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LANDASAN TEORI

A. Tinjauan Budaya Organisasi
1. Pengertian Budaya Orgsnisasi

Istilah budaya organisasi dalam pergaulan akademik sering
diperbincangkan menyusul adanya beberapa kebijakan pemerintah yang
merujuk pada perubahan pola manajemen pemerintahan dari sentralistik ke
desentralistik yang menunutut perubahan budaya sehingga kajian terhadap
budaya menjadi intens dan aktual untuk di bahas dan dikaji dalam perspektif
perubahan organisasi terutama oleh kalangan akademisi.

bagi perkembangan organisasi.Difinisi budaya organisasi telah banyak
Gejala tersebut secara sederhana menunjukkan bahwa budaya organisasi
dirasakan penting,dan tentunyadirasakan memiliki mamfaat langsung maupu
tak langsung dikemukakanoleh para pakar, dan sedikit di antaranya
dikemukakan oleh.

Menurut Stanley Davis budaya organisasi adalah keyakinan dan nilai
bersama yang memberikan makna bagi anggota sebuah institusi dan
menjadikan keyakinan dan nilai tersebut sebagai aturan/pedomam perilaku

didalam organisasi.?’

% Achmad Sobirin, Budaya Organisasi, (Yogyakarta : YKPN, 2007 ), hal 131.
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Wheelen dan Hunger mengatakan budaya organisasi adalah himpunan
dari kepercayaan, harapan, nilai-nilai yang dianut bersama oleh anggota
organisasi dan diwariskan ke generasi berikutnya.Grifin dan Ebert
menyebutkan budaya organisasi adalah pengalaman, sejarah, keyakinan, dan
normaM-norma bersama yang menjadi ciri organisasi.”!

Menurut Robbins budaya organisasi merupakan system nilai dan
kepercayaan yang dianut bersama oleh anggota orgapisasi yang membedakan
organisasi satu dengan yang lain. Budaya organisasi merupakan perpaduan
nilai-nilai, keyakinan, asumsi-asumsi, pemahaman, dan harapan yang diyakini
oleh anggota organisasi atau kelompok serta dijadikan pedoman bagi perilaku

dan pemecahan masalah yang mereka hadapi menurut Hodge dan Anthony.?

. Ciri-Ciri Budaya organisasi.

Karena pentingnya peranan budaya organisasi dalam meningkatkan
efektifitas organisasi, maka ciri organisasi harus dikenali sebagai berikut:
1. Otonomi individu yang memugkinkan para anggota organisasi untuk
memikul tanggung jawab yang lebih besar, kebebasan menentukan cara
yang dianggap paling tepat untuk menuuikan kewajiban dan peluang

untuk berprakarsa.

3! Umar Nimran, Perilaku Organisasi, (Surabaya : CV. Citra Media, 1997), hal 120.
2 Aan Komariah dan Cepi Triatna, Visionary Leadership, (Jakarta : PT. Bumi Aksara,2005), hal.
101.
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2. Struktur organisasi yang mencerminkan berbagai ketentuan formal dan
non normatif serta bentuk penyeliaan yang digunakan oleh manajemen
unuk mengarahkan dan mengendalikan perilaku para anggota.

3. Perolehan dukungan, bantuan dan “kehangatan hubungan” dari
manajemen kepada para bawahannya.

4. pemberian prangsang dalam berbagai bentuk, seperti kenaikan upah dan
gaji secara berkala serta promosi, yang didasarkan pada kinerja
seseorang,bukan semata-mata karena senioritas.

5. Pengambilan resiko dalam arti dorongan yang diberikan oleh manajemen
kepada bawahannya untuk bersikap agresif, inovatif dan memiliki
keberanian mengambil resiko.?

Umar Nimran dalam bukunya menyebutkan, ciri-ciri budaya
organisasi adalah:

1. Di pelajari.

2. Dimiliki bersama.

3. Diwariskan dari generasi kegenerasi. 2*

Dalam literatur lain menyebutkan bahwa ciri-ciri budaya organisasi
adalah :

1. Percaya pada bawahan.

B Sondang P Siagaan, Teori Pengembangan Organisasi, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 1995), hal.
234
* Umar Nimran,Perilaku Organisasi,(Surabaya : CV. Citra Media, 1997), hal.121.
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. Komunikasi yang terbuka.
. Kepemipinan yang sportif.
. Otoritas karyawan

. Pembagian informasi

. Mempunyi tujuan mencapai hasilyang tinggi.”’

Deal dan Kennedy (1982) menyebutkan ciri-ciri budaya organisasi

sebagai berikut:

1. Anggota- anggoat organisasi loyal kepada organisasi, tahu dan jelas apa

tujuan organisasi serta mengerti perilaku mana yang di pandang baik dan

tidak.

. Pedoman bertingkah laku bagi orang-orang di dalam organisasi digariskan

dengan jelas, dimengerti, dipatuhi dan dilaksanakan sehingga orang yang

bekerja menjadi sangat kohesif.

. Nilai-nilai yang di anut organisasi tidak hanya berhenti pada slogan,tetapi

di hayati dan dinyatakan dalam tingkah laku sehari-hari secara konsisten
oleh semua yang bekerja dalam perusahaan baik, yang berpanfigkat tinggi

sampai yang rendah pangkatnya.

