dan 

pengambilan keputusan organisasi. 

Para ahli telah mengembangkan berbagai model untuk mengkonseptualisasikan budaya 

organisasi. Di antara model-model tersebut, terdapat beberapa kerangka kerja yang berpengaruh yang 

memberikan perspektif berbeda tentang bagaimana budaya terwujud dalam organisasi. 

Salah satu model yang paling dikenal luas adalah Schein’s Three Levels of Culture (2010), yang 

mengkategorikan budaya organisasi ke dalam tiga tingkat yang berbeda: artefak, nilai-nilai yang dianut, 

dan asumsi-asumsi dasar yang mendasari. Artefak mewakili aspek budaya yang terlihat, seperti cara 

berpakaian dan desain kantor, sementara nilai-nilai yang dianut mencerminkan keyakinan dan norma 
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yang dinyatakan dalam organisasi. Tingkat terdalam, asumsi dasar yang mendasari, terdiri dari 

keyakinan yang tidak disadari dan diterima begitu saja yang pada dasarnya membentuk perilaku dan 

pengambilan keputusan dalam organisasi. 

Kerangka kerja penting lainnya adalah Hofstede’s Cultural Dimensions (Hofstede, 1984, 2001), 

yang pada awalnya dikembangkan untuk memahami budaya nasional tetapi kemudian diterapkan pada 

pengaturan organisasi. Dimensi Hofstede meliputi jarak kekuasaan, penghindaran ketidakpastian, 

individualisme vs kolektivisme, maskulinitas vs femininitas, orientasi jangka panjang vs jangka pendek, 

dan kesenangan vs pengekangan. Dimensi-dimensi ini membantu dalam menganalisis perilaku di 

tempat kerja dan pendekatan manajerial di berbagai konteks budaya yang berbeda, memberikan 

wawasan tentang bagaimana organisasi berfungsi dalam lingkungan yang beragam. 

Denison’s Model of Organizational Culture (1990) berfokus pada empat dimensi utama-misi, 

konsistensi, keterlibatan, dan kemampuan beradaptasi-yang mendorong efektivitas organisasi. Model 

ini menekankan pentingnya menyelaraskan budaya organisasi dengan tujuan strategis untuk 

meningkatkan komitmen karyawan, efisiensi operasional, dan keberlanjutan jangka panjang. Organisasi 

dengan misi yang kuat dan kemampuan beradaptasi yang tinggi cenderung lebih tangguh dan lebih siap 

untuk menangani perubahan. 

Terakhir, Cameron & Quinn's Competing Values Framework (2011) mengklasifikasikan 

budaya organisasi ke dalam empat jenis yang berbeda: klan, adhokrasi, pasar, dan hirarki. Budaya klan 

memprioritaskan kolaborasi dan keterlibatan karyawan, budaya adhokrasi mendorong inovasi dan 

kemampuan beradaptasi, budaya pasar menekankan kompetisi dan pencapaian tujuan, dan budaya 

hierarki berfokus pada struktur dan kontrol. Masing-masing tipe budaya ini memiliki implikasi 

manajerial yang unik, yang memengaruhi gaya kepemimpinan, proses pengambilan keputusan, dan 

efektivitas organisasi. 

Dalam lanskap bisnis kontemporer, yang ditandai dengan kemajuan teknologi yang pesat, 

globalisasi, dan persaingan yang semakin ketat, budaya organisasi merupakan penentu utama 

kesuksesan. Kemampuan organisasi untuk mengembangkan budaya yang adaptif dan tangguh secara 

langsung berdampak pada efektivitas, keterlibatan karyawan, inovasi, dan kapasitas untuk manajemen 

perubahan. 

Budaya organisasi yang positif menumbuhkan kepuasan kerja, motivasi, dan komitmen 

(Cameron & Quinn, 2011). Karyawan yang mengidentifikasi diri dengan nilai-nilai organisasi mereka 

menunjukkan tingkat keterlibatan dan upaya yang lebih tinggi, yang mengarah pada peningkatan 

produktivitas dan kesuksesan organisasi (Gallup, 2017). Sebaliknya, budaya yang beracun atau tidak 

selaras dapat menyebabkan ketidakterlibatan, tingkat perputaran yang tinggi, dan kinerja organisasi 

yang menurun. 

Inovasi sangat penting bagi bisnis untuk tetap kompetitif. Budaya organisasi berperan penting 

dalam mendorong atau menghambat inovasi. Budaya yang mendorong pengambilan risiko, kreativitas, 

dan kolaborasi lebih mungkin menghasilkan ide-ide terobosan dan tetap dapat beradaptasi dengan 

perubahan pasar (Tushman & O'Reilly, 1996). Perusahaan seperti Tesla dan Amazon merupakan contoh 

budaya yang memprioritaskan eksperimen dan pembelajaran berkelanjutan, yang memungkinkan 

mereka untuk mendisrupsi industri tradisional. Kepemimpinan memainkan peran penting dalam 

membentuk budaya inovatif dengan mempromosikan keamanan psikologis dan komunikasi yang 

terbuka (Edmondson, 1999). 

Manajemen perubahan yang efektif membutuhkan keselarasan budaya. Kotter (1996) 

menyatakan bahwa inisiatif transformasi yang sukses bergantung pada penyelarasan nilai-nilai budaya 

dengan kebutuhan strategis. Resistensi terhadap perubahan seringkali berakar pada kelembaman 

budaya, di mana nilai-nilai dan norma-norma yang telah mengakar bertentangan dengan arah strategis 

yang baru. Para pemimpin harus secara proaktif melibatkan karyawan, mengkomunikasikan alasan 

perubahan, dan memperkuat pergeseran budaya yang diinginkan untuk memastikan adaptasi yang 

sukses (Cameron & Green, 2019). 

Studi tentang budaya organisasi ini berusaha untuk memahami dasar-dasar konseptual, 

penjelasan teoritis, dan implikasi praktisnya. Salah satu pertanyaan mendasar berkisar pada bagaimana 

budaya organisasi didefinisikan dan dijelaskan dalam kerangka kerja teoretis yang berbeda. Selain itu, 

penting untuk mengidentifikasi model-model utama yang membentuk pemahaman budaya organisasi, 

karena model-model ini memberikan wawasan tentang struktur, karakteristik, dan pengaruhnya. Lebih 
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jauh lagi, memeriksa implikasi budaya organisasi dalam manajemen organisasi sangat penting untuk 

memahami bagaimana budaya organisasi mempengaruhi kepemimpinan, pengambilan keputusan, 

perilaku karyawan, dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. 

Tujuan utama dari makalah ini adalah untuk mengeksplorasi dan mendefinisikan konsep-

konsep inti dan teori-teori yang berkaitan dengan budaya organisasi, memberikan pemahaman yang 

komprehensif tentang perannya dalam organisasi. Tulisan ini juga bertujuan untuk menganalisis dan 

membandingkan berbagai model budaya organisasi, menyoroti relevansi dan penerapannya dalam 

konteks organisasi yang berbeda. Terakhir, makalah ini menjelaskan bagaimana budaya organisasi 

mempengaruhi manajemen organisasi, membentuk perencanaan strategis, efisiensi operasional, 

keterlibatan karyawan, dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan. 

 

METODE 

Makalah ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif melalui tinjauan literatur yang 

ekstensif untuk mengeksplorasi konsep, model, dan implikasi budaya organisasi bagi manajemen. 

Pendekatan ini sesuai dengan rekomendasi Merriam & Tisdell (2015) yang menekankan pentingnya 

sintesis teori dan penelitian sebelumnya dalam studi kualitatif berbasis literatur. Penelitian ini 

mensintesis teori, kerangka kerja, dan temuan empiris yang ada dari penelitian sebelumnya untuk 

memberikan pemahaman yang komprehensif tentang bagaimana budaya organisasi mempengaruhi 

berbagai aspek manajemen dan kinerja organisasi.   

Proses penelitian ini melibatkan analisis tematik artikel ilmiah, buku, dan studi kasus yang 

membahas peran budaya organisasi dalam membentuk kepemimpinan, perilaku karyawan, 

pengambilan keputusan, dan kesuksesan bisnis secara keseluruhan. Model-model teori utama, termasuk 

Schein’s Three Levels of Culture, Hofstede’s Cultural Dimensions, Denison’s Model of Organizational 

Culture, dan Cameron & Quinn's Competing Values (CVF), dianalisis untuk memahami penerapannya 

dalam konteks organisasi yang berbeda.  

Selain eksplorasi teoritis, makalah ini juga membahas studi kasus perusahaan-perusahaan 

ternama untuk mengilustrasikan dampak budaya organisasi di dunia nyata. Contoh-contoh budaya 

organisasi yang sukses, dikontraskan dengan kasus-kasus kegagalan budaya, untuk menyoroti implikasi 

dari manajemen budaya yang efektif dan tidak efektif.   

Penelitian ini disusun secara sistematis, dimulai dengan tinjauan umum tentang konsep budaya 

organisasi, diikuti dengan diskusi mendalam tentang model dan kerangka kerja budaya, dan diakhiri 

dengan implikasi praktis untuk manajemen. Temuan dari tinjauan literatur memberikan wawasan 

tentang praktik terbaik untuk mengembangkan budaya organisasi yang kuat dan mudah beradaptasi 

sambil mengatasi tantangan yang terkait dengan perubahan budaya dan pengaruh kepemimpinan. 

Karena makalah ini didasarkan pada analisis data sekunder, makalah ini tidak melibatkan 

pengumpulan data empiris melalui survei atau wawancara. Sebaliknya, makalah ini mengandalkan 

analisis content analysis dari sumber-sumber akademis untuk mengidentifikasi tema-tema utama dan 

tren dalam studi budaya organisasi (Krippendorff, 2019). Tujuannya adalah untuk memberikan 

landasan teoretis yang komprehensif yang dapat menginformasikan wacana akademis dan aplikasi 

praktis dalam manajemen. 

 

KONSEP BUDAYA ORGANISASI 

Definisi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah aspek fundamental dari setiap institusi, yang mendefinisikan nilai-

nilai, kepercayaan, dan perilaku bersama yang membentuk cara anggota berinteraksi dan bekerja sama. 

Budaya organisasi memengaruhi efektivitas organisasi, kepuasan karyawan, dan kesuksesan secara 

keseluruhan. Berbagai ahli telah memberikan definisi budaya organisasi, masing-masing menekankan 

aspek yang berbeda dari fenomena yang kompleks ini. 

Para ahli menawarkan perspektif yang beragam tentang budaya organisasi, menyoroti 

signifikansinya dalam membentuk dinamika dan identitas tempat kerja. Schein (2010) mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar bersama yang dikembangkan oleh sebuah kelompok ketika 

memecahkan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Asumsi-asumsi ini, setelah divalidasi, 

diwariskan sebagai cara yang benar untuk melihat, berpikir, dan merasa. Hofstede et al. (1990) 

menggambarkan budaya organisasi sebagai “pemrograman pikiran kolektif” yang membedakan satu 
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organisasi dengan organisasi lainnya. Deal & Kennedy (2000) menekankan bahwa budaya organisasi 

pada dasarnya adalah “cara melakukan sesuatu di sini”, dengan fokus pada perilaku dan ritual yang 

sudah mendarah daging. Sementara itu, Denison (1990) mengidentifikasi empat dimensi kunci dari 

budaya organisasi-misi, konsistensi, keterlibatan, dan kemampuan beradaptasi-berpendapat bahwa 

elemen-elemen tersebut berkontribusi pada penciptaan nilai dan stabilitas. Secara kolektif, perspektif-

perspektif ini menggambarkan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai kerangka kerja panduan 

yang memengaruhi perilaku di tempat kerja, proses pengambilan keputusan, dan identitas organisasi 

secara keseluruhan. 

