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Tujuan Pembelajaran 
1. memahami alasan munculnya pendekatan Hubungan Manusia
2. mengidentifikasi fitur utama dan pendukung utama pendekatan Hubungan
Manusia
3. Menyebutkan kelebihan dan kekurangan pendekatan Hubungan Manusia
4. menjelaskan perbedaan antara pendekatan Hubungan Manusia dan
pendekatan Klasik untuk desain organisasi
5. membahas alasan munculnya dan pengaruh Teori Kontingensi
6. mengidentifikasi fitur utama dan pendukung utama Teori Kontingensi
7. sebutkan kelebihan dan kekurangan Teori Kontingensi
8. menghargai bagaimana Teori Kontingensi berusaha menggabungkan
pendekatan Klasik dan Hubungan Manusia
9. mengenali implikasi pendekatan Hubungan Manusia dan Teori
Kontingensi bagi perubahan organisas



Di tahun 1930-an, meskipun dalam mengelola danDi tahun 1930-an, meskipun dalam mengelola dan
mengubah organisasi pendekatan Klasik lah yg dominan,mengubah organisasi pendekatan Klasik lah yg dominan,

tp juga sdh mulai beroposisi secara intelektual maupuntp juga sdh mulai beroposisi secara intelektual maupun
praktis.praktis.  

Gagasan-gagasan baru mulai muncul:Gagasan-gagasan baru mulai muncul:
Organisasi bukanlah mesinOrganisasi bukanlah mesin11..
Orang termotivasi oleh berbagai jenisOrang termotivasi oleh berbagai jenis
penghargaanpenghargaan

22..

Faktor motivasi berubah seiring waktuFaktor motivasi berubah seiring waktu33..



Pendekatan
Hubungan Manusia

Berpendapat bahwa
Manusia  memi l ik i  kebutuhan emosiona l  se la in
kebutuhan ekonomi
Organisas i  ada lah s istem yang kooperat i f  yang
mencakup struktur  dan norma informal  serta  yang
formal ,  
Peker ja  harus d i l ibatkan da lam perubahan j ika
perubahan tersebut  ing in  berhas i l .



Asumsi DasarAsumsi Dasar
Pendekatan Hubungan Manusia

Manusia  adalah makhluk emosiona l  dar ipada
ras iona l-ekonomi .  

1 .

Organisas i  ada lah s istem sos ia l  yang
kooperat i f  dar ipada mekanis .  

2 .

Organisas i  terd i r i  dar i  s t ruktur  informal ,  aturan,
dan norma serta  prakt ik  dan prosedur  formal .

3 .



from Scientific Management 
to Human Relations

Mary Parker Follett 

D a l a m  K a r y a n y a  y a n g  s a n g a t
k o n t r o v e r s i a l ,  y a i t u  T h e  N e w

S t a t e  p a d a  t a h u n  1 9 1 8 ,  i a
b e r a r g u m e n :  

bukan hanya bahwa ke lompok leb ih
pent ing dar ipada ind iv idu,  tetap i

bahwa ind iv idu hanya dapat
mengembangkan potens inya secara

penuh mela lu i  part is ipas i  da lam
kehidupan ke lompok.



Inti dari 
pendekatan Follett 

sistem di mana pekerja menerima otoritas manajer,
dan manajer bertindak secara adil serta objektif,
berdasarkan kebutuhan situasi, bukan kepentingan
pribadi.
pentingnya kelompok lebih diutamakan daripada
individu, serta individu perlu mendapatkan identitas
dan pertumbuhan psikologis melalui pekerjaan yang
bermakna.
percaya bahwa konflik dapat berperan positif dalam
mendorong partisipasi dan menciptakan tujuan
bersama yang menyelaraskan kepentingan individu
dengan kebutuhan organisasi.
Dalam masyarakat demokratis, kontrol diri yang
muncul dari pencapaian tujuan bersama lebih penting.
Peran manajer adalah mengoordinasikan dan
mengintegrasikan aktivitas, bukan memberi perintah
langsung.
menolak konsep ‘ahli’ yang berpikir dan merencanakan
untuk seluruh organisasi. Sebaliknya, dia mendorong
pembelajaran organisasi melalui pengembangan diri
individu dan kelompok serta partisipasi.



