A. Penelitian Terdahulu

BAB |1

KAJIAN TEORETIK

Sebelum penelitian lebih lanjut kemudian menyusunnya menjadi suatu

karya ilmiah, langkah awal penulis tempuh dalam penyusunann skripsi ini

adalah mengkaji lebih jauh skripsi-skrpsi terdahulu yang mempunyai judul

skripsi hampir sama dengan skripsi yang akan penulis susun. Maksud

pengkajian ini adalah agar dapat diketahui bahwa apa yang penulis teliti saat

ini, tidak sama dengan penelitian dari skripsi-skripsi tersebut. Oleh karena itu,

untuk menghindari hal-hal yang tidak diinginkan seperti menduplikasi hasil

karya orang lain, maka penulis perlu mempertegas antara masing-masing judul

dan hasil penelitian dari peneliti tersebut, yaitu sebagai berikut :

No | Judul Nama Penulis/ Metode Hasil Penelitian | Persamaan Perbedaan  dengan
Peneltian Tahun/ Penelitian dengan Penelitian ini
Fakultas dan Penelitian ini
Jurusan
1 Analisis Budaya Charry Pujiani/ 2014/ Penelitian ini Pelaksanaan budaya Sama-sama 1. Penelitian dengan obyek
Kerja PT Bank Jurusan limu mengguna-kan | kerja TIPCE yang meneliti tentang yang berbeda.
Mandiri Thk Administrasi, Fakultas | jenis terdapat di PT Bank budaya 2. Menggunakan pendekan
(Persero) Kanwil Ilmu Sosial Dan lImu penelitian Mandiri Tbhk organisasi penelitian yang berbeda
X Makassar Politik, Universitas Kualitatif (Persero) dapat Sama-sama 3. Skripsi Charry Pujiani ini
Hasanuddin Makassar Deskriptif dikatakan cukup menggunakan meneliti bagaimana
memuaskan, dapat jenis penelitian pelaksanaan budanya
meningkatan Kinerja, kualitatif sedangkan penelitian ini
dan visi serta misi meneliti tentang
dari bank Mandiri pembentukan dan
dapat tercapai. bagaimana cara
mempertahankan budaya
yang ada.
2 Karakteristik Dwi Hamidah /2013/ Penelitian ini | Karakteristik Budaya Sama-sama 1. Penelitian dengan obyek
Budaya Organisasi | Program Studi menggunakan | Organisasi Unggul di meneliti tentang yang berbeda.
Unggul Sebagai Manajemen, Fakultas jenis PDAM Kota budaya 2. Menggunakan pendekan
Upaya Ekonomi dan Bisnis, penelitian Surakarta, Pertama organisasi penelitian yang berbeda.
Meningkatkan Universitas Deskriptif adanya perhatian Sama-sama 3. Skripsi dwi Hamidah ini
Kinerja Muhammadi-yah Kualitatif pada hal-hal rinci, menggunakan Mengidentifi-kasi
Perusahaan “Studi | Surakarta. dengan Kedua adanya jenis penelitian karakteristik budaya
Kasus Pdam Kota menggunakan | pelaksanaan kualitatif. organisasi unggul pada
Surakarta” pendekatan pekerjaan yang industri air minum
Etnografi berorientasi pada tim, PDAM Kota Surakarta
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Ketiga yaitu orientasi
hasil, Keempat
adalah adanya
orientasi atau
perhatian pada orang
(karyawan), Kelima
yaitu adanya
keagresifan, Keenam
yang ditemukan
adanya kondisi
stabilitas kerja,
Ketujuh adanya sifat
inovasi dan
keberanian
mengambil resiko
dari para

karyawan dalam
menjalankan

sebagai upaya
meningkatkan kinerja
perusahaan sedangkan
penelitian ini meneliti
tentang pembentukan dan
bagaimana cara
mempertahankan budaya
yang ada.