Budaya organisasi terdiri dari beberapa elemen yang saling terkait yang mendefinisikan 

karakter dan fungsinya, dengan nilai, norma, simbol, dan praktik sebagai komponen yang paling umum 

dikenal. Nilai-nilai membentuk fondasi budaya organisasi, mewakili keyakinan inti yang memandu 

perilaku dan pengambilan keputusan. Nilai-nilai tersebut mendefinisikan apa yang penting dalam 

sebuah organisasi dan menetapkan ekspektasi bagi para karyawan. Misalnya, Google menekankan 

inovasi dan keterbukaan, sementara militer AS memprioritaskan disiplin dan loyalitas. Norma mengacu 

pada aturan dan ekspektasi tidak tertulis yang membentuk perilaku sehari-hari, termasuk gaya 

komunikasi, cara berpakaian, dan interaksi dengan atasan. Norma-norma ini berkembang dari waktu ke 

waktu, baik memperkuat maupun memperlemah kohesi organisasi. Simbol berfungsi sebagai 

representasi nyata dari budaya organisasi, seperti logo perusahaan, tata letak kantor, seragam, dan 

bahasa di tempat kerja. Desain kantor minimalis Apple, misalnya, mencerminkan komitmennya 

terhadap kesederhanaan dan inovasi, sementara seragam dan lencana militer membangun hierarki dan 

disiplin. Di sisi lain, praktik-praktik mencakup rutinitas dan ritual yang memperkuat nilai-nilai dan 

norma-norma organisasi. Hal ini dapat mencakup proses orientasi, rapat tim, program penghargaan 

karyawan, dan acara tahunan perusahaan. Organisasi dengan budaya yang kuat biasanya memiliki 

praktik-praktik yang terdefinisi dengan baik yang selaras dengan nilai-nilai inti mereka, mendorong 

konsistensi dan keterlibatan karyawan. 

 

Karakteristik Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi fungsi dan keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, kepercayaan, norma, dan 

praktik bersama yang membentuk perilaku individu dalam organisasi (Schein, 2010). Budaya organisasi 

yang kuat memupuk persatuan, memandu pengambilan keputusan, dan mempengaruhi motivasi dan 

kinerja karyawan. Memahami karakteristiknya sangat penting bagi para pemimpin dan manajer yang 

ingin menciptakan tempat kerja yang positif dan produktif. Tulisan ini mengeksplorasi karakteristik 

utama budaya organisasi, didukung oleh literatur yang relevan. 

1. Nilai dan keyakinan bersama 

Salah satu karakteristik mendasar dari budaya organisasi adalah adanya nilai-nilai dan keyakinan 

bersama. Nilai-nilai inti ini mendefinisikan identitas organisasi dan memandu operasinya (Hofstede, 

2010). Organisasi dengan budaya yang kuat memiliki nilai-nilai yang terdefinisi dengan baik yang 

dianut oleh para karyawan secara kolektif, sehingga menumbuhkan rasa memiliki dan komitmen. 

Sebagai contoh, budaya Google dibangun di atas inovasi, kolaborasi, dan keterbukaan, yang 

tercermin dalam struktur organisasi dan praktik-praktik karyawannya(Schmidt & Rosenberg, 2017). 

2. Norma dan harapan perilaku 

Budaya organisasi menetapkan norma dan ekspektasi yang mempengaruhi bagaimana karyawan 

berinteraksi satu sama lain dan dengan pemangku kepentingan. Aturan-aturan tidak tertulis ini 

menentukan perilaku yang dapat diterima di dalam organisasi (Denison, 1990). Perusahaan dengan 

budaya hirarkis, misalnya, mungkin menekankan komunikasi formal dan pengambilan keputusan 

yang terstruktur, sedangkan budaya yang lebih fleksibel dan adaptif, seperti budaya perusahaan 

rintisan, dapat mendorong dialog terbuka dan pengambilan risiko. 

3. Stabilitas vs fleksibilitas 

Budaya organisasi dapat dikategorikan berdasarkan stabilitas atau kemampuan beradaptasi. 

Beberapa organisasi memprioritaskan stabilitas, menekankan pada rutinitas, tradisi, dan mekanisme 

kontrol yang konsisten (Cameron & Quinn, 2011). Di sisi lain, budaya adaptif mendorong inovasi, 

perubahan, dan fleksibilitas dalam menanggapi lingkungan yang dinamis. Sebuah studi oleh Kotter 

& Heskett (2011) menemukan bahwa organisasi dengan budaya adaptif cenderung berkinerja lebih 
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baik secara finansial dan mempertahankan kesuksesan jangka panjang dibandingkan dengan 

organisasi yang memiliki budaya kaku dan birokratis. 

4. Kepemimpinan dan budaya organisasi 

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam membentuk dan mempertahankan budaya 

organisasi. Para pemimpin membentuk dan memperkuat norma-norma budaya melalui tindakan, 

komunikasi, dan proses pengambilan keputusan (Schein, 2010). Pemimpin transformasional, 

misalnya, menginspirasi karyawan untuk merangkul tujuan dan nilai bersama, menumbuhkan 

budaya kepercayaan dan kolaborasi. Sebaliknya, kepemimpinan transaksional dapat menumbuhkan 

budaya yang berpusat pada metrik kinerja dan penghargaan. Gaya kepemimpinan yang diadopsi oleh 

suatu organisasi secara signifikan memengaruhi identitas dan efektivitas budayanya. 

5. Pola komunikasi 

Komunikasi yang efektif adalah karakteristik yang menentukan budaya organisasi. Komunikasi 

yang transparan dan terbuka menumbuhkan kepercayaan, keterlibatan, dan kolaborasi di antara 

karyawan (Deal & Kennedy, 2000). Organisasi dengan budaya yang kuat menekankan pesan yang 

jelas dan saluran umpan balik yang terbuka, memastikan bahwa karyawan memahami tujuan dan 

harapan organisasi. Sebaliknya, komunikasi yang buruk dapat menyebabkan kesalahpahaman, 

semangat kerja yang rendah, dan penurunan produktivitas. 

6. Keterlibatan dan motivasi karyawan 

Budaya organisasi yang positif meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan. Penelitian 

menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang mendukung, di mana karyawan merasa 

dihargai dan diberdayakan, mengalami tingkat kepuasan kerja dan produktivitas yang lebih tinggi 

(Denison, 1990). Sebagai contoh, perusahaan seperti Zappos dan Southwest Airlines dikenal dengan 

budaya yang berpusat pada manusia, di mana kesejahteraan karyawan diprioritaskan, sehingga 

menghasilkan tingkat komitmen dan kinerja yang tinggi. 

7. Keragaman dan inklusi budaya 

Organisasi modern beroperasi di lingkungan yang semakin beragam, menjadikan inklusivitas 

budaya sebagai aspek penting dari budaya organisasi. Budaya yang menghargai keragaman 

mendorong kesetaraan, rasa hormat, dan keadilan di antara karyawan dari berbagai latar belakang 

(Hofstede et al., 2010). Organisasi yang secara aktif mendorong inklusivitas akan mendapatkan 

manfaat dari perspektif yang beragam, kreativitas yang lebih baik, dan kemampuan pemecahan 

masalah yang lebih baik. Studi menunjukkan bahwa perusahaan dengan budaya yang beragam dan 

inklusif lebih inovatif dan sukses secara finansial (Cox & Blake, 1991). 

8. Ritual dan simbol organisasi 

Ritual dan simbol merupakan bagian integral dari budaya organisasi karena memperkuat nilai-nilai 

inti dan menciptakan rasa identitas. Ritual dapat mencakup pertemuan tahunan, program 

penghargaan karyawan, atau tradisi perusahaan yang memperkuat kohesi budaya (Schein, 2010). 

Simbol-simbol, seperti logo, tata letak kantor, dan aturan berpakaian, juga berfungsi sebagai 

representasi visual dari identitas budaya organisasi. Elemen-elemen ini membantu karyawan 

menginternalisasi nilai-nilai dan harapan organisasi. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Individu 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk perilaku individu di dalam 

perusahaan. Budaya organisasi memengaruhi sikap, motivasi, dan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Budaya positif yang menghargai kerja keras dan integritas mendorong karyawan untuk melakukan yang 

terbaik (Schein, 2010). Selain itu, karyawan dalam budaya yang mendorong inovasi dan keterbukaan 

lebih cenderung mengambil inisiatif dan menyumbangkan ide-ide baru, mendorong pendekatan proaktif 

dalam pengambilan keputusan dan pemecahan masalah (Hofstede et al., 2010). Selain itu, budaya yang 

mendukung kesejahteraan dan pengakuan karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja, yang 

mengarah pada berkurangnya perputaran karyawan dan peningkatan moral (Denison, 1990). Organisasi 

yang menekankan pembelajaran dan kemampuan beradaptasi secara terus menerus membantu individu 

untuk menerima perubahan dan mengembangkan keterampilan baru, mempersiapkan mereka untuk 

menghadapi tuntutan di tempat kerja yang terus berkembang (Kotter & Heskett, 2011). 
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kelompok 

Selain perilaku individu, budaya organisasi juga mempengaruhi bagaimana kelompok 

berinteraksi dan berkolaborasi. Budaya yang kuat dan inklusif mendorong kerja sama tim, kepercayaan, 

dan kolaborasi di antara karyawan, memperkuat kohesi tim (Cameron & Quinn, 2011). Dalam 

organisasi dengan budaya konstruktif, dialog terbuka dan strategi pemecahan masalah didorong, 

membantu meminimalkan konflik dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis (Deal & 

Kennedy, 2000). Budaya yang memprioritaskan komunikasi terbuka memfasilitasi transfer 

pengetahuan dan inovasi yang lebih baik di dalam tim, memastikan bahwa informasi dibagikan secara 

efektif (Schein, 2010). Selain itu, norma-norma organisasi mempengaruhi apakah keputusan kelompok 

dibuat melalui konsensus, hierarki, atau otoritas individu, yang membentuk cara tim berfungsi dan 

membuat pilihan-pilihan penting (Hofstede et al., 2010). 

 

Budaya sebagai Penentu Keberhasilan Organisasi 

Budaya organisasi yang kuat memupuk persatuan, mendorong keterlibatan karyawan, dan 

meningkatkan kinerja. Organisasi dengan budaya yang terdefinisi dengan baik dan positif cenderung 

mengungguli organisasi dengan budaya yang lemah atau beracun (Kotter & Heskett, 2011). Budaya 

bertindak sebagai aset strategis dengan memengaruhi motivasi karyawan, membentuk perilaku, dan 

menetapkan norma-norma yang memandu operasi sehari-hari. 

1. Komitmen dan produktivitas karyawan 

Budaya yang kohesif meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan. Ketika karyawan 

menyelaraskan diri dengan nilai-nilai organisasi, mereka menunjukkan tingkat keterlibatan dan 

produktivitas yang lebih tinggi (Denison, 1990). Studi menunjukkan bahwa organisasi dengan 

budaya yang kuat memiliki tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah dan kepuasan kerja yang 

lebih tinggi (Cameron & Quinn, 2011). Budaya yang positif juga mendorong kerja sama tim, 

kolaborasi, dan komunikasi yang terbuka, yang selanjutnya meningkatkan efisiensi di tempat kerja. 

2. Keunggulan kompetitif 

Perusahaan dengan atribut budaya yang unik dapat membedakan diri mereka dari para pesaing. 

Perusahaan seperti Google dan Apple telah memanfaatkan budaya inovatif dan kolaboratif mereka 

untuk mencapai kepemimpinan pasar (Deal & Kennedy, 2000). Budaya yang kuat mendorong 

inovasi, mendorong pengambilan risiko, dan menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

diberdayakan untuk menyumbangkan ide-ide baru, yang dapat mendorong pertumbuhan organisasi 

dan pengakuan industri. 

3. Manajemen krisis dan kemampuan beradaptasi 

Organisasi dengan budaya yang tangguh dapat menghadapi krisis dengan lebih efektif. Selama 

kemerosotan ekonomi atau gangguan teknologi, budaya yang kuat mendorong kemampuan 

beradaptasi dan inovasi, memastikan keberlanjutan jangka panjang (Schein, 2010). Organisasi yang 

memprioritaskan budaya belajar lebih cenderung merangkul perubahan dan merespons tantangan 

secara proaktif, sehingga menjaga stabilitas bahkan dalam lingkungan yang tidak stabil. 

4. Kepuasan pelanggan dan loyalitas merek 

Budaya secara signifikan memengaruhi cara karyawan berinteraksi dengan pelanggan. Budaya yang 

berpusat pada pelanggan akan menghasilkan tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi, loyalitas 

merek yang lebih kuat, dan pemasaran dari mulut ke mulut yang positif. Perusahaan yang 

menekankan keunggulan layanan, seperti Ritz-Carlton dan Zappos, telah membangun reputasi 

berdasarkan komitmen mereka terhadap layanan pelanggan, yang menghasilkan kesuksesan bisnis 

yang berkelanjutan. 