Elkon Mayo 

 seorang tokoh kunci  dalam gerakan Hubungan Manusia
yang d ikenal  luas karena kontr ibus inya melalu i
Eksper imen Hawthorne yang d i lakukan d i  Pabr ik
Western E lectr ic  d i  Chicago pada tahun 1920-an
hingga 1930-an .  Eksper imen in i  awalnya bertu juan
untuk mel ihat  dampak perubahan kondis i  ker ja ,  sepert i
pencahayaan ,  terhadap produkt iv i tas  peker ja .  Namun ,
has i l  penel i t ian menunjukkan bahwa produkt iv i tas
meningkat  t idak hanya karena perubahan kondis i  f is ik ,
tetapi  juga karena perhat ian khusus yang d iber ikan
kepada peker ja  selama eksper imen .



Eksperimen
Hawthorne

E k s p e r i m e n  H a w t h o r n e  m e n g h a s i l k a n  E f e k  H a w t h o r n e ,  d i  m a n a  p r o d u k t i v i t a s
p e k e r j a  m e n i n g k a t  k e t i k a  m e r e k a  m e r a s a  d i p e r h a t i k a n  d a n  d i p e r h a t i k a n
s e c a r a  k h u s u s  o l e h  m a n a j e m e n .  H a l  i n i  m e n a n d a i  p e n t i n g n y a  f a k t o r  s o s i a l
d a n  p s i k o l o g i s  d a l a m  l i n g k u n g a n  k e r j a ,  y a n g  k e m u d i a n  m e n j a d i  d a s a r
p e n d e k a t a n  H u b u n g a n  M a n u s i a .  M a y o  m e n e k a n k a n  b a h w a  k e l o m p o k -
k e l o m p o k  k e r j a  i n f o r m a l  m e m a i n k a n  p e r a n  s i g n i f i k a n  d a l a m  m e m p e n g a r u h i
p e r i l a k u  d a n  k i n e r j a  i n d i v i d u  d i  t e m p a t  k e r j a



Chester Barnard dan sistem
kooperatif 

Chester  Barnard (1886-1961)  lah i r  d i  Malden,
Massachusetts .  Sete lah meninggalkan sekolah,  ia
menjadi  seorang tuner  p iano,  namun kemudian ku l iah
di  Univers i tas  Harvard d i  mana ia  be la jar  ekonomi .
Sete lah meninggalkan un ivers i tas ,  d ia  beker ja  d i
Amer ican Te lephone and Telegraph Company,  yang
anak perusahaannya,  Western E lectr ic ,  melakukan
studi  Hawthorne.  
Menurut  Barnard,  organisas i  t idak hanya terd i r i  dar i
st ruktur  formal  atau h i rark i ,  tetap i  merupakan s istem
ker ja  sama yang kompleks antara  ind iv idu untuk
mencapai  tu juan bersama



Chester Barnard dan sistem
kooperatif 
1 .  Organisas i  sebagai  S istem Kooperat i f
Barnard mel ihat  organisas i  sebagai  s is tem kooperat i f
d i  mana ind iv idu beker ja  sama untuk mencapai  tu juan
yang t idak dapat  mereka capai  sendir i .  In i  berart i
bahwa organisas i  hanya dapat  berfungs i  j ika  ada
t ingkat  ker jasama tertentu d i  antara  para  anggotanya.

2 .  Kebutuhan Ker ja  Sama
Menurut  Barnard,  ker ja  sama da lam organisas i  ter jad i
ket ika  anggota setu ju  untuk mengikut i  arahan dan
tu juan organisas i .  Namun,  ha l  in i  hanya b isa  terwujud
j ika  ind iv idu merasa bahwa kepent ingan mereka juga
diperhat ikan.



Hierarki kebutuhan Abraham
Maslow

Abraham Maslow,  seorang ps iko log humanist ik ,
mengembangkan Teor i  H ierark i  Kebutuhan yang
menje laskan bahwa kebutuhan manus ia  d isusun da lam
bentuk p i ramida,  d i  mana kebutuhan dasar  harus
dipenuhi  ter leb ih  dahulu  sebelum seseorang dapat
mengejar  kebutuhan yang leb ih  t inggi .  Ber ikut  ada lah
l ima t ingkat  kebutuhan da lam p i ramida Maslow,  mula i
dar i  yang pa l ing dasar  h ingga yang pa l ing t inggi