. Organisasi memberikan tempat khusus kepada pahlawan perusahaan dan

secara sistematis menciptakan bermacan tingkat pahlawan, misalnya,

pramujual terbaik tahun ini, pemberian saran terbaik, dan sebagainya.

3 Amin Widjaja Tunggal, Manajemen Suatu Pengamtar, (Jakarta : PT. Rhineka Cipta, 1993),

hal 234.
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5. Dijumpai banyak ritual, mulai yang sangat sedarhana sampai dengan ritual
yang mewah, Pemimpin selalu hadir acara ritual-ritual ini.?®
3. Peranan Budaya Organisasi
Dalam hidupnya, manusia dipengaruhi oleh budaya dimana dia berada,
seperti nilai-nilai, keyakinan dan perilaku social/masyarakat yang kemudian
menghasilkan budaya social atau budaya masyarakat. Hal yang sama juga
akan terjadi bagi para anggota organisasi.Hal yang sama juga akan terjadi bagi
para anggota organisasi dengan segala niali ,keyakinan,dan perilakunya dalam
organisasi yang kemudian menciptakan budaya organisasi. Wheelen dan
Hunger (1986) secara spesifik mengemukakan sejumlah peranan penting yang
dimainkan oleh budaya organisasi
1. Membantu menciptakan rasa memilki jati diri bagi pekerja
2. Dapat dipakai untuk mengembangkan keikatan pribadi dengan organisasi
3. Membantu stabilisasi organisasi sebagai suatu system social
4. Menyajikan pedoman prilaku, sebagai hasil dari norma-norma perilaku
yang sudah terbetuk.
Singkatnya, budaya organisasi sangat penting peranannya di dalam

mendukung terciptanya suatu organisasi/perusahaan yang afektif’”’

%€ pabundu Tika, Budaya Organisasi Dan Peningkatankinerja Perusahaan, (Jakarta : PT Bumi
Aksara. 2006). Hal 110.
*? Umar Nimra, Perilaku Organisasi, 1995, hal,121.
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4. Fungsi Budaya Organisasi

Banyak pakar yang menyebutkan fungsi dari budaya organsasi yang di

kutip oleh Aan komariah dan Triatna, salah satunya adalah Robins mencatat

lima fungsi budaya organisasi yaitu:

1.

2.

Membedakan satu organisasi dengan organisasi yang lain.

Meningkatkan sense of identity anggota

Meningkatkan komitmen bersama.

Menciptakan stabilitas sistem social.

Mekanisme pengendalian yang terpadu dan membentuk sikap dan perilaku
karyawan.

Siagaan mencatat lima fungsi penting budaya organisasi, yaitu:.
Sebagai penentu batas-batas perilakudalam arti menentukan apayang
boleh dan tidak boleh dilakukan, apa yang dipandang baik atau tidak baik,
dan menentukan yang benar dan yang salah.

Menumbuhkan jati diri suatu organisasi dan para anggoatanya.
Menubuhkan komitmen kepada kepentingan bersama diatas kepentingan
individual atau kelompok sendiri.

Sebagai tali pengikat bagi seluruh anggota organisasi.

Sebagai alat pengendali perilaku para anggota organisasi yang

bersangkutan.
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Kast dan Rosenweig Budaya organisasi meliputi garis-garis pedoman

yang kukuh yang membentuk perilaku. [a melaksanakan beberapa fungsi

penting seperti yang dijelaskan sebagai berikut:

L.

2.

Menyampaikan rasa identitas untuk anggota organisasi

Memudahkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar dari pada diri
sendiri

Meningkatkan stabilitas sitem social

Menyediakan premise (pokok pendapatan) yang di akui dan diterima
untuk pengambilan keputusan

Dari beberapa ahli di atas Aan Komariah dan Cecep Triatna

menyimpulkan fungsi dari budaya organisasi adalah:

1.

2.

Pembeda karakteristik organisasi.

Menunjukkan dan mempertajam identitas.

. Meningkatkan Komitmen bersama.

Meningkatkan ketahanaan system social dan
Menunjukkan mekanisme kontrol terhadap norma dan perilaku.

Dan juga dari beberapa pakar dapat di simpulkan pula oleh Pabundu

Tika bahwa fungsi utama budaya organisasi sebagai berikut:

L.

Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun
kelompok lain. Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang

dimiliki oleh suatu organisasi atau kelompok yang tidak dimiliki oleh

? Aan Komariah dan Cepi Triatna, Visionary Leadhership, hal. 109-110.
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yang lain.Contoh perusahaan 3M di Amerika di kenal sebagai perusahaan
inovatif yang memburu pengembangan produk baru melalui program riset
serta memberi penghargaan bagi karyawan yang inovatif.

. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi. Hal ini merupakan
komitmen kolektif dari karyawan. Mereka bangga sebagai pegawai suatu
organisasi. Para karyawan mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan rasa
tanggung jawab atas kemajuan organisasi.

. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambarkan di mana
lingkungan kerja di rasakan positif, mendukung, dan konflik serta
perubahan yang diatur.Contoh perusahaan 3M di Amerika dalam
menjamin stabilitas sosial, mempromosikan sebuah kebijakan perekrutan
yang menjamin lulusan universitas yang cakap akan direkrut pada saat
yang tepat dan kebijakan pemberhentian yang menyediakan waktu 6 bulan
bagi karyawan yang di berhentikan untuk mencari pekerjaan lain diluar
3M sebelum diberhentikan.

. semua orang diarahkan ke arah yang sama. Contoh, karyawan Disneyland
di Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didatarkannya struktur,
ebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap perilaku
karyawan. diperkenalkannya tim-tim dan di beri kuasanya karyawan oleh
organisasi, makna bersama yang diberikan oleh suatu badaya yang kuat

memastikan bahwa Amerika Serikat secara universal menarik, bersih, dan
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segmentasi pasar, penentuan positioning yang akan dikuasai organisasi
tersebut.

9. Sebagai alat komunikasi. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai alat
komunikasi antara atasan dan bawahan atau sebaliknya, Budaya sebagai
alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komuniksi yang mencakup
kata-kata, segala sesuatu yang bersifat material dan perilaku. Kata-kata
mencerminkan kegiatan politik organisasi. Material merupakan indikator
dari status dan kekuasan, sedangkan perilaku merupakan tindakan-
tindakan realitas yang pada dasarnya dapat dirasakan oleh semua insan
yang ada dalam organisasi.

10. Sebagai penghambat berinovasi. Budaya organisasi dapat juga sebagai
penghambat dalam berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya organisasi
tidak dapat mengatasi masalah-masalan yang menyangkut lingkungan
ekstenal dan integrasi internal. Perubahan-perubahan®

5. Membangun Dan Membina Budaya Organisasi.

Pada dasarnya, untuk membangun budaya organisasi yang kuat
memerlukan waktu yang cukup lama dan bertahap.Dan, boleh jadi di dalam
perjalanannya sebuah organisasi mengalami pasang surut. Adapun
membangun suatu budaya organisasi harus melalui tahapa-tahapan yang dapat

diidentifikasikan sebagai berikut:

 Moh Pabundu Tika, Budaya Organisasi Dan Peningkatan Kinerja Perusahaem, (Jakarta : PT.
Bumi Aksara, 2006), hal 14-16.
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. Datang dengan ide atau gagasan tenteng sebuah usaha baru.

. Pendiri membawa orang-orang kunci yang merupakan para pemikir, dan

menciptakan kelompok inti yang mempunyai visi yang sama dengan

pendiri.

. Kelompok inti memulai serangkaian tindakan untuk menciptakan

organisasi, mengumpulkan Pendiri dana, menentukan jenis dan tempat

usaha dan lain-lain ha yang relevan.

. Orang-orang lain yang dibawa ke dalam organisasi untuk berkarya bersama-

sama dengan pendiri dan kelompok inti, memulai sebuah sejarah bersama.

Dan begitu juga, bahwa selain membangun budaya organisasi maka

harus disertai dengan pembinaannya yang dapat dilakukan dengan

serangkaian langkah sosialisasi sebagai berikut:

1.

2.

Seleksi pegawai, yang obyektif.

Penempatan orang dalam pekerjaannya yang sesuai dengan kemampuan
dan bidangnya.

Perolehan dan peningkatan kemahiran melalui pengalaman.

Pengukura prestasi dan pemberian imbalan yang sesuai.

Penghayatan akan nilai-nilai kerja atau lainnya yang penting,
Kriteria-kriteria dan forktor organisasi yang menumbuhkan semangat dan

kebangaan.
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7. Pengakuan dan Promosi bagi karyawan yang berprestasi.>°
6. Cara Anggota Mempelajari Budaya Organisasi
Seperti yang telah di jelaskan bahwa budaya organisasi harus di
pelajari, dan tidak tidak tejadi dengan sendirinya. Karenanya, harus ada usaha
khusus untuk itu agar para anggota organisasi mentrasformasikan elemenj
elemen budaya organisasi itu kepada anggota. Adapun proses transformasi ini
dapat di lakukan melalui beberapa cara, yaitu:

1. Cerita-cerita. Cerita-cerita mengenai bégaimana kerasnya perjuangan
pendiri organisasi di dalam memulai usaha sehingga menjadi maju
seoperti sekarang ini, merupkan hal yang baik untuk di sebarluaskan.
Bagaimana sejarah pasang surutnya organisasi, dan bagai mana mebgatasi
kemelut dalam situasi tak menentu akan merupakan kisah yang akan dapat
mendorong dan memotivasi anggota untuk bekerja keras jika meraka mau
memahami.

2. Ritual/upacara-upacara. Semua masyarakat memiliki corak ritualnya
sendiri-sendiri. Di dalam organisasi tidak jarang di temui acara-acara
ritual yang sudah mengakar dan menjadi bagian hidup suatu perusahaan,
sehingga tetap dipelihara keberadaannya. Contoh: selamatan waktu mulai
musim giling di pabrik gula.

3. Simbol-simbol material. Simbol-simbol atau lambang-lambang material,

seperti pakaian seragam, ruang kantor dan lain-lain atribut vfisik yang

% Umar Nimran, Perilaku Organisasi, (Surabaya: CV. Citra Media, 1997), hal 122-123.
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dapat diamti merupakan unsure yang penting budaya organmisasi yang
harus diperhatikan. Sebab, dengan simbol-simbol itulah kita dengan
mudah mengindentifikasi bagaimana nilai, keyakinan, norma, dan lain-
lain itu menjadi milik bersama dan di patuhi.