Hubungan Antara Budaya, Kepemimpinan, dan Pengambilan Keputusan 

Kepemimpinan dan budaya organisasi saling terkait erat. Para pemimpin membentuk budaya 

dengan memberikan contoh, menetapkan norma, dan memperkuat nilai-nilai melalui tindakan dan 

keputusan mereka. Sebaliknya, budaya memengaruhi gaya kepemimpinan dan kerangka kerja 

pengambilan keputusan. 

1. Kepemimpinan sebagai arsitek budaya 

Pemimpin memainkan peran penting dalam menumbuhkan dan mempertahankan budaya organisasi. 

Pemimpin transformasional, misalnya, menginspirasi karyawan dengan menyelaraskan visi dengan 

nilai-nilai bersama, menumbuhkan budaya yang inovatif dan etis (Bass & Avolio, 1994a). Para 
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pemimpin juga harus memastikan bahwa nilai-nilai organisasi secara konsisten dikomunikasikan 

dan dipraktikkan di semua tingkatan. 

2. Pengambilan keputusan dan penyelarasan budaya 

Budaya organisasi menentukan bagaimana keputusan dibuat. Dalam budaya hirarkis, pengambilan 

keputusan terpusat dan mengikuti protokol yang ketat, sementara dalam budaya desentralisasi, 

pengambilan keputusan partisipatif mendorong kolaborasi dan inovasi (Hofstede, 1984). Perusahaan 

dengan budaya inklusivitas dan transparansi mendorong karyawan untuk menyumbangkan ide dan 

mengambil alih kepemilikan keputusan, yang mengarah pada pemecahan masalah dan inovasi yang 

lebih efektif. 

3. Pertimbangan etis 

Budaya etis yang kuat mempengaruhi para pemimpin untuk membuat keputusan yang 

memprioritaskan tanggung jawab sosial perusahaan dan kepentingan pemangku kepentingan. 

Penelitian oleh Trevino & Nelson (2016) menyoroti bahwa kepemimpinan yang beretika dan budaya 

yang digerakkan oleh nilai-nilai dapat meminimalkan kesalahan dan meningkatkan integritas 

organisasi. Budaya etis meningkatkan kepercayaan di antara karyawan, pelanggan, dan pemangku 

kepentingan, memperkuat reputasi dan keberlanjutan jangka panjang organisasi. 

4. Kepemimpinan dan perubahan budaya 

Ketika organisasi mengalami transisi yang signifikan, seperti merger, akuisisi, atau restrukturisasi, 

kepemimpinan harus mengelola perubahan budaya secara efektif. Kegagalan dalam menyelaraskan 

budaya organisasi yang berbeda dapat menyebabkan konflik, penurunan semangat kerja, dan 

penurunan produktivitas. Para pemimpin yang sukses menyadari pentingnya integrasi budaya dan 

menggunakan strategi untuk menyelaraskan berbagai elemen budaya dalam organisasi. 

 

Peran Subkultur dalam Organisasi 

Meskipun budaya yang menyeluruh memberikan konsistensi, organisasi sering kali memiliki 

subkultur di dalam departemen, tim, atau lokasi yang berbeda. Subkultur ini dapat memperkuat atau 

menantang budaya organisasi yang dominan. Memahami dan mengelola subkultur sangat penting untuk 

menjaga koherensi secara keseluruhan sekaligus memungkinkan fleksibilitas untuk variasi departemen 

atau regional. 

1. Subkultur dan inovasi 

Beberapa departemen, seperti penelitian dan pengembangan (R&D), mungkin memiliki subkultur 

yang lebih berani mengambil risiko dan eksperimental, sedangkan tim keuangan atau kepatuhan 

mungkin memprioritaskan stabilitas dan kontrol. Kepemimpinan yang efektif memastikan bahwa 

subkultur ini selaras dengan nilai-nilai organisasi yang lebih luas sambil memungkinkan adanya 

keragaman dalam pendekatan. 

2. Manajemen lintas budaya 

Dalam organisasi multinasional, perbedaan budaya di seluruh kantor global harus dikelola secara 

strategis. Para pemimpin harus menyeimbangkan budaya perusahaan dengan norma-norma budaya 

setempat untuk menjaga efisiensi operasional dengan tetap menghormati keragaman regional. Teori 

dimensi budaya Hofstede (1984) memberikan kerangka kerja untuk memahami bagaimana 

perbedaan budaya mempengaruhi perilaku di tempat kerja dan proses pengambilan keputusan. 

 

MODEL-MODEL TEORITIS DALAM BUDAYA ORGANISASI 

Model Budaya Organisasi dari Edgar Schein 

Budaya organisasi merupakan faktor penting dalam membentuk bagaimana organisasi 

berfungsi, mempengaruhi perilaku karyawan, pengambilan keputusan, dan efektivitas secara 

keseluruhan. Di antara banyak kerangka kerja teoritis yang ada, model Edgar Schein menonjol sebagai 

salah satu yang paling komprehensif dan banyak dikutip dalam studi budaya organisasi. Schein (1985, 

2010) mengusulkan model berlapis-lapis yang mengkonseptualisasikan budaya sebagai terdiri dari tiga 

tingkatan (tiga tingkat budaya organisasi): artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi-asumsi dasar 

yang mendasari. Lapisan-lapisan ini membantu dalam memahami bagaimana budaya dibentuk, 

dipertahankan, dan diubah dalam sebuah organisasi. 

a. Artefak 
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Artefak mewakili elemen budaya organisasi yang paling terlihat dan nyata. Hal ini mencakup 

struktur fisik, cara berpakaian, tata letak kantor, bahasa, ritual, upacara, dan elemen-elemen lain 

yang dapat diamati yang mencerminkan nilai-nilai dan keyakinan organisasi (Schein, 2010). 

Meskipun artefak memberikan petunjuk tentang budaya organisasi, artefak tidak sepenuhnya 

menjelaskan asumsi dan makna yang lebih dalam yang mendorong perilaku organisasi. 

Sebagai contoh, sebuah perusahaan dengan ruang kantor terbuka, aturan berpakaian kasual, dan 

fokus pada kolaborasi mungkin terlihat menumbuhkan lingkungan kerja yang inklusif dan inovatif. 

Namun, tanpa penyelidikan yang lebih dalam, artefak-artefak ini saja tidak dapat mengungkap nilai-

nilai inti atau asumsi yang mendasari operasi organisasi. 

b. Nilai-nilai yang dianut 

Nilai-nilai yang dianut adalah norma, strategi, tujuan, dan filosofi yang dinyatakan secara eksplisit 

yang diklaim oleh organisasi untuk diikuti. Hal ini mencakup pernyataan misi, nilai-nilai inti, kode 

etik, dan prinsip-prinsip kepemimpinan (Schein, 2010). Nilai-nilai yang dianut sering kali 

berfungsi sebagai prinsip-prinsip panduan bagi karyawan dan menunjukkan bagaimana organisasi 

bermaksud untuk beroperasi. 

Namun, mungkin ada kesenjangan antara nilai-nilai yang dianut dan nilai-nilai yang diberlakukan-

apa yang sebenarnya dipraktikkan oleh organisasi. Sebagai contoh, sebuah perusahaan mungkin 

mengklaim memprioritaskan inovasi dan kreativitas, namun mungkin memiliki struktur hirarkis 

yang kaku yang menghambat pengambilan risiko dan ide-ide baru. Ketidakselarasan ini dapat 

menimbulkan konflik internal dan mempengaruhi kinerja organisasi. 

c. Asumsi dasar yang Mendasari 

Pada tingkat terdalam dari budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang mendasari - keyakinan dan 

nilai-nilai yang tidak disadari dan diterima begitu saja yang membentuk persepsi, pemikiran, dan 

perilaku karyawan (Schein, 2010). Asumsi-asumsi ini berkembang seiring berjalannya waktu ketika 

karyawan secara kolektif memecahkan masalah dan beradaptasi dengan tantangan eksternal dan 

internal. Karena sudah tertanam kuat, asumsi-asumsi ini jarang dipertanyakan dan sulit untuk 

diubah. 

Sebagai contoh, sebuah organisasi yang mengasumsikan “pelanggan selalu diutamakan” akan 

memprioritaskan kepuasan pelanggan dalam setiap aspek operasinya, bahkan ketika tidak secara 

eksplisit dinyatakan dalam kebijakan atau pernyataan misi. Asumsi seperti itu mempengaruhi 

pengambilan keputusan dan identitas organisasi, yang seringkali menolak perubahan kecuali ada 

tekanan eksternal yang signifikan. 

 

Implikasi dari Model Schein 

Model Schein sangat berguna dalam mendiagnosis dan mengelola budaya organisasi. Dengan 

membedakan antara tingkat budaya yang berbeda, para pemimpin dapat menilai apakah artefak 

organisasi, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi-asumsi yang mendasarinya selaras atau bertentangan satu 

sama lain (Alvesson, 2002). Pemahaman ini sangat penting untuk upaya perubahan organisasi, karena 

budaya tidak dapat diubah hanya dengan memodifikasi elemen-elemen yang terlihat; asumsi-asumsi 

yang mengakar juga harus ditangani. 

Organisasi yang ingin mengubah budaya mereka harus terlebih dahulu mengidentifikasi dan 

menantang asumsi-asumsi dasar yang ada. Proses ini membutuhkan kepemimpinan yang kuat, 

komunikasi yang efektif, dan upaya berkelanjutan untuk menyelaraskan kembali nilai dan perilaku. 

Sebagai contoh, perusahaan yang mengalami transformasi digital tidak hanya harus memperkenalkan 

teknologi baru (artefak), tetapi juga membentuk kembali nilai-nilai seputar inovasi dan kemampuan 

beradaptasi sambil menantang resistensi yang sudah mendarah daging terhadap perubahan (Kotter, 

2012). 

 

Kekuatan dan Keterbatasan Model Schein 

Salah satu kekuatan dari model Schein adalah kedalaman dan sifatnya yang komprehensif. 

Dengan menguraikan budaya ke dalam tingkatan yang berbeda, model ini memungkinkan analisis yang 

lebih bernuansa tentang bagaimana budaya mempengaruhi kinerja organisasi dan perilaku karyawan 

(Hatch, 1993). Selain itu, model ini menyoroti kesulitan-kesulitan dalam perubahan budaya, dengan 

https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.121


Delipiter Lase, Yeni Absah, Prihatin Lumbanraja, Yohanes Giawa, Yunuman Gulo  
Tuhenori: Jurnal Ilmiah Multidisiplin 

Volume 3 Nomor 1 Maret 2025 
 

30 | https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.128 
 

menekankan bahwa transformasi yang sesungguhnya membutuhkan penanganan asumsi-asumsi yang 

tidak disadari, bukan hanya perubahan di tingkat permukaan. 

Namun, salah satu keterbatasan dari model ini adalah kerumitannya. Mengidentifikasi dan 

menilai asumsi dasar yang mendasari dapat menjadi tantangan, karena asumsi tersebut sudah tertanam 

kuat dan sering kali tidak terlihat oleh anggota organisasi. Selain itu, budaya bersifat dinamis dan 

dipengaruhi oleh faktor-faktor eksternal seperti globalisasi, kemajuan teknologi, dan perubahan sosial, 

sehingga sulit untuk sepenuhnya ditangkap melalui model statis (Denison, 1996). 

 

Model Hofstede dalam Budaya Organisasi 

Budaya organisasi secara signifikan mempengaruhi dinamika tempat kerja, pengambilan 

keputusan, dan kinerja karyawan. Salah satu kerangka kerja teoritis yang paling berpengaruh untuk 

memahami perbedaan budaya adalah Model Dimensi Budaya Hofstede. Dikembangkan oleh Geert 

Hofstede pada tahun 1980-an, model ini memberikan pendekatan sistematis untuk menganalisis 

bagaimana budaya nasional mempengaruhi praktik dan perilaku organisasi. Tulisan ini mengeksplorasi 

model Hofstede dan relevansinya dalam membentuk budaya organisasi. 

Hofstede mengidentifikasi enam dimensi utama yang membedakan budaya di seluruh dunia. 