Piramida Maslow

1 .  Kebutuhan F is io log is  (Phys io log ica l  Needs)
-Makan
-Minum
-Tidur
-Oks igen

2.Kebutuhan Keamanan (Safety  Needs)
-Per l indungan f is ik  
-Stabi l i tas  f inans ia l  
-Keamanan kesehatan
-Keamanan emosiona l  



Piramida Maslow

3.  Kebutuhan Sos ia l
 (Love and Belongingness Needs)
-Rasa d i ter ima da lam ke lompok
-Persahabatan
-Hubungan kas ih  sayang

4.Kebutuhan Penghargaan (Esteem Needs)
-Penghargaan dar i  orang la in
-Penghargaan dar i  d i r i  sendi r i

5 .  Kebutuhan Aktua l isas i  D i r i  (Se l f-Actua l izat ion Needs)
-Mengejar  kreat iv i tas
-Memenuhi  potens i  pr ibadi
-Mencar i  makna h idup yang leb ih  mendalam



Douglas McGregorDouglas McGregor
Teori X- Teori Y 

Asumsi Teori X 
Malas dan t idak suka beker ja  
Harus d ipaksa,  d ikendal ikan atau d iancam dengan
hukuman j ika  mereka harus beker ja  dengan ba ik  
Menghindar i  tanggung jawab 
T idak memi l ik i  ambis i  

Teori X 
McGregor  menganggap Teor i  X  sebagai  pandangan yang sangat  negat i f
tentang s i fat  manus ia .  la  mel ihat  bahwa orang-orang d ianggap malas  dan
t idak suka beker ja  tanpa per intah



Douglas McGregorDouglas McGregor
Teori X- Teori Y 

Asumsi Teori Y 
Ing in  beker ja  dan akan mencar i  tanggung jawab.
Mampu menja lankan pengarahan dan pengendal ian d i r i
sebagaimana d iharuskan
Memi l ik i  kecerdasan,  imaj inas i ,  dan kreat iv i tas ,  serta
kemampuan membuat  keputusan yang ba ik .  

Teori Y
Teor i  Y  adalah pandangan opt imist is  tentang manusia .  Da lam
teor i  in i ,  McGregor  menganggap bahwa beker ja  ada lah ha l  yang
alami ,  dan orang-orang dapat  termot ivas i  secara interna l  j ika
d iber ikan kesempatan untuk berkembang.



Warren Bennis  terkenal  dengan pandangannya
tentang " m a t i n y a  b i r o k r a s i . "  Ia  berargumen
bahwa struktur  b i rokras i  yang kaku dan
impersonal ,  yang dominan pada awal  abad ke-
20,  t idak lag i  sesua i  dengan kebutuhan
masyarakat  modern yang terus berubah dan
kompleks.  

Warren BennisWarren Bennis
dan kematiandan kematian
birokrasibirokrasi

Bennis  menje laskan bahwa b i rokras i  muncul  sebagai
so lus i  untuk masalah ket idakteraturan dan ket idakadi lan
yang ada pada masa Revolus i  Industr i ,  namun se i r ing
ber ja lannya waktu,  pendekatan in i  menjad i  kurang
efekt i f  da lam menghadapi  tantangan baru



DI AMERIKA SERIKAT PADA TAHUN 1950-AN, DAVIS ET AL (1955) DAN
DAVIS DAN CANTER (1956), BERPENDAPAT BAHWA PEKERJAAN

ADALAH PENEMUAN SOSIAL YANG DIRANCANG UNTUK MEMENUHI
KEBUTUHAN MASYARAKAT DAN ORGANISASI PADA TITIK WAKTU

TERTENTU, TETAPI DALAM KONDISI YANG BERUBAH PADA TAHUN
1950-AN, PELUANG UNTUK MENDESAIN ULANG PEKERJAAN MULAI

TERBUKA. MEREKA BERPENDAPAT BAHWA PENINGKATAN KEPUASAN
KERJA DAN PENINGKATAN KINERJA ORGANISASI BERJALAN

BERIRINGAN 

PARA AHLI TEORI DESAIN PEKERJAAN BERPENDAPAT BAHWA PEKERJAAN
DAPAT DAN HARUS DISESUAIKAN DENGAN KEBUTUHAN MANUSIA. PRINSIP