4. Babhasa. Bahasa merupakan salah satu media terpenting di dalam
transformasi nilai-nilai. Dan, di dalam organisasi atau perusahaan, tiap
bidang, strata, atau semacanya memilki bahasa atau “jargon” yang khas,
yang terkadang hanya di pahami oleh kalangan terbatas. Hal ini penting,
karena untuk dapat diterima di suatu ingkungan dan menjadi bagian dari
lingkungan, salah satu syaratnya adalah memahami bahasa yang berlaku.

Bahasa jelas merupakan unsure penting dari budaya organisasi.*!

B. Tinjauan Kinerja Organisasi
1. Pengertian Kinerja Organisasi

Seperti telah diketahui, bahwa organisai dapat selalu hidup dan
berkembang karena adanya manusia (human being) yang menggerakkannya.
Manusia inilah yang nantinya sebagai aktor dalam sebuah organisasi. Suatu
organisasi , baik organisasi atau lémbaga pemerintah maupun lembaga yang di
namakan perusahaan atau yayasan semua di gerakkan oleh sekelompok orang
(group of humanbeing) yang berperan aktif sebagai pelaku (aktor) dalam

upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan.

3! Umar Nimran, Perilaku Organisasi, 1997, hal 124.
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Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinnkan karena upaya
para pelaku yang terdapat pada organisasi lembaga tersebut. Dalam hal ini
sebenarnya terdapat hubugan yang erat antara kinerja perorangan dengan
kinerja lembaga atau dengan kinerja perusahaan. Dengan perkataan lain bila
kinerja anggota atau karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja
organisasi atau perusahaan akan baik pula.

Dalam pembahasan ini akan dikemukakan pengertian kinerja menurut
para ahli. Tapi sebelum membahas tentang pengertian kinerja, disini kita lihat
aktifitas atau kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh manusia. Hal ini penting
sekali dikemuikakan sebelum kita membahas dan mendefinisikan lebih dalam
tentang pengertian kinerja organisasi itu sendiri. Sebab segala aktifitas yang
dilakukan manusia itu sendiri belum tentu bisa di katakana atau dikatagorikan
sebagai pekerjaan.

Adapun yang dapat dikatakan sebagai pekerjaan adalah sebagai
berikut:

1. Bahwa aktifitas dilakukan karena adanya suatu dorongan tanggung jawab

2. Bahwa apa yang dilakukan tersebut di lakukan karena adanya unsure
kesengajaan, sesuatu yang direncanakan, karena adanya unsur
kesengajaan, sesuatu yang direncanakan, karena terkandung didalamnya

suatu gabungan antara rasio dan rasa.
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3. Bahwa yang dilakukan itu, karena adanya seuatu arah dan tujuan yang
luhur (Aim Goal) yang secara dinamis memberikan makna dari dirinya.
Bukan hanya sekedar kepuasan biologis statis. :*2

Dari keterangan di atas, jelas bahwa tidak semua kegiatan atau

aktifitas bisa di katakan pekerjaan. Dan setiap pekerjaan yang di lakukan
manusia pasti ada yang di capainya, hal ini yang bisa di katakan dengan
kinerja. Ada beberapa pendapat yang memberikan definisi tentang kinerja
antara lain:

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performace, artinya prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang di capai
oleh seseorang. Kata performance itu sendiri merupakan kata benda yang di
mana salah satunya adalah sesuatu hasil yang dikerjakan.**

Adapun salah satu arti dari entries tersebut adalah:

1. Melakukan, menjalankan dan melaksanakan.

2. Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar.

3. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab.

4. Melakukan esuatu yang diharapkan oleh seseora.

Sedangkan Bernardian, John H dan Joyje E.A. Russel, 1993: 379 yang di
kutif oleh Sedarmayanti, kinerja di definisikan sebagai catatan mengenai

outcame yang di hasilkan dari suatu aktifitas tertentu, selama kurun waktu

32 Toto Tasmara,etos kerja pribadi muslim, (Jakarta : PT. Raja Grafindo Persada, 1995), hal 27.
% Suyadi Prawirosentono,Manajemen Sumberdaya Manusia Kebijakan Kinerja Karyawan,
(Yoyakarta: BPFE. 1999),. Hal 1-2.
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tertentu pula.Pendapat lain menyatakan bahwa katakunci dari definisi kinerja
adalah:**

1. Hasil kerja pekerja.

2. Proses atau organisasi.

3. Terukti secara konkrit.

4. Dapat diukur.

5. Dapat di bandingkan dengan standar yang telah di tentukan.

Sedangkan menurut Anwar Prabu Mangku Negara kinerja atau prestasi
kerja mempunyai pengertian hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai di organisasi dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.*’

Berdasarkan hal tersebut di atas maka arti performance atau kinerja adalah
hasil kerja yang di capai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka upaya mencapai tujuan lembaga yang bersangkutan sesuai
dengan moral dan etika.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja.
Pengurus atau pegawai adalah ujung tombak bagi keberhasilan suatu

organisasi, karena itu mereka harus dapat melaksanakan tugas yang di

34

Hal 177.
35

Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung : CV Mandar Maju., 2004),

Anwar Prabu Mangku Negara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung :

Remaja Kusda Karya, 2000),. hal 67.
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yang sersuai engan keahlian, serta di dorong oleh motifasi yang timbul dari
diri sendiri.
. Jenis-jenis kinerja.