Dimensi-dimensi ini memberikan kerangka kerja untuk menganalisis pengaruh budaya terhadap 

organisasi: 

1. Power Distance Index (PDI) - Dimensi ini mengukur sejauh mana anggota yang kurang berkuasa 

dalam suatu organisasi atau masyarakat menerima dan mengharapkan kekuasaan didistribusikan 

secara tidak merata. Budaya PDI yang tinggi (misalnya, Malaysia, Meksiko) cenderung memiliki 

struktur hirarkis dengan pengambilan keputusan yang terpusat, sementara budaya PDI yang rendah 

(misalnya, Denmark, Austria) mempromosikan kesetaraan dan kepemimpinan partisipatif. 

2. Individualism vs. Collectivism (IDV) - Dimensi ini membedakan masyarakat yang memprioritaskan 

pencapaian individu dan otonomi (misalnya, Amerika Serikat, Australia) dengan masyarakat yang 

menekankan kohesi kelompok dan tanggung jawab kolektif (misalnya, Cina, Indonesia). Dalam 

organisasi, budaya individualis mendorong persaingan dan tujuan pribadi, sedangkan budaya 

kolektivis mendorong kerja sama tim dan loyalitas. 

3. Masculinity vs Femininity (MAS) - Budaya maskulin (misalnya, Jepang, Jerman) menghargai 

ketegasan, kompetisi, dan kesuksesan materi, sedangkan budaya feminin (misalnya, Swedia, 

Norwegia) menekankan kepedulian, kualitas hidup, dan kerja sama. Dimensi ini memengaruhi 

prioritas organisasi, seperti keseimbangan kehidupan kerja dan gaya kepemimpinan. 

4. Uncertainty Avoidance Index (UAI) - Dimensi ini menilai bagaimana budaya menangani 

ketidakpastian dan ambiguitas. Budaya dengan UAI tinggi (misalnya, Yunani, Portugal) lebih 

menyukai lingkungan yang terstruktur, aturan yang jelas, dan strategi yang menghindari risiko, 

sementara budaya dengan UAI rendah (misalnya, Singapura, Denmark) lebih terbuka terhadap 

perubahan dan inovasi. 

5. Long-Term vs. Short-Term Orientation (LTO) - Budaya yang berorientasi jangka panjang (misalnya, 

Cina, Jepang) berfokus pada penghargaan di masa depan, ketekunan, dan perencanaan strategis, 

sedangkan budaya yang berorientasi jangka pendek (misalnya, Amerika Serikat, Filipina) 

menekankan pada tradisi, hasil yang langsung, dan keuntungan yang cepat. 

6. Indulgence vs Restraint (IVR) - Dimensi ini mengukur sejauh mana masyarakat mengizinkan 

pemuasan keinginan dan waktu luang. Budaya yang memanjakan (misalnya, Meksiko, Swedia) 

memprioritaskan kebahagiaan dan kebebasan pribadi, sementara budaya yang mengekang 

(misalnya, Rusia, Pakistan) menegakkan norma dan peraturan sosial yang ketat. 

 

Penerapan Model Hofstede dalam Budaya Organisasi 

Model Hofstede memberikan wawasan yang berharga bagi perusahaan multinasional, manajer, dan 

profesional sumber daya manusia dalam merancang kebijakan yang peka terhadap budaya dan strategi 

kepemimpinan. Aplikasinya meliputi: 

▪ Gaya kepemimpinan dan manajemen 

Memahami jarak kekuasaan dapat membantu para pemimpin menyesuaikan pendekatan mereka. 

Sebagai contoh, dalam budaya PDI yang tinggi, kepemimpinan otoriter mungkin lebih efektif, 

sementara dalam budaya PDI yang rendah, pengambilan keputusan partisipatif lebih disukai. 
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▪ Komunikasi dan kolaborasi 

Individualisme vs kolektivisme berdampak pada kerja tim. Dalam budaya kolektivis, organisasi 

harus menumbuhkan kohesi kelompok yang kuat, sedangkan dalam budaya individualis, 

penghargaan berbasis kinerja mungkin lebih efektif. 

▪ Penyelesaian konflik 

Budaya dengan penghindaran ketidakpastian yang tinggi lebih memilih mekanisme resolusi konflik 

formal, sedangkan budaya dengan penghindaran ketidakpastian yang rendah dapat mengadopsi 

taktik negosiasi yang fleksibel. 

▪ Praktik sumber daya manusia 

Strategi perekrutan, pelatihan, dan motivasi harus selaras dengan ekspektasi budaya. Sebagai contoh, 

dalam budaya yang berorientasi jangka panjang, organisasi dapat berfokus pada pembelajaran 

seumur hidup dan pengembangan karir. 

 

Kritik dan Keterbatasan Model Hofstede 

Meskipun model Hofstede telah memberikan kontribusi yang signifikan dalam studi budaya 

organisasi, beberapa kritik telah muncul terkait dengan keterbatasannya. Salah satu kritik utama adalah 

terkait dengan perbedaan antara budaya nasional dan budaya organisasi. Beberapa akademisi 

berpendapat bahwa budaya nasional tidak sepenuhnya menentukan perilaku dalam organisasi, karena 

budaya perusahaan dan praktik industri dapat lebih berpengaruh dibandingkan kecenderungan nasional 

((McSweeney, 2002). Hal ini menunjukkan bahwa meskipun model Hofstede menawarkan wawasan 

tentang budaya nasional, penggunaannya dalam konteks organisasi mungkin memerlukan penyesuaian 

lebih lanjut. 

Selain itu, model Hofstede dianggap memiliki perspektif yang statis. Penelitiannya yang 

dilakukan pada karyawan IBM di tahun 1970-an menimbulkan kekhawatiran mengenai relevansinya 

dalam dunia yang terus berkembang dan semakin mengglobal (Minkov & Hofstede, 2012). Perubahan 

sosial, ekonomi, dan teknologi telah membawa dinamika baru yang tidak sepenuhnya tercakup dalam 

model ini, sehingga menuntut pembaruan dalam analisis budaya. 

Kritik lainnya berkaitan dengan generalisasi yang berlebihan. Beberapa kritikus berpendapat 

bahwa dimensi budaya dalam model Hofstede terlalu menyederhanakan perilaku manusia yang 

kompleks, mengabaikan variasi intrakultural serta perbedaan individu dalam masyarakat tertentu 

(Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). Pendekatan berbasis dimensi dapat mengarah pada 

stereotipisasi dan kurang memperhitungkan nuansa serta dinamika sosial yang lebih mendalam. 

Meskipun demikian, model Hofstede tetap menjadi salah satu kerangka kerja utama dalam 

memahami pengaruh budaya terhadap budaya organisasi. Kerangka ini menyediakan dasar yang 

berguna bagi studi lintas budaya dan pengelolaan organisasi global, meskipun perlu digunakan secara 

fleksibel dengan mempertimbangkan konteks dan perkembangan terbaru dalam studi budaya. 

 

Model Budaya Organisasi Denison 

Budaya organisasi berperan penting dalam membentuk efisiensi, efektivitas, dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Salah satu model yang paling berpengaruh dalam memahami budaya 

organisasi adalah Model Denison, yang dikembangkan oleh Daniel R. Denison. Model ini menawarkan 

kerangka kerja untuk menilai dan meningkatkan budaya organisasi dengan berfokus pada empat sifat 

utama: keterlibatan, konsistensi, kemampuan beradaptasi, dan misi (Denison, 1990; Denison & Mishra, 

1995). Model ini menghubungkan karakteristik budaya dengan kinerja organisasi, dengan menekankan 

bahwa budaya yang kuat akan menghasilkan kesuksesan bisnis yang lebih tinggi. 

 

Empat Sifat Budaya dari Model Denison 

1. Keterlibatan merujuk pada sejauh mana karyawan dilibatkan dan diberdayakan dalam 

organisasi. Sifat ini menekankan pada pembangunan sumber daya manusia, pengembangan tim, dan 

mendorong partisipasi dalam pengambilan keputusan. Organisasi dengan budaya keterlibatan yang 

kuat menumbuhkan rasa memiliki dan tanggung jawab, yang mengarah pada motivasi dan kepuasan 

kerja karyawan yang lebih tinggi (Denison et al., 2004). Karyawan diberdayakan dengan otonomi 

untuk membuat keputusan dan menyumbangkan ide. Kolaborasi dan kerja sama tim diprioritaskan, 

memastikan pendekatan yang berorientasi pada tim. Selain itu, pengembangan kemampuan juga 
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ditekankan, dengan organisasi menyediakan kesempatan pelatihan dan pengembangan untuk 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan. 

2. Konsistensi menyoroti pentingnya nilai-nilai bersama, kesepakatan, dan sistem koordinasi dan 

integrasi yang kuat. Organisasi yang menunjukkan konsistensi yang tinggi menunjukkan budaya 

yang terdefinisi dengan baik yang menyelaraskan perilaku dan ekspektasi di berbagai tingkatan. 

Nilai-nilai inti didefinisikan dengan jelas dan memandu pengambilan keputusan dan perilaku. 

Terdapat tingkat kesepakatan yang tinggi antara karyawan dan manajemen mengenai tujuan-tujuan 

dasar organisasi. Selain itu, tim bekerja secara harmonis untuk mencapai tujuan bersama melalui 

koordinasi dan integrasi yang efektif (Denison et al., 2000). 

3. Kemampuan beradaptasi mengacu pada kemampuan organisasi untuk merespons perubahan 

eksternal, berinovasi, dan mengambil risiko. Budaya yang mendukung kemampuan beradaptasi 

memastikan keberlanjutan jangka panjang dan keunggulan kompetitif. Organisasi yang menekankan 

kemampuan beradaptasi terus menerus mencari perbaikan dan inovasi, menumbuhkan budaya 

menciptakan perubahan. Fokus pada pelanggan diprioritaskan, dengan daya tanggap terhadap 

kebutuhan pelanggan sebagai aspek utama operasi. Selain itu, pembelajaran organisasi didorong, di 

mana perusahaan menghargai umpan balik, eksperimen, dan berbagi pengetahuan untuk 

meningkatkan peningkatan berkelanjutan (Denison & Mishra, 1995). 

4. Misi mewakili arah dan tujuan organisasi. Misi memastikan keselarasan antara visi jangka panjang 

dan operasi sehari-hari. Misi yang kuat ditandai dengan arah dan tujuan strategis, di mana organisasi 

memiliki visi yang jelas untuk masa depan. Tujuan dan sasaran didefinisikan dengan baik dan 

terukur, memastikan bahwa kemajuan dapat dilacak secara efektif. Selain itu, para pemimpin 

mengkomunikasikan visi yang menarik untuk masa depan untuk memotivasi karyawan dan 

menyelaraskan upaya mereka dengan aspirasi organisasi (Denison et al., 2006). 

 

Model Denison dan Kinerja Organisasi 

Model Denison sangat berharga karena model ini menetapkan hubungan langsung antara 

budaya dan kinerja. Penelitian menunjukkan bahwa organisasi dengan fondasi budaya yang kuat, seperti 

yang didefinisikan oleh empat sifat Denison, mencapai hasil keuangan yang lebih baik, kepuasan 

pelanggan yang lebih tinggi, dan peningkatan keterlibatan karyawan (Denison et al., 2014). Penelitian 

juga telah mengkonfirmasi bahwa perusahaan dengan penekanan yang seimbang pada keempat sifat 

budaya tersebut lebih tangguh dan mudah beradaptasi dengan perubahan industri (Gillespie et al., 2008). 

 

Aplikasi Praktis dari Model Denison 

Model Denison digunakan secara luas dalam penilaian organisasi untuk mendiagnosis kekuatan 

dan kelemahan budaya. Model ini menyediakan kerangka kerja untuk pengembangan kepemimpinan, 

manajemen perubahan, dan inisiatif peningkatan kinerja. Banyak organisasi menggunakan Denison 

Organizational Culture Survey (DOCS) untuk mengukur atribut budaya dan membandingkannya 

dengan standar industri (Denison et al., 2000). 

 

Model Kerangka Kerja Nilai Bersaing (Competing Values Framework/CVF) oleh 

Cameron & Quinn: Perspektif Teoretis tentang Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam menentukan efektivitas dan kinerja 

institusi. Berbagai model teoritis berusaha menjelaskan dan mengkategorikan budaya organisasi, salah 

satu yang paling menonjol adalah Competing Values Framework (CVF) yang dikembangkan oleh 

Quinn & Rohrbaugh (1983) dan disempurnakan lebih lanjut oleh Cameron & Quinn (2011). Model ini 

digunakan secara luas untuk menilai dan memahami budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan 

efektivitas secara keseluruhan. 