DASAR DESAIN PEKERJAAN ADALAH RELATIF MUDAH DIPAHAMI DAN
MERUPAKAN TINDAK LANJUT DARI KARYA PARA PENDUKUNG

PENDEKATAN HUBUNGAN MANUSIA, KHUSUSNYA MASLOW

Job DesignJob Design



 DESAIN PEKERJAAN MUNCUL DAN MENARIK BEGITU BANYAK PERHATIAN PADA TAHUN
1950-AN DAN 1960-AN KARENA TIGA ALASAN UTAMA:

1. YANG PERTAMA BERASAL DARI KARYA MASLOW. SEIRING DENGAN MENINGKATNYA
PENDIDIKAN DAN KEMAKMURAN PARA PEKERJA, KEBUTUHAN TINGKAT TINGGI MEREKA
SEPERTI AKTUALISASI DIRI PUN MENGEMUKA. INI BERARTI BAHWA UNTUK MEMPEROLEH
KINERJA TERBAIK DARI PARA PEKERJA, PEKERJAAN HARUS DIRANCANG UNTUK MEMENUHI
KEBUTUHAN PSIKOLOGIS DAN FINANSIAL MEREKA.

2. SEIRING DENGAN SEMAKIN MENDUNIANYA PASAR, SEMAKIN KOMPETITIF DAN SEMAKIN
TIDAK STABILNYA PASAR, ORGANISASI HARUS LEBIH TANGGAP TERHADAP KEBUTUHAN
PELANGGAN MEREKA. HAL INI MENUNTUT PARA PEKERJA UNTUK LEBIH FLEKSIBEL,
MEMILIKI LEBIH BANYAK KETERAMPILAN, DAN MAMPU BEKERJA SEBAGAI BAGIAN DARI TIM
DARIPADA SECARA INDIVIDU



3. RENDAHNYA ANGKA PENGANGGURAN PADA TAHUN 1950-AN, 1960-AN, DAN 1970-AN
MENYEBABKAN TINGGINYA TINGKAT PERGANTIAN TENAGA KERJA, ABSENSI, DAN
KERUSUHAN INDUSTRI YANG ENDEMIK DI INDUSTRI DAN ORGANISASI DENGAN DESAIN
PEKERJAAN YANG BURUK. HAL INI TENTU SAJA MENJADI ALASAN UTAMA VOLVO
MENGADOPSI DESAIN PEKERJAAN PADA TAHUN 1970-AN

SEJAK TAHUN 1950-AN, AMERIKA SERIKAT DAN SEBAGIAN BESAR NEGARA EROPA TELAH
MEMULAI BEBERAPA BENTUK PROGRAM 'HUMANISASI KERJA' YANG DISPONSORI SECARA
RESMI. TIDAK MENGHERANKAN, NORWEGIA DAN SWEDIA, DENGAN TRADISI KERJA SAMA
INDUSTRI DAN DEMOKRASI MEREKA, DAN JERMAN BARAT, DENGAN KOMITMEN
PASCAPERANGNYA TERHADAP KONSENSUS INDUSTRI DAN HAK-HAK PEKERJA, MEMIMPIN
DALAM HAL DUKUNGAN FINANSIAL DAN HUKUM



KESIMPULAN

PENDEKATAN HUBUNGAN MANUSIA TELAH MEMBERIKAN KONTRIBUSI YANG
SIGNIFIKAN DALAM DUNIA MANAJEMEN DENGAN MENEKANKAN PENTINGNYA
FAKTOR MANUSIA DALAM ORGANISASI. NAMUN, PENDEKATAN INI JUGA MEMILIKI
KETERBATASAN DAN KRITIK. PADA AKHIRNYA, TIDAK ADA SATU PENDEKATAN
YANG SEMPURNA UNTUK SEMUA SITUASI. ORGANISASI PERLU MEMILIH
PENDEKATAN YANG PALING SESUAI DENGAN KONDISI DAN TUJUAN MEREKA.

Ringkasan dan Kritik



Kr i t ik  Terhadap Pendekatan Hubungan Manusia
Ter la lu  idea l is :  Pendekatan in i  d ianggap ter la lu
idea l is  da lam memandang manus ia  dan organisas i .
Kurang empir is :  Beberapa konsep da lam pendekatan
in i ,  sepert i  h ierark i  kebutuhan Maslow,  kurang
didukung o leh bukt i  empir is  yang kuat .
Manipu lat i f :  Beberapa kr i t ikus  berpendapat  bahwa
pendekatan in i  dapat  d igunakan untuk memanipu las i
karyawan.
T idak un iversa l :  Pendekatan in i  d ianggap t idak
ber laku untuk semua s i tuas i  dan organisas i .