Kinerja suatu organisasi, baik yang bergerak di bidang yang beroerntasi
mencari keuntungan, organisasi pemerintah atau organisasi pendidikan
semuanya  tergantung kineja dan  peserta  organisasi  yang
bersangkutan Meskipun setiap organisasi memiliki ragam tujuan yang berbeda
di nilai berkinerja baik bila meraih keberhasilan. Dan hal ini disebabkan etos
kerja dalam bentuk kinerjakaryawan sebagai pelaku organisasi yang baik.

Keberhasilan organisasi dengan ragam kinerja tergantung kepada kinerja
para peserta organisasi yang bersangkutan. Unsur manusialah yang memegang
peranan sangat penting dan menentukan keberhasilan mencapai tujuan
organisasi.

Di dalam organisasi di kenal tiga jenis kinerja yakni:

a. Kinerja strategik.

Kinerja strategik biasanya berkaitan dengan strategi dalam
penyesuaian terhadap ligkungannya dan kemampuan di mana suatu
organisasi berada. Biasanya kebijakan strategik di pegang oleh top-
manajer karena menyangkut strategi menghadapi pihak luar, dan juga
kinerja strategik harus mampu membuat visi kedepan tentang kondisi

makro ekonomi negara yang berpengaruh pada kelangsungan organisasi.
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b. Kinerja administratif.

Kinerja administratif berkaitan dengan kinerja administrasi
organisasi. Termasuk didalmnya tentang struktur administratif yang
mengatur hubungan otoritas (wewenang) dan tanggung jawab dari orang
yang menduduki jabatan atau bekerja pada unit-unit kerja yang terdapat
dalam organisasi. Disamping itu, kinerja administratif berkaitan dengan
kinerja dari mekanisme aliran informasi antar unit kerja dalam organisai,
agar tercapai sinkronisasi kerja antar unit kerja.

c. Kinerja operasional.”’

Kinerja operasional berkaitan dengan efektifitas penggunaan setiap
sumber daya yang digunakan organisasi. Kemampuan mencapai efektifitas
penggunaan sumberdaya (modal, bahan baku, teknologi dan lain-lain)
tergantung kepada sumberdaya manusia yang mengerjakan.

Penilaian kinerja.

Penilaian kinerja adalah proses, dengannya organisasi mengevaluasi
pelaksanaan kerja individu. Dalam penilaian kinerja di nilai kontribusi
karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu. Umpan balik
kinerja (performance feedback) memungkinkan karyawan mengetahui

mengetahui seberapa baik mereka bekerja jika dibandingkan dengan standar-

satandar organisasi. Apabila penilaian kinerja di lakukan secara benar, para

37
hal. 138,

Suyadi Prawirosentono, Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerjs Karyawan,
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karyawan, penyelia-penyelia, mereka departemen sumber daya manusia, dan
akhirnyaorganisasi bakal di untungkan dengan pemastian bahwa upaya-upaya
individu memberikan kontribusi kepada fokus strategi Organisi.*®

Didalam organisasi modern. Penilaian kinerja memberikan mekanisme
penting bagi manajemen untuk dibenarkan dalam menjelaskan tujuan-tujuan
dan standar-standar kinerja dan motivasi kinerja individu di waktu berikutnya.
Penilain kinerja memberikan basis bagi keputusan-keputusan yang
mmpengaruhi promosi, pemberhentian, prehatian, transfer dan kondisi-
kondisi kepegawai lainnya.

Suatu organisasi kemungkinan mengevaluasi atau menilai kinerja dalam
beberapa cara. Pada organisasi yang kecil evaluasi ini mugkin sifatnya formal.
Tapi dalam organisasi-organisasi yang besar, evaluasi penilaian
kinerjakemungkinan besar merupakan prosedur yang sistematik di mana
kinerja sesungguhnya dari semua karyawan manajerial, prefesioanal,teknis, di
nilai secara formal.

Penilaian kinerja adalah tentang penilaian karyawan dan akuntabilitas.
Dalam dunia yang bersaing secara global, perusahaan atau organisasi
menuutut kinerja yang tinggi. Seiring dengan itu, karyawan-karyawan
membutuhkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai sebagai pedoman

perilakunya di masa depan. Penialaian kinerja ada prinsipnya baik mencakup

%% Henry Simamura, Manajeman Sumber Daya Manusia Edisi -2. (yogyakarta:YKPN 1995),
Hal 416.
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aspek kualitatif maupun kuantitatif dalam pelaksanaan pekerjaan. Penilaian
kinerja merupakan salah satu fungsi mendasar personalia, kadang-kadang juga
di sebut telaah kinerj, penilaiaan karyawan, evaluasi kinerja, evaluasi
karyawan atau penenti peringkat personalia. Semua istilah tersebut berkenaan
dengan proses yang sama. Penilaian kinerja secara keseluruhan merupakan
proses yang berbeda dari evaluasi pekerjaan atau jobevaluation. Penilaian
kinerja berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang
di tugaskan atau di berikan. Evaluasi pekerjaan menentukan seberapa tinggi
harga sebuah sebuah pekerjaan bagi organisasi, Dan dengan demikian, pada
kisaran berapa gaji sepatutnya di berikankepada pekerjaan trsebut.