Competing Values Framework (CVF) mengklasifikasikan budaya organisasi ke dalam empat 

kuadran berdasarkan dua dimensi: (1) fleksibilitas vs stabilitas – organisasi dapat memprioritaskan 

kemampuan beradaptasi, inovasi, dan desentralisasi, atau mereka dapat menekankan struktur, 

ketertiban, dan kontrol, dan (2) fokus internal vs eksternal – beberapa organisasi berfokus pada kohesi 

internal, kolaborasi, dan pengembangan karyawan, sementara yang lain memprioritaskan persaingan 

eksternal, permintaan pasar, dan produktivitas. Kedua dimensi ini menciptakan empat pola dasar 

budaya yang berbeda:  
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1. Budaya Klan (Clan Culture) 

Organisasi dengan Budaya Klan memprioritaskan kerja sama tim, keterlibatan karyawan, dan 

suasana seperti keluarga. Organisasi ini berfokus pada mentoring, memelihara bakat, dan 

menumbuhkan rasa memiliki. Pemimpin dalam budaya ini bertindak sebagai mentor dan fasilitator, 

bukan sebagai figur yang otoriter (Cameron & Quinn, 2011). Contoh budaya ini dapat ditemukan di 

banyak bisnis milik keluarga, perusahaan rintisan, dan institusi pendidikan. 

2. Budaya Adhokrasi (Adhocracy Culture) 

Budaya Adhokrasi ditandai dengan inovasi, kreativitas, dan kemampuan beradaptasi yang tinggi. 

Organisasi semacam itu menekankan pengambilan risiko dan pemikiran kewirausahaan. 

Kepemimpinan dalam budaya ini mendorong eksperimentasi dan menghargai pemikiran visioner 

(Cameron & Quinn, 2011). Perusahaan-perusahaan di sektor teknologi, seperti Google dan Tesla, 

sering kali menunjukkan budaya ini dengan membina lingkungan di mana inovasi tumbuh subur. 

3. Budaya Pasar (Market Culture) 

Budaya Pasar adalah budaya yang berorientasi pada hasil, menekankan pada kompetisi, pencapaian 

tujuan, dan kepuasan pelanggan. Organisasi dengan budaya ini memprioritaskan efisiensi dan 

profitabilitas. Para pemimpin sering kali bekerja keras, fokus pada kinerja, dan berorientasi pada 

tujuan (Cameron & Quinn, 2011). Perusahaan besar seperti Amazon dan General Electric 

menunjukkan budaya ini, karena mereka memprioritaskan pangsa pasar dan kinerja keuangan di atas 

keharmonisan internal. 

4. Budaya Hirarki (Hierarchy Culture) 

Budaya Hirarki berfokus pada struktur, aturan formal, dan stabilitas. Birokrasi, prosedur yang jelas, 

dan peran yang terdefinisi dengan baik mendefinisikan organisasi tersebut. Pemimpin dalam budaya 

ini menekankan pada kontrol, efisiensi, dan keseragaman (Cameron & Quinn, 2011). Instansi 

pemerintah, institusi militer, dan perusahaan manufaktur tradisional sering kali mencontohkan 

budaya ini. 

 
Aplikasi Praktis CVF 

Kerangka Kerja Nilai Bersaing (Competing Values Framework) memiliki beberapa fungsi, 

termasuk: 

▪ Penilaian organisasi – membantu para manajer dan konsultan mendiagnosa budaya organisasi untuk 

mengidentifikasi area-area yang perlu diperbaiki. 

▪ Pengembangan kepemimpinan – membantu dalam memahami efektivitas kepemimpinan 

berdasarkan budaya tempat seorang pemimpin beroperasi. 

▪ Manajemen perubahan – menyediakan peta jalan untuk transformasi budaya dengan memahami 

nilai-nilai yang ada dan mengarahkan perubahan strategis. 

Penelitian telah menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki keselarasan yang kuat antara 

budaya dan tujuan strategisnya cenderung berkinerja lebih baik (Cameron & Quinn, 2011). Sebagai 

contoh, organisasi yang bergeser dari budaya hirarki ke budaya klan dapat mengalami peningkatan 

keterlibatan karyawan dan inovasi. 

 

IMPLIKASI BUDAYA ORGANISASI DALAM MANAJEMEN ORGANISASI 

Budaya Organisasi dan Kepemimpinan 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk dinamika organisasi, 

memengaruhi perilaku karyawan, proses pengambilan keputusan, dan kinerja secara keseluruhan. 

Sebagai komponen penting dalam manajemen organisasi, kepemimpinan secara signifikan 

mempengaruhi pembentukan, pengembangan, dan keberlanjutan budaya organisasi. Pemimpin yang 

efektif tidak hanya menetapkan visi dan misi organisasi, tetapi juga membina lingkungan tempat kerja 

yang selaras dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Bagian ini mengeksplorasi peran kepemimpinan 

dalam membentuk budaya organisasi dan mengkaji kepemimpinan transformasional versus 

kepemimpinan transaksional dalam konteks ini. 

 

Peran Kepemimpinan dalam Membentuk dan Mempertahankan Budaya Organisasi 

Kepemimpinan adalah pusat dari penciptaan dan pemeliharaan budaya organisasi. Para 

pemimpin membangun fondasi budaya dengan menetapkan ekspektasi, mencontohkan perilaku yang 
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diinginkan, dan memperkuat nilai-nilai melalui kebijakan dan praktik (Schein, 2016). Mereka berperan 

sebagai panutan yang tindakan dan keputusannya memandu karyawan dalam memahami norma dan 

prinsip-prinsip organisasi. 

Para pemimpin membentuk budaya melalui berbagai mekanisme, termasuk: 

▪ Visi dan komunikasi 

Kemampuan pemimpin untuk mengartikulasikan visi yang menarik memastikan keselarasan antara 

upaya karyawan dan tujuan organisasi. Dengan mengkomunikasikan misi dan nilai-nilai organisasi 

dengan jelas, para pemimpin menanamkan rasa memiliki tujuan yang sama (Yukl & Gardner, 2020). 

▪ Penguatan nilai-nilai inti 

Para pemimpin memperkuat norma-norma budaya melalui sistem penghargaan, program pengakuan, 

dan pengambilan keputusan yang konsisten. Kebijakan organisasi dan interaksi sehari-hari 

berkontribusi dalam menanamkan nilai-nilai ini ke dalam perilaku di tempat kerja (Denison, 1996). 

▪ Kemampuan beradaptasi dan manajemen perubahan 

Para pemimpin memainkan peran penting dalam evolusi budaya dengan mendorong inovasi dan 

membimbing karyawan melalui perubahan. Manajemen perubahan yang efektif mengharuskan para 

pemimpin untuk mengatasi resistensi dan memastikan transisi yang lancar sambil mempertahankan 

identitas organisasi (Kotter, 2012). 

Budaya organisasi tidaklah statis, budaya organisasi berkembang berdasarkan keputusan 

kepemimpinan dan pengaruh eksternal. Pemimpin yang gagal mengadaptasi pendekatan budaya mereka 

berisiko menciptakan karyawan yang tidak loyal, inefisiensi, dan lingkungan organisasi yang tidak 

berkelanjutan. 

 

Kepemimpinan Transformasional vs Transaksional dalam Konteks Budaya Organisasi 

Gaya kepemimpinan yang berbeda mempengaruhi budaya organisasi dengan cara yang unik. 

Dua gaya kepemimpinan yang dikenal luas-kepemimpinan transformasional dan transaksional-

menawarkan pendekatan yang berbeda dalam membentuk budaya di tempat kerja. 

Pemimpin transformasional menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk melampaui 

ekspektasi dengan menumbuhkan budaya inovasi, kepercayaan, dan komitmen (Bass & Avolio, 1994b). 

Para pemimpin ini memprioritaskan nilai-nilai organisasi dan pengembangan jangka panjang, dengan 

menekankan pemberdayaan dan keterlibatan karyawan. Karakteristik kepemimpinan transformasional 

dalam membentuk budaya organisasi meliputi: (i) pemikiran visioner – pemimpin transformasional 

menciptakan visi yang menarik untuk masa depan, mendorong karyawan untuk menyelaraskan diri 

dengan misi organisasi (Bass & Avolio, 1994b), (ii) pengembangan karyawan – mereka berinvestasi 

dalam pertumbuhan profesional, bimbingan, dan pembelajaran berkelanjutan, menumbuhkan budaya 

kinerja tinggi dan kemampuan beradaptasi (Northouse, 2018), dan (iii) kecerdasan emosional – 

pemimpin transformasional membangun hubungan yang kuat dengan karyawan, menekankan 

kepercayaan dan kolaborasi, yang meningkatkan komitmen organisasi (Goleman, 2019). 

Organisasi dengan pemimpin transformasional sering kali mengembangkan budaya yang 

ditandai dengan motivasi, kreativitas, dan ketahanan yang tinggi. Para pemimpin ini menanamkan rasa 

memiliki tujuan, membuat karyawan lebih terlibat dan bersedia berkontribusi untuk kesuksesan 

organisasi. 

Sebaliknya, kepemimpinan transaksional berfokus pada struktur, kontrol, dan imbalan berbasis 

kinerja (Burns, 1978, 2012). Pemimpin yang menggunakan pendekatan ini mempertahankan budaya 

organisasi dengan menetapkan ekspektasi yang jelas dan menegakkan aturan. Karakteristik 

kepemimpinan transaksional dalam membentuk budaya meliputi: (i) manajemen berorientasi pada 

kinerja – pemimpin menetapkan tujuan yang spesifik dan menggunakan penghargaan dan hukuman 

untuk mengatur perilaku karyawan (Bass, 1990), (ii) standardisasi dan stabilitas – kepemimpinan 

transaksional menekankan konsistensi, efisiensi, dan kepatuhan terhadap prosedur yang telah 

ditetapkan, sehingga menumbuhkan budaya yang dapat diprediksi dan dapat diandalkan (Yukl & 

Gardner, 2020); dan (iii) pendekatan yang berfokus pada tugas – karyawan menerima arahan dan 

diharapkan untuk mengikuti instruksi, mengurangi otonomi namun memastikan keselarasan dengan 

tujuan organisasi (Judge & Piccolo, 2004). 

Meskipun kepemimpinan transaksional memastikan stabilitas dan efisiensi, namun gaya ini 

dapat membatasi kreativitas dan keterlibatan karyawan. Organisasi yang membutuhkan kepatuhan ketat 
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terhadap prosedur, seperti lembaga militer atau badan pengatur, sering kali mendapat manfaat dari gaya 

kepemimpinan ini. Namun, dalam lingkungan yang dinamis yang membutuhkan inovasi, 

kepemimpinan transaksional dapat menghambat pertumbuhan. 

Kepemimpinan berperan penting dalam membentuk dan mempertahankan budaya organisasi. 

Para pemimpin mempengaruhi perilaku di tempat kerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan 

melalui visi, komunikasi, dan penguatan nilai-nilai. Kepemimpinan transformasional menumbuhkan 

budaya motivasi, inovasi, dan kemampuan beradaptasi, sedangkan kepemimpinan transaksional 

menekankan pada struktur, stabilitas, dan efisiensi. Pendekatan yang paling efektif tergantung pada 

konteks dan tujuan organisasi. Organisasi dapat mengembangkan strategi yang mendorong tenaga kerja 

yang produktif dan terlibat dengan memahami gaya kepemimpinan ini dan dampaknya terhadap 

budaya. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi, Kepuasan Kerja, dan Produktivitas 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk motivasi karyawan dengan 

menumbuhkan rasa memiliki dan tujuan. Budaya yang mendorong komunikasi terbuka, pengakuan, dan 

kesempatan untuk berkembang akan meningkatkan motivasi intrinsik. Menurut Self-Determination 

Theory dari Deci & Ryan (2000, 2015), karyawan yang merasa otonom, kompeten, dan terhubung 

cenderung lebih termotivasi. Sebagai contoh, budaya Google, yang menekankan inovasi, otonomi 

karyawan, dan sistem penghargaan yang terstruktur, telah diakui karena kemampuannya untuk 

mempertahankan tingkat motivasi yang tinggi di antara para karyawan (Schmidt & Rosenberg, 2017). 