Teori
Kontigensi

muncul  pada tahun 1960-an dar i  s tud i  k las ik  tentang
struktur  dan manajemen organisas i  (Burns & Sta lker ,
1961 ;  Lawrence & Lorsch,  1967.  Teor i  Kont ingens i  ada lah
teor i  manajemen yang menyatakan bahwa t idak ada satu
cara terba ik  untuk mengelo la  atau mengorganisas ikan
sebuah perusahaan.  Sebal iknya,  st ruktur  dan operas i
organisas i  harus d isesuaikan dengan var iabel  s i tuas iona l
yang d ihadapi ,  sepert i  l ingkungan,  teknolog i ,  dan ukuran
organisas i .  Dengan kata  la in ,  pendekatan yang efekt i f
tergantung pada kondis i  ter tentu yang d ihadapi  o leh
organisas i .



Menolak pendekatan
"one best way" yang
universal dalam
manajemen.

Teor i  Kont igens i  menolak gagasan
bahwa ada satu  cara  terba ik  untuk
semua organisas i .  Sebal iknya,  st ruktur
dan operas i  organisas i  tergantung
pada var iabel  s i tuas iona l  sepert i
l ingkungan,  teknolog i ,  dan ukuran

Service Two



Tiga Variabel
Utama dalam
Teori Kontingensi

01.
Lingkungan
Ket idakpast ian dan
ketergantungan
organisas i  pada
l ingkungan eksterna l
dan interna l .

02.
Teknologi

Perbedaan teknolog i
yang d igunakan
organisas i  memengaruhi
cara  struktur  organisas i
d ibentuk.

03.
Ukuran

Struktur  yang cocok
untuk organisas i  kec i l
berbeda dengan yang
dibutuhkan organisas i
besar .



Tom Burns dan George Macpherson
Stalker: pentingnya lingkungan

Dua bentuk dasar  atau idea l  dar i  s t ruktur  :
S t r u k t u r  m e k a n i s t i k  ya i tu  model  yang menekankan
pent ingnya mencapai  produks i  dan ef is iens i  t ingkat
t inggi .

S t r u k t u r  o r g a n i k  menekankan pada pent ingnya
mencapai  keadaptas ian dan perkembangan t ingkat
t inggi .  

https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-model-organisasi-mekanistik-atau-mechanistic-structure/121079
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-model-organisasi-mekanistik-atau-mechanistic-structure/121079
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-produksi/59491
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-efisiensi-atau-efficiency/116705
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-model-organisasi-organik-atau-organic-structure/121078


Data mereka menunjukkan bahwa struktur  mekanist ik  leb ih  efekt i f  d i  l ingkungan
yang stabi l ,  sedangkan struktur  organik  leb ih  cocok untuk l ingkungan yang
kurang stabi l  dan kurang dapat  d iprediks i .

Tom Burns dan George MacphersonTom Burns dan George Macpherson
Stalker: pentingnya lingkunganStalker: pentingnya lingkungan



Tom Burns dan George Macpherson
Stalker: pentingnya lingkungan



Paul Lawrence dan Jay Lorsch: kasus
untuk lingkungan berlanjut

Struktur  masing-masing perusahaan d iana l is is  :
Diferensiasi  mengacu pada se jauh mana manajer  dan
staf  d i  departemen fungs iona l  mereka sendir i  mel ihat
d i r i  mereka sebagai  terp isah dan memi l ik i  prakt ik ,
prosedur ,  dan struktur  yang berbeda dar i  orang la in
da lam organisas i .

Integrasi  mengacu pada t ingkat  dan bentuk ko laboras i
yang d iper lukan antar  departemen untuk mencapai
tu juan masing-masing da lam l ingkungan tempat
perusahaan beroperas i .



James Thompson: Ketidakpastian
dan ketergantungan lingkungan
Karya Thompson (1967)  yang berpengaruh membawa perspekt i f
l ingkungan maju  da lam t iga cara  pent ing.