pekerjaan.
Peran Budaya | Skripsi Cica | Penelitian ini | Arahan pimpinan, 1. Sama-sama Penelitian dengan obyek
Organisasi Nayati/2012/Jurusan menggunakan | dukungan meneliti yang berbeda.
Terhadap Strategi | Manajemen Dakwah, | jenis perusahaan, kontrol tentang budaya Menggunakan pendekan
Pemasaran Dalam | Fakultas Dakwah, | penelitian pimpinan dan pola organisasi penelitian yang berbeda
Upaya Mencapai | UIN Sunan Kalijaga | Kualitatif komunikasi berperan |2. Sama-sama Skripsi Cica Nayati ini
Keberhasilan Yogyakarta. Deskriptif sebagai pengendali menggunakan membahas tentang Peran
Perusahaan (Studi kebijakan pemasaran jenis penelitian Budaya Organisasi,
Di Margaria perusahaan, inisiatif kualitatif. Bagaimana Strategi
Group Yogyakarta individu berperan Pemasaran, dan Pengaruh
mengembangkan Budaya Organisasi Untuk
produk yang Mencapai Keberhasilan
dihasilkan margarita di perusahaan Margaria
dan bagaimana Group Yogyakarta
membuat produk sedangkan penelitian ini
tersebut laku di meneliti tentang
pasaran, identitas pembentukan dan
mempunyai peran bagaimana cara
meneguhkan status mempertahankan budaya
perusahaan atau yang ada.
branding lewat
produk yang
dihasilkan dan
bagaimana citra
perusahaan juga
dibangun ketika
promosi.
Nilai-Nilai Islam Andi Hastono | Penelitian ini | Bank syariah mandiri 1. Sama-sama Penelitian dengan obyek
Pada Budaya /2009/UIN Syarif | menggunakan | menetapkan budaya meneliti yang berbeda.
Organisasi Bank Hidayatullah Jakarta. jenis organisasi yang tentang budaya Menggunakan pendekan
Syariah Mandiri penelitian mengacu kepada organisasi penelitian yang berbeda.
Pusat, Prodi Kualitatif sikap akhlakul 2. Sama-sama Skripsi Andi Hastono ini
Manajemen Deskriptif karimah, yang menggunakan membahas tentang
Dakwah, Fakultas terangkum dalam jenis penelitian Bagaimana Nilai-Nilai
Dakwah Dan SIFAT (Shiddiq, kualitatif. Islam Budaya Organisas,
Komunikasi Istigomah, Fathanah, Nilai-Nilai Islam Pada
Amanah, dan tabligh, Perubahan Budaya Dan
namun dalam Bagaimana Aplikasinya
pengaplikasikannya di Bank Syariah Mandiri
mengalami kesulitan. Pusat sedangkan yang
Nilai-nilai baru yang peneliti teliti adalah
diwujudkan pada pembentukan dan
budaya organisasi bagaimana cara
BSM adalah mempertahankan budaya
excellence, yang ada.
teamwork, humanity,
integrity dan
customer Focus.
Budaya Organisasi | Hafid Safi’i/2013/ Penelitian ini | Terbinanya budaya 1. Sama-sama Penelitian dengan obyek
Di Kantor Urusan | Jurusan  Manajemen | menggunakan | organisasi meneliti yang berbeda.
Agama Kecamatan | Dakwah Fakultas | jenis silaturrahim di KUA tentang budaya Menggunakan pendekan
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Seyegan Dakwah dan | penelitian di kec. Sayegan organisasi penelitian yang berbeda.
Kabupaten Sleman | Komunikasi UIN | Kualitatif mampu menciptakan 2. Sama-sama 3. Hafid Safi’l meneliti
Yogyakarta Sunan Kalijaga | Deskriptif suasana kerja yang menggunakan tentang Terbinanya Rasa
Yogyakarta nyaman, kondusif jenis penelitian Persaudaraan Itu Mampu
dan menyenangkan kualitatif. Menciptakan Suasana
bagi pegawai mampu Kerja Yang Nyaman,
memberikan Kondusif Dan
pelayanan prima. Menyenang-kan Bagi
Dengan adanya Pegawai KUA Kec.
suasana kerja yang Seyegan Sehingga
demikian, maka Mampu Memberikan
beberapa landasan Pelayanan Prima
untuk berperilaku di sedangkan peneltian ini
lingkungan KUA membahas tentang
dapat terlaksana pembentukan dan
dengan baik. Di sisi bagaimana cara
lain, dengan adanya mempertahankan budaya
kedekatan tersebut yang ada.
juga mempunyai
dampak yang kurang
baik bagi pegawai
karena terlalu
dekatnya antar
pegawai dengan
kepala KUA
menjadikan muncul
adanya sikap
meremehkan
terhadap peraturan
yang sudah
ditetapkan, hal itu
terlihat masih
terjadinya
pelanggaran tentang
kedisiplinan yang
dilakukan sebagai
pegawai dalam
pemenuhan beban
atau jam kerja.
B. Kerangka Teori

Kerangka teori yang penyusun gunakan dalam penelitian ini adalah
tinjauan umum tentang:
1. Teori Budaya Organisasi
Taliziduhu Ndraha dalam bukunya Budaya Organisasi

mengemukakan devinisi budaya menurut Edward Burnett sebagai berikut:

Culture or civilization, taken in its wide technographic sense, is
that complex whole which includes knowledge, belief, art, morals,
law, custom and any other capabilities and habits acquired by men
as a member of society.
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Budaya mempunya pengertian teknografis yang luas meliputi ilmu
pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hokum, adat istiadat dan
berbagai kemampuan dan kebiasaan lainnya yang didapat sebagai
anggota masyarakat.*

Budaya Organisasi menurut Kreitner dan Kinicki adalah nilai dan
keyakinan bersama yang mendasari identitas organisasi.? Budaya
organisasi menyangkut berbagai topik bahasan, diantaranya nilai yang
dianut, simbol-simbol, kebiasaan rutin atau ritus dalam organisasi, teladan
atau model, penyesuaian diri dan cerita-cerita yang dihidupkan.®

2. Peranan Budaya Organisasi

Dalam lingkungan kehidupannya, manusia dipengaruhi oleh
budaya di mana dia berada, seperti nilai-nilai, keyakinan, perilaku sosial
atau masyarakat yang kemudian menghasilkan budaya sosial atau budaya
masyarakat. Hal yang sama juga terjadi pada anggota organisasi, dengan
segala nilai, keyakinan dan perilakunya di dalam organisasi yang
kemudian akan menciptakan budaya organisasi.