Kepuasan kerja adalah aspek lain yang terkait erat dengan budaya tempat kerja. Ketika sebuah 

organisasi memprioritaskan kesejahteraan karyawan, keseimbangan kehidupan kerja, dan 

pengembangan profesional, kepuasan kerja cenderung meningkat. Teori Dua Faktor Herzberg 

(Herzberg, 1959; Herzberg et al., 2017) menunjukkan bahwa pengakuan, pencapaian, dan tanggung 

jawab berkontribusi pada kepuasan kerja, sementara budaya organisasi yang buruk menyebabkan 

ketidakpuasan. Perusahaan seperti Zappos, yang berfokus pada kebahagiaan karyawan melalui budaya 

yang berpusat pada pelanggan dan didorong oleh nilai, menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

di antara para karyawannya (Hsieh, 2013). 

Budaya organisasi yang kuat dan positif juga meningkatkan produktivitas karyawan dengan 

menumbuhkan tanggung jawab dan kerja sama tim. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang 

bekerja di lingkungan yang mendukung dan memberdayakan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih 

tinggi (Cameron & Quinn, 2011). Organisasi yang menekankan kolaborasi, kepercayaan, dan inovasi 

menciptakan kondisi di mana karyawan dapat melakukan yang terbaik, yang pada akhirnya mengarah 

pada peningkatan efisiensi dan produktivitas secara keseluruhan.  

 

Studi Kasus tentang Dampak Budaya Organisasi terhadap Karyawan 

Contoh utama budaya organisasi yang positif adalah lingkungan kerja yang didorong oleh 

inovasi di Google. Google mempromosikan kreativitas, keterbukaan, dan pemberdayaan karyawan 

dengan menawarkan pengaturan kerja yang fleksibel, mendorong inovasi melalui kebijakan waktu 20%, 

dan menyediakan berbagai tunjangan bagi karyawan. Aspek-aspek budaya ini berkontribusi pada 

tingkat keterlibatan dan kepuasan karyawan yang tinggi, menjadikan Google sebagai salah satu tempat 

terbaik untuk bekerja (Schmidt & Rosenberg, 2017). Karyawan sangat termotivasi untuk berkontribusi 

secara bermakna, yang mengarah pada peningkatan produktivitas dan inovasi yang berkelanjutan.  

Di sisi lain, budaya organisasi Uber menjadi contoh bagaimana lingkungan tempat kerja yang 

negatif dapat berdampak pada karyawan. Perusahaan ini telah menghadapi kritik karena menumbuhkan 

suasana kerja yang agresif dan bertekanan tinggi, yang ditandai dengan laporan kurangnya keragaman, 

diskriminasi gender, dan praktik kepemimpinan yang tidak etis. Budaya beracun seperti itu telah 

mengakibatkan ketidakpuasan karyawan yang signifikan dan tingkat perputaran yang tinggi (Isaac, 

2019). Lingkungan kerja yang negatif tidak hanya merusak motivasi dan kesejahteraan karyawan, tetapi 

juga mempengaruhi reputasi dan stabilitas jangka panjang perusahaan. Kasus Uber menggarisbawahi 

bagaimana budaya organisasi yang tidak sehat dapat merusak kinerja karyawan dan kesuksesan bisnis 

secara keseluruhan. 
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Budaya Organisasi dan Manajemen Strategis 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk arah strategis sebuah 

organisasi. Perencanaan strategis melibatkan penetapan tujuan jangka panjang dan menguraikan 

tindakan yang diperlukan untuk mencapainya. Namun, tanpa mempertimbangkan budaya organisasi 

yang ada, strategi mungkin akan menghadapi hambatan atau gagal dalam pelaksanaannya (Schein, 

2010). 

Integrasi budaya organisasi dalam perencanaan strategis membutuhkan keselarasan antara nilai, 

keyakinan, dan tujuan strategis organisasi. Menurut Kotter & Heskett (2011), perusahaan dengan 

budaya adaptif yang menerima perubahan dan inovasi cenderung berkinerja lebih baik dibandingkan 

dengan perusahaan dengan budaya yang kaku. Para pemimpin harus menilai lanskap budaya, 

mengidentifikasi nilai-nilai inti, dan memastikan bahwa tujuan strategis beresonansi dengan etos 

organisasi. 

Lebih lanjut, Schein (2010) berpendapat bahwa budaya menentukan proses pengambilan 

keputusan, keterlibatan karyawan, dan gaya kepemimpinan. Ketika organisasi menanamkan atribut 

budaya mereka ke dalam rencana strategis, karyawan lebih mungkin untuk menerima dan menjalankan 

strategi ini secara efektif. Sebagai contoh, perusahaan seperti Google dan Apple telah berhasil 

mengintegrasikan budaya inovasi ke dalam kerangka kerja strategis mereka, sehingga mendorong 

kepemimpinan pasar yang berkelanjutan. 

Selain itu, integrasi budaya meningkatkan komunikasi dan kerja sama di antara para pemangku 

kepentingan. Ketika tujuan strategis selaras dengan nilai-nilai budaya, karyawan menganggapnya 

sebagai perpanjangan dari keyakinan mereka, sehingga menumbuhkan komitmen dan motivasi 

(Denison, 2000). Keselarasan ini memastikan pelaksanaan strategi yang mulus, mengurangi konflik dan 

resistensi dalam organisasi. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif berfungsi sebagai pendorong utama keunggulan 

kompetitif. Barney (1986) memperkenalkan Resource-Based View (RBV), yang menyoroti bagaimana 

sumber daya tidak berwujud, seperti budaya organisasi, berkontribusi pada keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan. Tidak seperti sumber daya berwujud, budaya sulit ditiru, sehingga menjadikannya aset 

yang unik. 

Salah satu cara di mana budaya berkontribusi pada keunggulan kompetitif adalah melalui 

peningkatan kinerja dan inovasi karyawan. Ketika sebuah organisasi memupuk budaya belajar, 

kreativitas, dan perbaikan berkelanjutan, karyawan lebih mungkin untuk mengembangkan solusi 

inovatif yang mendorong diferensiasi pasar (Schein, 2010). Perusahaan seperti Tesla dan Amazon telah 

memanfaatkan budaya perusahaan mereka untuk mendorong batas-batas teknologi dan pengalaman 

pelanggan, mempertahankan dominasi mereka di pasar yang kompetitif. 

Selain itu, budaya yang mapan meningkatkan retensi dan kepuasan karyawan. Studi oleh 

Denison (2000) menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang kuat memiliki keterlibatan 

karyawan yang lebih tinggi dan tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah. Stabilitas ini 

memastikan bahwa perusahaan mempertahankan pengetahuan institusional, mengurangi biaya yang 

terkait dengan perekrutan dan pelatihan karyawan baru. 

Selain itu, persepsi pelanggan sering kali dipengaruhi oleh budaya organisasi. Perusahaan yang 

menekankan layanan pelanggan, integritas, dan tanggung jawab sosial akan mendapatkan kepercayaan 

dan loyalitas, yang diterjemahkan ke dalam profitabilitas jangka panjang (Kotter & Heskett, 2011). 

Sebagai contoh, merek-merek seperti Starbucks dan Zappos telah berhasil membangun budaya yang 

berpusat pada kepuasan pelanggan, sehingga mendapatkan keunggulan kompetitif. 

 

Budaya dan Adaptasi terhadap Perubahan 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk dinamika sebuah organisasi, 

terutama dalam kemampuannya untuk beradaptasi terhadap perubahan. Ketika organisasi menavigasi 

lingkungan bisnis yang semakin tidak stabil, tidak pasti, kompleks, dan ambigu (VUCA), budaya dalam 

organisasi dapat memfasilitasi atau menghambat kapasitasnya untuk berevolusi. Tulisan ini 

mengeksplorasi peran budaya organisasi dalam mendukung atau menghambat perubahan dan 

membahas strategi untuk menumbuhkan budaya yang adaptif terhadap dinamika bisnis. 

Budaya organisasi sering kali didefinisikan sebagai nilai-nilai, kepercayaan, dan norma-norma 

bersama yang memengaruhi perilaku dalam organisasi (Schein, 2010). Budaya organisasi berfungsi 
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sebagai kerangka kerja yang mendasari yang dapat mendorong atau menolak transformasi. Dampak 

budaya terhadap perubahan dapat dianalisis melalui dimensi-dimensi berikut: 

1. Resistensi terhadap Perubahan: Norma-norma budaya yang tertanam kuat dapat menyebabkan 

resistensi terhadap ide atau proses baru. Karyawan yang merasa nyaman dengan cara-cara yang ada 

dalam melakukan sesuatu dapat menganggap perubahan sebagai ancaman, yang mengarah pada 

kelembaman dan oposisi (Kotter, 2012). Budaya organisasi yang menghargai stabilitas dan 

prediktabilitas daripada inovasi sering kali menghambat transformasi. 

2. Fasilitasi Perubahan: Budaya yang mendorong pembelajaran, fleksibilitas, dan inovasi menciptakan 

fondasi untuk menerima perubahan. Organisasi dengan budaya yang terbuka dan adaptif lebih 

cenderung responsif terhadap tekanan eksternal dan perbaikan internal (Cameron & Quinn, 2011). 

3. Pengaruh Kepemimpinan: Pemimpin memainkan peran penting dalam memperkuat nilai-nilai 

budaya yang mendukung perubahan. Kepemimpinan transformasional, yang menekankan pada visi, 

inspirasi, dan rasa memiliki tujuan yang sama, dapat mendorong pergeseran budaya yang selaras 

dengan upaya perubahan organisasi (Bass & Riggio, 2006). 

 

Strategi Membangun Budaya Organisasi yang Adaptif terhadap Dinamika Bisnis 

Menciptakan budaya organisasi yang adaptif membutuhkan strategi yang disengaja yang 

menyelaraskan nilai-nilai budaya dengan kebutuhan bisnis yang dinamis. Pendekatan berikut ini dapat 

membantu organisasi mengembangkan kemampuan beradaptasi: 

1. Mendorong Pola Pikir Pertumbuhan: Organisasi yang mendorong pembelajaran dan pengembangan 

yang berkelanjutan akan menumbuhkan budaya di mana karyawan lebih bersedia menerima 

perubahan. Pola pikir pertumbuhan, seperti yang dikonseptualisasikan oleh (Dweck, 2007), 

memungkinkan individu dan tim untuk melihat tantangan sebagai peluang, bukan sebagai hambatan. 

2. Meningkatkan Komunikasi dan Transparansi: Komunikasi yang efektif membantu mengurangi 

ketidakpastian dan resistensi dengan menjaga karyawan tetap terinformasi tentang perlunya 

perubahan, hasil yang diharapkan, dan peran yang mereka mainkan dalam proses tersebut. 

Kepemimpinan yang transparan menumbuhkan kepercayaan dan komitmen terhadap transformasi 

(Heath & Heath, 2010). 

3. Memberdayakan Karyawan: Memberikan otonomi dan keterlibatan karyawan dalam pengambilan 

keputusan akan menciptakan rasa kepemilikan atas inisiatif perubahan. Organisasi yang 

memberdayakan tenaga kerjanya akan lebih siap untuk mengimplementasikan dan mempertahankan 

upaya perubahan (Beer & Nohria, 2000). 

4. Menyelaraskan Budaya dengan Strategi: Inisiatif perubahan harus selaras dengan nilai-nilai inti dan 

misi organisasi. Dengan mengintegrasikan nilai-nilai budaya ke dalam perencanaan strategis, 

organisasi dapat memastikan bahwa upaya transformasi tidak dianggap sebagai sesuatu yang 

terputus-putus atau mengganggu (Denison, 1990). 

5. Mengakui dan Menghargai Kemampuan Beradaptasi: Memperkuat perilaku adaptif melalui insentif, 

penghargaan, dan pengakuan dapat membentuk budaya organisasi yang menghargai perubahan. 

Organisasi harus mengakui karyawan yang berkontribusi pada inovasi dan transformasi (Cameron 

& Quinn, 2011). 

6. Memanfaatkan Agen Perubahan: Agen perubahan, baik itu champion internal maupun konsultan 

eksternal, dapat memainkan peran penting dalam mengubah paradigma budaya. Individu-individu 

ini memfasilitasi transfer pengetahuan dan mendorong keterlibatan dalam upaya transformasi 

budaya (Kotter, 2012). 