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja antara
lain:

1. Karakteristik evaluasi.
2. Diskripsi pekerjaan. Spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja pekerjaan.
3. Tujuan-tujuan penilaian kinerja.
4. Sikap karyawan terhadap evaluasi.*’
. Tujuan-tujuan penilaian kinerja.

Meskipun penyelia merupakan bagian yang integral dalam proses
penilaian kinerja, banyak penyelia yang mengeluh bahwa penilaian perilaku
karyawan mereka adalah tugas yang paling sulit dan tidak menyenangkan
yang harus mereka laksanakan.

% Henry simamura, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi- 2, 1995, hal 417.



42

Terdapat beberapa tujuan penting dari program penilaian kinerja yang
tidak dapat dicapai oleh metode yang lain. Tujuan pokok sitem penilaian
kinerja adalah menghasilkan informasi yang akurat dan sahih tentang perilaku
dan kinerja anggota-anggota organisasi. Semakin akurat dan sahih informasi
yang dihasilkan oleh sitem penilaian, semakin besar potensinya bagi
organisasi, kendatipun semua organisasi sama-sama memiliki tujuan utama
mendasar tersebut untuk sitem penilaian kinerja mereka. Terdapat variasi
yang sangat besar dalam penggunaan khusus yang dibuat organisasi atas
informasi yang dihasilkan oleh sitem penilaian mereka.

Tujuan khusus tersebut dapat di golongkan kepada dua bagian besar:
1. Evaluasi (evaluation).
2. Pengembangan (development).

Kedua tujuan yang dijelaskan di atas saling terkait satu dengan lainnya.
Tetapi memang ada secara tidak langsung berbeda dari segi orentasi waktu,
metode-metode, dan peran atas bawahan. Penilaian untuk kedua tujuan
tersebut haruslah di laksanakan dalam konteks program konseling,
perencanaan karir, penentu tujuan dan pemantuan kinerja yang berkelanjutan.

Dengan mengkombinasikan baik aspek evaluasi maupun aspek
pengembangan. Penilaian kinerja haruslah:

1. Menyediakan basis bagi keputusan-keputusan personalia termasuk

promosi, transfer, demosi atau pemberhentian.
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2. Meningkatkan pendayagunaan sumber daya manusia melalui penempatan

pekerjaan yang lebih baik dan spesfikasi kebutuhan-kebutuhan pelatihan.*

C. Peran Budaya Organisasi Dalam Peningkatan Kinerja Organisasi

Bahwa keberhasilan dalam pembentukan budaya organisai yang sesuai
dengan kondisi saat ini tergantung pada peran pemimpin dalam mengkoordinasi,
menggerakkan, dan menyelaraskan semua sumber daya manusia yang ada
dilembaga tersebut. Di samping itu lembaga organisasi yang mampu
meningkatkan kinerja organisasi harus sanggup memperhatikan kepentingan para
anggotanya dan juga iklim yang menunjang serta di barengi dengan
kepemimpinan yang membawa perubahan yang berkelanjutan.

Dan juga perilaku pemimpin yang beroreantasi prestasi. Menurut House
dan Dessler adalah suatu tindakan pemimpin yang mempengaruhi persepsi,
motivasi bawahan dan sebagai bawahan mereka puas terhadap tindakan pemimpin
tersebut.Dengan demikian, pola perilaku kepemimpinan orientasinya bisa
diartikan sebagai bentuk tingkah laku atau merupakan seperangkat tindakan
pemimpin dalam mempengaruhi persepsi, motivasi pengikut (anggota) dalam
melaksanakan tugas organisasi dalam mencapai prestasi kerja pada khususnya dan

tujuan organisasi pada umumnya.*’

“0 Ibid, hal, 423-424.
4! Anwar Prabu Mangkunegara, Perilaku Budaya Organisasi, (Bandung: PT. Refika Britama,
2005), hal 53.
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Ketika pemimpin menginginkan sutau kondisi yang bagus (peningkatan
kinerja) di suatu organisasi pendidikan, maka untuk mencapai tujuan pemimpin
harus menciptakan budaya yang dirancang untuk pengimplementasikannya.
Budaya organisasi merupakan arah atau landasan untuk berlangsungnya proses
pelaksanaan organisasi secara efektif da efisien. Dengan kata lain budaya
organisasi berperan dalam menentukan struktur dan berbagai sistem operasional
. di sebuah lembaga yang membuahkan norma, nilai, keyakinan dalam bersikap
dan berprilaku anggota atau warga organisasi dalam hal ini budaya organisasi
berperan sebagai penggerak dan pengontrol pada kinerja organisasi dalam
menyesuaikan atau beradaptasi terhadap kondisi lingkungan.