Meskipun organisas i  bukanlah ent i tas  ras iona l ,  mereka berusaha
untuk menjad i  demik ian karena demi  kepent ingan mereka yang
merancang dan mengelo la  organisas i  agar  peker jaannya
di laksanakan seefekt i f  dan seef is ien mungkin .

1 .

Berbagai  t ingkatan organisas i  dapat  menunjukkan,  dan
membutuhkan,  st ruktur  yang berbeda dan beroperas i  atas  dasar
yang leb ih  ras iona l  atau kurang ras iona l .

2 .

Mengakui  bahwa efekt iv i tas  organisas i  bergantung t idak hanya
pada t ingkat  ket idakpast ian l ingkungan eksterna l  tetap i  juga pada
t ingkat  ketergantungan interna l  yang ada.

3.



James Thompson: Ketidakpastian dan
ketergantungan lingkungan

Thompson melan jutkan argumennya bahwa jen is  sa l ing ketergantungan
dapat  d ika i tkan dengan t ingkat  kompleks i tas  yang ada dengan berbagai
bentuk struktura l

Ketergantungan bersama,  d i  mana t iap bagian organisas i  beroperas i
da lam cara yang re lat i f  Otonom,  tetap i  dengan memenuhi  tu juan masing-
masing,  mereka memungkinkan organisas i  secara Keseluruhan berfungs i
secara efekt i f

1 .

Ketergantungan berurutan,  d i  mana ke luaran dar i  satu  bagian organisas i
merupakan Masukan bagi  bagian la in  da lam s istem.

2.

Ketergantungan t imbal  ba l ik ,  d i  mana efekt iv i tas  kese luruhan
memer lukan interaks i  langsung antara  Bagian-bagian organisas i  yang
terp isah-pisah.

3.



Joan Woodward: kasus
teknologi
Pada tahun 1960-an,  Joan Woodward melakukan studi  besar
terhadap 100 perusahaan manufaktur  Inggr is  d i  Essex tenggara,  ia
menemukan bahwa perusahaan yang leb ih  sukses mengadopsi
bentuk orga insas i  yang bervar ias i  menurut  teknolog i  produks i
utama mereka.  

ia  mengident i f ikas i  t iga  jen is  teknolog i  produks i  yang berbeda
Produks i  batch kec i l ,  kebutuhan pe langgan adalah untuk produk
spes ia l is  satu  ka l i  paka i  atau bervo lume kec i l .
Produks i  massa l  da lam jumlah besar ,  produk standar  d ibuat
da lam jumlah besar  untuk memenuhi  permintaan yang d i ramalkan.
Proses produks i ,  produks i  berada da lam a l i ran berke lan jutan.



Joan Woodward: kasus teknologi

Dalam struktur  tersebut ,  pada t ipe organik ,
Woodward mencatat  bahwa teknolog i  menjad i  leb ih
kompleks saat  perusahaan berp indah dar i  batch kec i l
ke  batch besar  dan akh i rnya memproses produks i .
Sedangkan,  T ipe mekanist ik  ada lah struktur  menjad i
leb ih  t inggi  dan leb ih  sempit ,  dengan manajemen
menengah yang leb ih  kec i l  dan rentang kendal i  kepala
eksekut i f  yang leb ih  besar .

karya Woodward dengan je las  menetapkan hubungan antara  teknolog i ,  s t ruktur ,
dan keberhas i lan  yang bertentangan dengan gagasan bahwa ada 'satu  cara  terba ik '
untuk semua organisas i .



Charles Perrow:Charles Perrow:
Kasus TeknologiKasus Teknologi
yang Berkelanjutanyang Berkelanjutan

Char les  Perrow (1967,  1970)  memper luas teor i
Woodward tentang teknolog i  dan struktur  organisas i
dengan dua d imensi  utama:

1 .Var iab i l i tas :  T ingkat  prediktabi l i tas  peker jaan dan
kemunculan masalah tak  terduga.

2 .Anal is is  &  Kategor isas i :  Se jauh mana tugas      dapat
d ipecah dan d ise lesa ikan dengan prosedur  rut in  atau
non-rut in .

Char les  Perrow
Professor



Dengan menggabungkan kedua d imensi  in i ,
Perrow mengembangkan sebuah kont inum
teknologi  yang berk isar  dar i  teknolog i
rut in  h ingga non-rut in .  