 

Studi Kasus dan Praktik Terbaik dalam Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah penentu penting dari kesuksesan perusahaan, yang mempengaruhi 

kepuasan karyawan, produktivitas, dan kinerja bisnis secara keseluruhan. Banyak organisasi telah 

menunjukkan bagaimana budaya yang kuat dan adaptif dapat menghasilkan pertumbuhan dan daya 

saing yang berkelanjutan. Bagian ini mengeksplorasi studi kasus perusahaan yang telah berhasil 

membangun budaya organisasi yang kuat dan adaptif serta mengidentifikasi faktor-faktor kunci 

keberhasilan.  
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1. Google: Mendorong Inovasi dan Keterlibatan Karyawan 

Google dikenal luas karena budaya perusahaannya yang unik dan inovatif. Perusahaan ini sangat 

menekankan pada pemberdayaan karyawan, kreativitas, dan kolaborasi. Aspek-aspek utama dari 

budaya Google meliputi: (i) Komunikasi terbuka, di mana transparansi didorong melalui pertemuan 

mingguan yang memungkinkan karyawan untuk mengajukan pertanyaan langsung kepada para 

eksekutif; (ii) Tunjangan dan kesejahteraan karyawan, seperti makanan gratis, perawatan kesehatan 

di tempat, dan program kesehatan yang mendorong keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi: dan (iii) Lingkungan yang didorong oleh inovasi, di mana karyawan didorong untuk 

menghabiskan 20% dari waktu mereka untuk proyek-proyek pribadi, yang mengarah pada inovasi 

terobosan seperti Gmail dan Google Maps (Schneider et al., 2011). 

2. Zappos: Budaya yang Berpusat pada Pelanggan 

Zappos, peritel sepatu dan pakaian online, telah membangun budaya perusahaan yang kuat yang 

berpusat pada layanan pelanggan dan kebahagiaan karyawan. Atribut-atribut budaya utama 

meliputi: (i) Nilai-nilai inti sebagai prinsip-prinsip panduan, dengan sepuluh nilai inti yang 

membentuk pengambilan keputusan, seperti “Deliver WOW Through Service” dan “Create Fun 

and a Little Weirdness” (Hsieh, 2013); (ii) Kecocokan dan keterlibatan karyawan, di mana 

karyawan baru ditawari bonus $2.000 untuk keluar jika mereka merasa tidak cocok dengan budaya 

perusahaan, untuk memastikan keselarasan dengan nilai-nilai perusahaan; dan (iii) Pemberdayaan 

karyawan, yang memungkinkan otonomi dalam keputusan layanan pelanggan tanpa protokol yang 

kaku untuk meningkatkan kepuasan pelanggan.   

3. Netflix: Budaya Kebebasan dan Tanggung Jawab 

Netflix telah membangun budaya yang kuat yang berpusat pada kinerja dan akuntabilitas. Dokumen 

budaya perusahaan, yang dibagikan kepada publik pada tahun 2009, menguraikan prinsip-prinsip 

intinya. Aspek-aspek budaya utama meliputi: (i) Kebebasan dan tanggung jawab, di mana karyawan 

memiliki tingkat otonomi yang tinggi namun tetap bertanggung jawab atas hasil kerjanya (McCord, 

2014); (ii) Umpan balik yang jujur dan terbuka, menumbuhkan budaya keterusterangan yang 

radikal di mana karyawan didorong untuk memberikan umpan balik langsung kepada rekan kerja 

dan pimpinan; dan (iii) Lingkungan berkinerja tinggi, di mana hanya karyawan berkinerja terbaik 

yang dipertahankan untuk mempertahankan tenaga kerja yang bermotivasi tinggi.   

4. Patagonia: Komitmen terhadap Keberlanjutan dan Kesejahteraan Karyawan 

Patagonia, sebuah perusahaan pakaian luar ruangan, telah mengembangkan budaya yang 

digerakkan oleh tujuan yang berfokus pada kelestarian lingkungan dan kesejahteraan karyawan. 

Elemen-elemen budaya utama meliputi: (i) Kepemimpinan yang digerakkan oleh misi, di mana 

perusahaan memprioritaskan tanggung jawab lingkungan dengan menyumbangkan 1% dari 

penjualan untuk upaya konservasi (Chouinard, 2016); (ii) Lingkungan kerja yang fleksibel yang 

mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi melalui penitipan anak di tempat 

dan opsi kerja jarak jauh; dan (iii) Pemberdayaan karyawan, mendorong partisipasi dalam aktivisme 

dengan cuti berbayar untuk menjadi sukarelawan dalam kegiatan lingkungan. 

 

Faktor Kunci Keberhasilan dalam Membangun Budaya Organisasi 

Dari studi kasus di atas, muncul beberapa faktor kunci keberhasilan dalam membangun budaya 

organisasi yang kuat dan adaptif:   

1. Nilai-nilai inti dan misi yang jelas, di mana organisasi yang sukses menetapkan dan 

mengkomunikasikan prinsip-prinsip yang jelas yang memandu pengambilan keputusan dan perilaku 

karyawan (Cameron & Quinn, 2011). 

2. Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan, seperti yang terlihat pada perusahaan seperti Google dan 

Zappos, yang mendorong kreativitas, otonomi, dan komunikasi yang kuat.   

3. Komitmen kepemimpinan, dengan perusahaan seperti Netflix yang menekankan akuntabilitas 

kepemimpinan dalam menjaga dan mempertahankan budaya perusahaan.  

4. Inovasi dan kemampuan beradaptasi, di mana budaya yang kuat berevolusi untuk memenuhi 

tantangan dan peluang baru, seperti yang ditunjukkan dalam model Google yang digerakkan oleh 

inovasi.  

5. Keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan, diprioritaskan oleh perusahaan seperti 

Patagonia, yang mengarah pada peningkatan kepuasan kerja dan produktivitas. 
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6. Pendekatan yang berpusat pada pelanggan, yang dicontohkan oleh Zappos, yang menyoroti 

pentingnya menyelaraskan budaya perusahaan dengan harapan pelanggan. 

 

Kegagalan Budaya Organisasi: Studi Kasus dan Pelajaran yang Dipetik 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam menentukan kesuksesan atau kegagalan 

perusahaan. Budaya yang kuat dan terdefinisi dengan baik akan mendorong keterlibatan karyawan, 

produktivitas, dan inovasi. Sebaliknya, budaya yang beracun atau tidak efektif dapat menyebabkan 

kemunduran organisasi, ketidakstabilan keuangan, dan bahkan kegagalan bisnis. Beberapa perusahaan 

telah menghadapi kemunduran yang signifikan karena budaya organisasi yang buruk, memberikan 

pelajaran berharga bagi bisnis yang ingin mengembangkan lingkungan kerja yang berkelanjutan dan 

beretika. Diskusi ini membahas studi kasus perusahaan yang gagal karena kekurangan budaya dan 

wawasan yang dapat diambil dari pengalaman mereka. 

Salah satu contoh kegagalan budaya yang paling terkenal adalah Enron Corporation, yang 

pernah dianggap sebagai pionir di sektor energi. Meskipun awalnya sukses, kejatuhan perusahaan ini 

didorong oleh budaya keserakahan, kepemimpinan yang tidak etis, dan kurangnya transparansi. Para 

eksekutif terlibat dalam praktik akuntansi yang curang untuk menaikkan harga saham secara artifisial, 

menciptakan lingkungan di mana karyawan ditekan untuk memenuhi target keuangan yang tidak 

realistis. Selain itu, tata kelola perusahaan yang lemah memungkinkan praktik-praktik tidak etis ini terus 

berlanjut tanpa terkendali. Keruntuhan Enron menyoroti pentingnya kepemimpinan yang beretika 

dalam menjaga integritas perusahaan, perlunya menanamkan transparansi dan akuntabilitas dalam 

budaya organisasi, dan peran kerangka kerja etika yang kuat dalam mencegah pelanggaran perusahaan.  

Contoh lain dari kegagalan budaya adalah Uber Technologies sebelum tahun 2017, yang, 

meskipun mengalami disrupsi industri yang cepat, mengalami kerusakan reputasi yang parah karena 

lingkungan kerja yang beracun dan kepemimpinan yang cacat di bawah mantan CEO Travis Kalanick. 

Perusahaan ini menghadapi tuduhan pelecehan seksual dan diskriminasi, yang memperlihatkan 

kurangnya keragaman dan inklusi. Selain itu, budaya Uber mendorong persaingan yang agresif dan 

kejam, memprioritaskan pertumbuhan dengan cara apa pun, yang mengarah pada pengambilan 

keputusan yang tidak etis. Kepemimpinan yang lemah dan kurangnya akuntabilitas memungkinkan 

masalah budaya ini terus berlanjut, yang mengakibatkan skandal berulang. Pengalaman Uber 

menggarisbawahi pentingnya mengembangkan budaya perusahaan yang didasarkan pada rasa hormat, 

inklusivitas, dan perilaku etis. Hal ini juga menunjukkan pentingnya kepemimpinan yang kuat dalam 

membentuk nilai-nilai di tempat kerja dan perlunya upaya proaktif untuk mengatasi masalah budaya 

sebelum masalah tersebut meningkat menjadi kerusakan reputasi jangka panjang.   

Kasus yang berbeda namun sama instruktifnya adalah kemunduran organisasi Nokia, yang 

berasal dari budaya yang kaku dan menghindari risiko. Pernah menjadi pemain dominan dalam 

teknologi seluler, Nokia kehilangan kepemimpinan pasarnya karena penolakannya terhadap perubahan 

dan ketidakmampuannya untuk beradaptasi dengan revolusi ponsel pintar. Struktur internal perusahaan 

mendorong departemen-departemen yang terkotak-kotak, sehingga menghambat kolaborasi dan 

inovasi. Selain itu, budaya pengambilan keputusan berdasarkan rasa takut membuat karyawan enggan 

untuk menantang manajemen, yang menyebabkan pilihan strategis yang buruk. Kejatuhan Nokia 

menekankan perlunya organisasi untuk menumbuhkan budaya yang merangkul perubahan dan inovasi. 

Hal ini juga menyoroti pentingnya komunikasi dan kolaborasi terbuka dalam mendorong kesuksesan 

jangka panjang dan peran penting pengambilan risiko dan kemampuan beradaptasi dalam industri yang 

dinamis. 

Kegagalan Enron, Uber (sebelum tahun 2017), dan Nokia menggambarkan konsekuensi berat 

dari budaya organisasi yang tidak efektif. Kasus-kasus ini menunjukkan bahwa perusahaan harus 

memprioritaskan kepemimpinan yang beretika, inklusivitas, dan kemampuan beradaptasi untuk 

memastikan stabilitas dan kesuksesan jangka panjang. Dengan belajar dari kegagalan ini, organisasi 

dapat secara proaktif mengembangkan budaya perusahaan yang kuat yang menumbuhkan kepercayaan, 

akuntabilitas, dan inovasi, sehingga dapat mencegah jebakan serupa di masa depan. 
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Ringkasan Penelitian Terdahulu tentang Budaya dan Manajemen Organisasi dan Arah 

Penelitian di Masa Depan 
Penelitian terbaru menekankan peran penting budaya organisasi dalam membentuk praktik 

manajemen dan memengaruhi kinerja secara keseluruhan. Budaya yang didefinisikan dengan baik 

berdampak pada berbagai dimensi, termasuk keterlibatan karyawan, efektivitas kepemimpinan, 

manajemen kesalahan, dan pengambilan keputusan strategis. Penelitian secara konsisten menyoroti 

bahwa budaya dasar organisasi secara langsung memengaruhi strategi operasional, manajemen sumber 

daya manusia, dan keberhasilan jangka panjang dalam mencapai tujuannya. 

 

Budaya Organisasi dan Praktik Manajemen 

Budaya organisasi yang kuat meningkatkan pengambilan keputusan manajerial dan 

kemampuan untuk menangani tantangan secara efektif. Frese & Keith (2015) menemukan bahwa 

perusahaan dengan budaya yang menekankan pada manajemen kesalahan mengalami hasil 

pembelajaran dan kinerja yang lebih baik. Demikian pula, Mirzayi dan Motaghi (2024) mengungkapkan 

bahwa organisasi yang menumbuhkan budaya toleransi terhadap kesalahan dapat meningkatkan strategi 

sumber daya manusia, yang mengarah pada peningkatan produktivitas dan inovasi. Temuan ini 

menunjukkan bahwa praktik manajemen yang merangkul pola pikir pertumbuhan mendorong karyawan 

untuk berkontribusi penuh terhadap tujuan organisasi. 