Dalam kaitannya dengan hal tersebut di atas perlu di tekankan bahwa disisi
lain suatu organisasi itu harus mempunyai budaya organisasi yang kuat sampai
berakar, sehingga mengakibatkan sulit untuk diubah. Budaya yang kuat dapat di
ketahui apabila:

1. Nilai-niali budaya organisasi di anut secara bersama oleh seluuh pimpinan dan
anggota organisasi.

2. Nilai-nilai budaya mempengaruhi perilaku pemimpin dan anggota organisasi.

3. Membangkitkan semangat perilaku pimpinan dan anggota organisasi.

4. Resisten (kuat) terhadap tantangan eksternal dan internal.

5. Mempuyai sistem peraturan formal dan informal.

6. Mempunyai koordinasi dan kontrol perilaku.
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Atas dasar-dasar diatas budaya organisasi yang kuat didefinisikan sebagai
budaya, yang nilai-nilainya baik formal maupun non formal dianut secara
bersama dan berpengaruh positif terhadap perilaku dan kinerja pimpinan dan
anggota orgsnisasi sehingga kuat dalam menghadapi tantangan eksternal dan
internal. Nilai-nilai budaya dapat diterjemahkan sebagai filosofi usaha, asumsi
dasar, slogan/moto organisasi, tujuan umum organisasi dan prinsip-prinsip yang
menjelaskan usaha. Nilai-nilai tersebut apabila di anut dan dilaksanakan secara
bersama oleh pemimpin dan anggota dapat memperkuat budaya organisasi.*

Jadi budaya organisasi yang “baik” harus fleksibel dan adaptable sehingga
dapat mendukung dalam menyesuaikan dengan perubahan lingkungan. Dan perlu
di ketahui bahwa budaya organisasi yang baik tidak timbul dan tumbuh dengan
sendirinya, melainkan dengan sadar di tanamkam dan di tumbuhkan, dan juga
membutuhkan waktu (proses).Seperti yang dikatakan oleh Umar Nimran bahwa
budaya organisasi harus: 1. Dipelajari. 2. Dimiliki bersama. 3. Diwariskan dari
generasi ke ganerasi.?

Hal tersebut juga di perkuat oleh hasil penelitian yang di lakukan oleh
Amerika Serikat. Menyatakan bahwa budaya organisasi yang “sehat” korelasi
yang tinggi dengan: 1. sikap dan motivasi kerja anggota. 2. produktifitas dan
kepuasan kerja. 3. Prestasi dan motivasi anggota untuk berprestasi. Namun

analisis budaya organisasi harus dilihat sebagai bagian suatu kesatuan organisasi

4 pabundu Tika, Budaya Organisasi Dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, (Jakarta : PT.
Bumi Aksara, 2005), hal 109.
 Umar Nimran, Perilaku Organisasi, hal 121.
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yang utuh, artinya sesuatu yang ada pada suatu budaya organisasi hanya dapat
dilihat dan dijelaskan dalam kaitannya dengan aspek yang lain seperti: 1.
Rangsangan untuk berprestasi. 2. Penghargaan yang tinggi terhadap prestasi. 3.
Komunitas orgnisasi yang tertib. 4. Pemahaman tujuan organisasi. 5. Ideologi
organisasi yang kluat. 6. Kepemimpinan pimpinan organisasi dan 7. Hubungan
antara anggota.44

Perlu di ketahui bahwa budaya organisasi dapat berupa kekuatan, akan tetapi
dapat pula menjadi kelemahan bagi suatu organisasi. Budaya organisasi
merupakan suatu kekuatan kalau mempermudah dan memperlancar proses
komunikasi, mendorong berlangsungnya proses pengambilan keputusan yang
efektif, memperlancar jalannya pengawasan dan menumbuhkan suburkan
semangat kerjasama dan memperbesar komitmen kepada organisasi. Pada
gilirannya budaya organisasi sebagai kekuatan meningkatkan efisiensi organisasi.
Bahkan dapat dinyatakan swcara aksiomatik bahwa semakin kuat budaya
organisasi, semakin tinggi pula tingkat efisiensi kerjanya, sebaliknya budaya
organisasi dapat menjadi sumber kelemahan bagi organisasi apabila keyakinan
dan sistem nilai yang dianut tidak seirama dengan tuntutan strategi organisasi.
Agar budaya budaya organisasi menjadi kekuatan bagi organisasi, lima aspek

kehidupan organisasional penting mendapat sorotan pehatian, lima aspek itu

44 Zamroni, Paradigma Pendidikan Masa Depan, (yogyakarta : BAGZAFI Publishing 2000),
hal 91.
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adalah kerja sama, pengambilan keputusan, pengawasan, komunikasi dan
komitmen.

Perihal kerja sama. Kerja sama yang ikhlas tidak mungkin terwujud dengan
mengeluarkan berbagaiperaturan formal Manajemen mungkin dan pada umumnya
menyatakan dengan jelas hal-hal yang di harapkan dari para anggota bawahannya.
Sistem imbalan yang mempunyai daya tarik bagi anggota baru memasuki
organisasi dan bagi anggota lama untuk tetap berada dalam organisasi bisa saja
diciptakan, kesemuanya itu penting dalam kehidupan organisasional. Akan tetapi
tidak adanya manajemen yang memiliki kemampuan untuk mengantisipasi semua
kemungkinan yang akan terjadi dim A depan. Jika terjadi hal-hal yang tidak
diperhitungkan sbelumnya, manajemen hanya bisa berharap bahwa berbagai
pihak dalam organisasibersedia bekerja sama sehingga roda organisasi
tetap”berputar” dengan lancar. Berarti niat, iktikad dan iklim saling mempercayai
sangat diperlukan. Hal-hal tersebut perlu mendapat perhatian dalam
pengembangan dan pemeliharaan budaya organisasi.