Charles Perrow:Charles Perrow:
Kasus TeknologiKasus Teknologi
yang Berkelanjutanyang Berkelanjutan

T e k n o l o g i  r u t i n  cocok dengan struktur
mekanist ik ,  sedangkan  t e k n o l o g i  n o n - r u t i n
membutuhkan struktur  organik .  
Teor i  in i  memperkuat  peran teknolog i  sebagai
var iabel  pent ing da lam desa in  organisas i ,
se ja lan dengan d imensi  mekanist ik  dan
organik  Burns dan Sta lker .



Aston Group: KasusAston Group: Kasus
untuk Ukuranuntuk Ukuran

Pada 1960-an,  Aston Group dar i  Univers i tas  Aston d i
B i rmingham menel i t i  hubungan antara  struktur
organisas i  dan ukurannya.  Mereka menemukan bahwa
ukuran organisas i  ada lah prediktor  utama dar i
spes ia l isas i ,  penggunaan prosedur ,  dan
ketergantungan pada b i rokras i .  Semakin  besar
organisas i ,  semakin  mungkin  menggunakan struktur
mekanist ik  (b i rokrat is ) ,  sementara  organisas i  yang
lebih  kec i l  cenderung menggunakan struktur  organik
( f leks ibe l ) .

Kelompok penel i t i  d i  Univers i tas  Ast in
yang d ikenal  sebagai  A s t o n  G r o u p .



Penemuan in i  mendukung pandangan Weber  tentang b i rokras i  dan bertentangan
dengan Bennis ,  yang menganggap b i rokras i  d isfungs iona l .  Dua a lasan utama
menghubungkan ukuran dengan b i rokras i :

Ukuran yang leb ih  besar  memungkinkan spes ia l isas i  leb ih  t inggi  dan
di ferens ias i  s t ruktura l ,  memer lukan kontro l  impersonal  sepert i  prosedur
formal  dan s istem pelaporan.

1 .

Mengelo la  leb ih  banyak staf  dengan cara  sentra l isas i  menjad i  t idak ef is ien,
sehingga d iper lukan kontro l  terdesentra l isas i  yang meningkatkan b i rokras i .

2 .

Aston Group menekankan bahwa t idak ada satu  cara  terba ik  untuk semua
organisas i ,  tetap i  ada satu  cara  terba ik  yang sesuai  dengan ukuran organisas i
masing-masing.

Aston Group:Aston Group:
Kasus untukKasus untuk
UkuranUkuran



Contingency Theory: summary
and criticisms
Teor i  Kont in jens i  menekankan bahwa organisas i  ada lah
s istem terbuka yang d ipengaruhi  o leh l ingkungan,
teknolog i ,  dan ukuran,  dengan struktur  dan k iner ja
yang bergantung pada s i tuas i  ter tentu .  Mesk ipun teor i
in i  menawarkan penje lasan dan so lus i  untuk tantangan
organisas i ,  kr i t ik  utama mencakup kesu l i tan da lam
mengukur  k iner ja ,  ket idak je lasan var iabel  s i tuas iona l ,
dan pengaruh eksterna l .  Se la in  i tu ,  manajer  memi l ik i
kontro l  leb ih  besar  terhadap struktur  dar ipada yang
diasumsikan o leh teor i  in i .  Mesk ipun menar ik ,  Teor i
Kont in jens i  t idak sepenuhnya menje laskan
kompleks i tas  per i laku organisas i .



Teor i  organisas i  bertu juan membantu menganal is is
dan memperbaik i  ke lemahan organisas i ,  serta
mendukung perubahan untuk mencapai  tu juan masa
depan.  Mesk ipun manajemen organisas i  k in i  leb ih
kompleks,  banyak manajer  masih  mencar i  so lus i
sederhana,  ser ing ka l i  berdasarkan pendekatan K las ik
yang kurang re levan.  Pendekatan Human Relat ions
dan Teor i  Kont in jens i  menawarkan wawasan,  tetap i
memi l ik i  keterbatasan da lam perencanaan dan kurang
mempert imbangkan budaya serta  tanggung jawab
sos ia l .  O leh karena i tu ,  d ibutuhkan perspekt i f  baru
yang leb ih  adapt i f  terhadap d inamika organisas i  saat
in i .

Conclusions



Thankyou 