 

Peran Kepemimpinan dalam Budaya Organisasi 

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam memperkuat dan mempertahankan budaya 

organisasi. Penelitian oleh Hiswara et al. (2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

memperkuat komitmen organisasi dan menumbuhkan lingkungan kerja yang produktif. Hidayati et al. 

(2023) lebih lanjut menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional memediasi hubungan antara 

budaya dan kinerja karyawan, menggarisbawahi pentingnya pengembangan kepemimpinan dalam 

meningkatkan keterlibatan dan produktivitas. Selain itu, (Halmaghi et al., 2023) menyoroti bagaimana 

menyelaraskan budaya organisasi dengan tujuan keberlanjutan dapat meningkatkan efektivitas 

manajerial, terutama dalam pendidikan. 

 

Dampak pada Kinerja Karyawan dan Manajemen Pengetahuan 

Budaya organisasi juga memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Islamy et al. 

(2020) menemukan bahwa menyelaraskan budaya tempat kerja dengan nilai-nilai karyawan secara 

signifikan meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. Manajemen pengetahuan adalah faktor penting 

lainnya dalam dinamika ini, dengan Chang & Lin (2015) menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

positif memfasilitasi berbagi pengetahuan dan pembelajaran. Patwary et al. (2025) lebih lanjut 

menekankan bahwa manajemen pengetahuan berfungsi sebagai mediator dalam meningkatkan 

produktivitas karyawan melalui lingkungan budaya yang mendukung. 

 

Budaya Organisasi sebagai Pendorong Inovasi 

Budaya organisasi yang kuat mendorong inovasi dan pemecahan masalah secara proaktif. 

Hidayati et al. (2023) menemukan bahwa budaya kewirausahaan di antara manajer operasional 

mengarah pada kelincahan dan kemampuan beradaptasi organisasi yang lebih besar. Kukovec et al. 

(2021) menekankan pentingnya komunikasi internal dalam mentransfer nilai-nilai budaya di seluruh 

anak perusahaan, memastikan konsistensi kinerja dan keterlibatan karyawan di berbagai lokasi. 

 

Tantangan dalam Mengelola Perubahan Budaya 

Terlepas dari manfaatnya, mengelola perubahan budaya menghadirkan tantangan. Vundi dan 

Kirima (2023) mencatat bahwa pertumbuhan organisasi di universitas negeri sering kali terhambat oleh 

kerangka kerja budaya yang kaku, yang menyebabkan resistensi terhadap perubahan. Demikian pula, 

Nambiyar (2023) mengidentifikasi ketidakfleksibelan budaya sebagai penghalang bagi manajemen 

yang efektif di rumah sakit umum, yang berdampak pada perawatan pasien dan kepuasan karyawan. 

Studi-studi ini menyoroti pentingnya menyelaraskan strategi manajemen perubahan dengan realitas 

budaya yang ada untuk memastikan upaya transformasi yang sukses. 
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Manajemen Kesalahan dan Kinerja Organisasi 

Guchait et al. (2020) mengeksplorasi peran budaya manajemen kesalahan dalam industri 

perhotelan, menemukan bahwa organisasi yang memprioritaskan praktik manajemen kesalahan yang 

terstruktur mengalami kinerja dan kreativitas tim yang lebih baik. Yesilirmak et al. (2023) menekankan 

perlunya organisasi untuk mengatasi hambatan budaya yang dapat membatasi efektivitas manajerial, 

terutama dalam membina lingkungan kerja yang inklusif dan memberdayakan. 

Dalam cakupan luas, penelitian yang ditinjau secara kolektif di atas menggarisbawahi bahwa 

budaya organisasi adalah penentu penting keberhasilan manajemen. Mulai dari membentuk efektivitas 

kepemimpinan hingga mendorong inovasi dan meningkatkan kinerja karyawan, budaya adalah fondasi 

untuk pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan. Perusahaan yang memprioritaskan kepemimpinan 

yang etis, inklusivitas, kemampuan beradaptasi, dan berbagi pengetahuan memiliki posisi yang lebih 

baik untuk meraih kesuksesan jangka panjang. Penelitian di masa depan harus terus mengeksplorasi 

bagaimana kerangka kerja budaya yang berbeda dapat diadaptasi di berbagai sektor untuk 

meningkatkan efektivitas manajemen dan ketahanan organisasi secara keseluruhan. 

 

Meskipun berbagai penelitian telah menyoroti peran budaya organisasi dalam membentuk 

praktik manajemen dan meningkatkan kinerja organisasi, terdapat beberapa celah penelitian yang masih 

perlu dieksplorasi lebih lanjut. 

Pertama, penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara budaya organisasi dan 

efektivitas kepemimpinan, terutama dalam konteks kepemimpinan transformasional dan keberlanjutan 

organisasi. Namun, masih terbatas kajian yang mendalami bagaimana berbagai gaya kepemimpinan 

lainnya, seperti kepemimpinan transaksional atau kepemimpinan partisipatif, berinteraksi dengan 

budaya organisasi dalam berbagai sektor industri. 

Kedua, meskipun telah dibahas bahwa budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dan manajemen pengetahuan, masih diperlukan penelitian lebih lanjut mengenai mekanisme 

spesifik yang menghubungkan budaya organisasi dengan peningkatan produktivitas dan inovasi di 

lingkungan kerja. Banyak penelitian menekankan peran budaya yang inklusif dan berbasis pengetahuan, 

tetapi belum secara mendalam mengkaji bagaimana faktor-faktor budaya tertentu, seperti keterbukaan 

komunikasi dan fleksibilitas kerja, secara langsung memengaruhi efektivitas tim dan pencapaian tujuan 

organisasi. 

Ketiga, studi-studi terdahulu telah menyoroti pentingnya budaya organisasi dalam mendorong 

inovasi dan adaptasi terhadap perubahan. Namun, terdapat celah dalam pemahaman tentang bagaimana 

perusahaan yang mengalami transisi budaya, seperti dari budaya hierarkis menuju budaya yang lebih 

fleksibel dan kolaboratif, dapat mengelola tantangan tersebut tanpa mengorbankan stabilitas 

operasional. Selain itu, masih sedikit penelitian yang secara eksplisit membahas pengaruh budaya 

organisasi terhadap kesiapan organisasi dalam menghadapi disrupsi teknologi dan transformasi digital. 

Keempat, meskipun tantangan dalam mengelola perubahan budaya telah dibahas dalam konteks 

institusi pendidikan dan rumah sakit, masih minim kajian yang mengeksplorasi bagaimana strategi 

perubahan budaya dapat diterapkan secara efektif dalam organisasi yang memiliki struktur birokrasi 

kompleks. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memahami bagaimana organisasi dengan struktur 

yang rigid dapat mengimplementasikan budaya yang lebih adaptif tanpa menimbulkan resistensi yang 

berlebihan di kalangan karyawan. 

Kelima, penelitian mengenai manajemen kesalahan dan kinerja organisasi telah menunjukkan 

bahwa budaya organisasi yang mendukung pembelajaran dari kesalahan dapat meningkatkan inovasi 

dan kreativitas tim. Namun, masih sedikit kajian yang secara spesifik meneliti bagaimana budaya 

kesalahan dapat diterapkan dalam industri dengan risiko tinggi, seperti sektor keuangan, manufaktur, 

atau layanan publik, di mana kesalahan dapat berdampak besar terhadap reputasi dan keberlanjutan 

organisasi. 

Secara keseluruhan, meskipun penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa budaya 

organisasi berperan penting dalam efektivitas manajemen, masih diperlukan eksplorasi lebih lanjut 

mengenai interaksi budaya organisasi dengan berbagai gaya kepemimpinan, mekanisme spesifik yang 

menghubungkan budaya dengan produktivitas, strategi perubahan budaya dalam birokrasi, serta 

penerapan budaya manajemen kesalahan di sektor-sektor industri tertentu. Kajian mendalam dalam 

https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.121


Delipiter Lase, Yeni Absah, Prihatin Lumbanraja, Yohanes Giawa, Yunuman Gulo  
Tuhenori: Jurnal Ilmiah Multidisiplin 

Volume 3 Nomor 1 Maret 2025 
 

42 | https://doi.org/10.62138/tuhenori.v3i1.128 
 

bidang ini akan membantu organisasi mengoptimalkan budaya mereka agar lebih adaptif, inovatif, dan 

berkelanjutan dalam menghadapi tantangan global. 

 

KESIMPULAN 

Budaya organisasi merupakan aspek fundamental dari identitas organisasi, efisiensi 

operasional, dan keberlanjutan jangka panjang. Penelitian ini telah mengeksplorasi dasar-dasar 

konseptual, model teoritis, dan implikasi praktis dari budaya organisasi dalam manajemen. Terbukti 

bahwa budaya yang terdefinisi dengan baik dan mudah beradaptasi dapat menyelaraskan perilaku 

karyawan dengan tujuan strategis, mendorong kolaborasi dan inovasi, serta meningkatkan efektivitas 

organisasi secara keseluruhan. 

Penelitian ini menyoroti beberapa temuan utama. Pertama, budaya organisasi mempengaruhi 

efektivitas kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan proses pengambilan keputusan. Budaya yang 

kuat mendorong motivasi, produktivitas, dan komitmen organisasi, sementara budaya yang lemah atau 

beracun menyebabkan ketidakpuasan karyawan, resistensi terhadap perubahan, dan penurunan kinerja. 

Studi ini juga menggarisbawahi pentingnya kemampuan beradaptasi budaya dalam menanggapi 

dinamika pasar, kemajuan teknologi, dan tekanan persaingan. 

Model-model teoritis seperti Tiga Tingkat Budaya dari Schein, Dimensi Budaya dari Hofstede, 

Model Budaya Organisasi dari Denison, dan Kerangka Kerja Nilai Bersaing (CVF) memberikan 

kerangka kerja yang berharga untuk memahami dan menilai budaya organisasi. Model-model ini 

menekankan aspek yang berbeda, mulai dari asumsi yang sudah tertanam kuat dan pengaruh budaya 

nasional hingga keselarasan strategis dan kemampuan beradaptasi. 

Selain itu, penelitian ini memperkuat peran kepemimpinan dalam membentuk dan 

mempertahankan budaya organisasi. Kepemimpinan transformasional, yang menginspirasi inovasi dan 

keterlibatan, sangat efektif dalam menumbuhkan budaya yang kuat, sementara kepemimpinan 

transaksional memastikan stabilitas dan efisiensi dalam lingkungan yang terstruktur. Organisasi yang 

mengintegrasikan nilai-nilai budaya ke dalam perencanaan strategis dan praktik kepemimpinan mereka 

lebih mungkin untuk mencapai kesuksesan jangka panjang. 

Studi kasus praktis menunjukkan dampak nyata dari budaya organisasi. Perusahaan seperti 

Google, Zappos, Netflix, dan Patagonia telah berhasil memanfaatkan budaya unik mereka untuk 

mendorong kepuasan karyawan, loyalitas pelanggan, dan keunggulan kompetitif. Sebaliknya, kasus-

kasus seperti Enron dan Uber (sebelum tahun 2017) menyoroti dampak buruk dari budaya tempat kerja 

yang beracun terhadap moral karyawan, reputasi perusahaan, dan kinerja secara keseluruhan. 

Temuan penelitian ini menekankan perlunya organisasi untuk secara aktif mengembangkan dan 

mengelola budaya mereka. Manajemen budaya yang efektif melibatkan komunikasi yang jelas tentang 

nilai-nilai inti, pemberdayaan karyawan, komitmen kepemimpinan, dan kemampuan beradaptasi yang 

berkelanjutan. Organisasi yang memprioritaskan budaya yang kuat dan positif memiliki posisi yang 

lebih baik dalam menghadapi tantangan, mempertahankan inovasi, dan mempertahankan ketahanan 

jangka panjang. 

Budaya organisasi bukanlah elemen statis, melainkan kekuatan dinamis yang membentuk 

kesuksesan organisasi. Penelitian di masa depan harus terus mengeksplorasi aplikasi budaya spesifik 

sektoral, persimpangan antara transformasi digital dan budaya tempat kerja, dan strategi untuk 

mendorong lingkungan organisasi yang inklusif dan beretika. Dengan memahami dan mengelola 

budaya secara strategis, organisasi dapat meningkatkan kinerja, mendorong inovasi, dan menciptakan 

tempat kerja yang berkelanjutan dan berkembang. 
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