Perihal ~ pengambilan  keputusan.  Setiap organsasi mendambakan
berlangsungnya pengambilan keputusan yang tidak hanya efisien, akan tetapi
sekaligus efektif. Kelancaran Kelancaran pengambilan keputusan lebih terjamin
apabila berkat adanya budaya sebagai kekuatan mengandung keyakinan dan siste
nilai yang dapat digunakan oleh pihak-pihak yang terlibat dalam proses
pengambilan keputusan itu sendiri sebagai “rujukan” dalam menentukan langkah-

langkah yang diperlukan. Dengan perkataan lain, proses pengambilan keputusan
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akan lancar apabila dan karena berbagai pihak yang terlibat menggunakan
asumsi-asumsi dasar dan pemise yang sama yang pada gilirannya mencegah
timbulnya salah pengertian tentang apa yang menjadi sasaran keputusan yang
diambil dan hasil yang diharap.

Perihal pengawasan. Pengawasan diperlukan sebagai instrument untuk
mengamati apakah tindakan operasional benar-benar diarahkan pada pencapaian
tujuan dan bérbagai sasran berdasarkan rencana yang telah ditentukan
sebelumnya.

Adanya klasifikasi jabatan yang lengkap, adanya standar mutu pekerjaan yang
baku dan penepatan karyawan yang tepat sesuai denga pengetahuan,
keterampilan, pengalaman, bakat dan minatnya tetap tidak sepenuhnya menjamin
bahwa rencanayang telah ditetapkan akan terlaksana dengan tepat pula. Alasan
pokoknya terletak pada keterbatasan anusia sebagai makhluk yang tidak
sempurna, yanag tidak luput dari kekurangan, kemungkinan khilaf dan bahkan
berbuat kesalahan. Oleh karma itu perlu dilakukan pengawasan.

Perihal komunikasi. Ada pendapat yang mengatakan bahwa ftujuh puluh
persen waktu manajer di gunakan untuk berkomunikasi baik secara vertical ke
bawah ke atas, horizontal dan di agonal tergantung pada arahnya Komunikasi di
perlukan untuk berbagai kepentingan seperti menyampaikan keputusan,
kebijaksanaan, perintah, instruksi, pengarahan dan petunjuk, juga untuk menerima
informasi, saran, laporan bahkan kritik. Untuk kepentingan apapun komunikasi

digunakan, yang jelas ialah bahwa proses komunikasi yang terjadi harus bebas
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dari distorsi. Artinya hakekat dan makna “pesan” yang ingin di sampaikan oleh
sumber komunikasi “seutuhnya” oleh mitra komunikasi. Dlam teori komunikasi
di tekankan banyak masalah yang dapat di pecahkan dan komflik yang
terselesaikan apbila terjadi komunikasi-komunikasi tanpa distorsi.

Perihal Komitmen. Makin besar rasa ingin memilki organisasi yang terdapat
dalam diri seseorang makin mudah pula bagiliya untuk membuat komitmen demi
keberghasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasaran. Untuk
menumbuhkan komitmen yang besar, memang di perlukan system imbalan yang
adil dan wajar. Berbagai kebtuhan anggota organisasi, baik yang sifatnya materi
dan non materi seperti kebutukan social, prastise dan kebutuhan berkembang
dalam karir harus dipuaskan, semua itu penting tetapi tidak cukup. Juga perlukan
tugas yang menantang. Seorang karyawan akan bergairah bekerja secara produktif
jika ia merasa di percayai oleh pimpinan untuk memikul tanggung jawab yang
lebih besar.*’

Dari uraian ini dapat dikatakan bahwa budaya organisasi itu berperan dalam
dalam perubahan sikap dan perilaku kearah yang lebih baik. Sebagaimana yang
dikatakan oleh Deymond Graves dalam bukunya Corporate Culture, Diagnoses
of Change (1986) bahwa kultur sebagai suatu sasaran kajian menyarankan
perubahan kultur pada tiga level. Pertama pada Ivel perilaku. Kedua pada sikap

dan ketiga pada nilai.*®

*3 Sondang P Siagaan, Manajemen Strategik, (Jakarta : Bumi Aksara., 1995),.hal 250.
% Taliziduhu Ndraha, Budaya Organisasi, (Jakarta : PT. Rineka Cipta,1997), hal91.
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Jadi di sini dapat disimpulkan peran budaya organisasi dalam peningkatan
kinerja organisasi adalah budaya organisasi yang berupa nilai-nilai dan asumsi-
asumsi bersama yang diyakini disepakati dalam suatu organisasi sebagai
penggerak (motivasi) pengontrol, pedoman dalam berprilaku, bersikap,
beraktifitas untuk mencapai tujuan individu atau kelompak, oleh semua anggota

baik atasan maupun bawahan.