Dari uraian di atas dapat dikatakan bahwa budaya organisasi pada
dasarnya mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota
organisasi, termasuk mereka yang berada dalam hirarki organisasi. Bagi
organisasi yang menjadi wahana untuk mengomunikasikan harapan-
harapan pendiri kepada para pekerja lainnya. Demikian pula jika

perusahaan dikelola oleh seorang manajer senior yang otokratis yang

! Moh. Pabundu Tika, 2006, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan. Jakarta :
bumi Aksara, him. 2

2 Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang
Perubahannya), Bandung : Alfabeta, hal 10

® Nawawi, Ismail, 2010, Manajemen Publik (Kajian Teori, Reformasi, strategi dan Implementasi,
Jakarta : CV. Dwiputra Pustaka Jaya, him. 182
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menerapkan gaya kepemimpinan top down. Di sini budaya juga akan

berperan untuk mengonsumsikan harapan-harapan manajer senior itu.
Dalam pada itu WT Heelen & Hunger yang dikutip oleh Sopiah

dalam bukunya yang berjudul Perilaku Organisasional mengatakan secara

spesifik melakukan sejumlah peran penting yang dimainkan oleh budaya

perusahaan, yaitu:

a. Membantu menciptakan rasa memiliki jati diri bagi pekerja.

b. Dapat dipakai untuk mengembangkan ikatan pribadi dengan

perusahaan.
c. Membantu stabilisasi perusahaan sebagai suatu system sosial.
d. Menyajikan pedoman perilaku sebagai hasil dari norma-norma

perilaku yang sudah terbentuk.

Akhirnya secara singkat dapat dikatakan bahwa budaya perusahaan sangat
penting perannya di dalam mendukung terciptanya suatu organisasi yang

efektif.*

3. Fungsi Budaya Organisasi
Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai:*
a. ldentitas, yang merupakan cirri atau karakter organisasi.
b. Social cohesion, atau pengikat/pemersatu seperti bahasa Sunda yang
bergaul dengan orang Sunda, sama hobi olahraganya.

c. Sources, misalnya inspirasi.

* Sopiah, 2008, Perilaku Organisasional, Andi : Yogyakarta hal 135-136
® Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang
Perubahannya), Bandung : Alfabeta, hal 11-12



d. Sumber penggerak dan pola perilaku.
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e. Kemampuan meningkatkan nilai tambah, sebagai adanya aqua sebagai

teknologi baru.

f. Pengganti formalisasi, seperti olahraga rutin Jum’at yang tidak dipaksa

g. Mekanisme adaptasi terhadap perubahan seperti adanya rumah susun.

Menurut Kreitner

& Kinicki di dalam bukunya yang berjudul

Organizational Behavior fungsi budaya organisasi mencakup sebagaimana

yang diperlibatkan pada bagan di bawah ini.

Identitas Organisasi

Alat yang
memberi
Pengertian

Sumber : Bagan 1.1 Fungsi Budaya Organisasi.”

A 4

Budaya
Organisasi

A 4

Komitmen
Kolektif

Stabilitas

Sistem Sosial

® Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang

Perubahannya), hal. 12
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4. Karakteristik Budaya Organisasi
Budaya organisasi punya sejumlah karakteristik penting, beberapa di
antaranya adalah :

a. Aturan perilaku yang diamati. Ketika anggota organisasi berinteraksi
satu sama lain, merreka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual
umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.

b. Norma. Ada standart perilaku, mencakup pedoman mengenai
seberapa banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam banyak
perusahaan menjadi “Jangan melakukan terlalu banyak, jangan
terlalu sedikit”.

c. Nilai Dominan. Organisasi mendukung dan berharap peserta
membagikan nilai-nilai utama. Contoh khususnya adalah kualitas
produk tinggi, sedikit absent, dan efisiensi tinggi.

d. Filosofi. Terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian
perusahaan. Pendatang baru harus memelajari teknik dan prosedur
yang ada agar diterima sebagai anggota kelompok yang berkembang.

e. Iklim Organisasi. Ini merupakan keseluruhan *perasaan” yang
disampaikan dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta
berinteraksi, dan cara anggota organisasi berhubungan dengan
pelanggan dan individu dari luar.

Masing-masing Kkarakteristik tersebut punya kontroversi dan tingkat

dukungan penelitian yang berbeda-beda.’

" Luthans, Fred, 2006, Perilaku Organisasi, Yogyakarta : Andy Yogyakarta, him. 125
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5. Tipologi Budaya Organisasi
Menurut Sonnefeld dari Universitas Emory ada empat tipe budaya
organisasi:®
a. Akademi
Perusahaan suka merekrut para lulusan muda universitas,
member mereka pelatihan istimewa, dan kemudian mengoperasikan
mereka dalam suatu fungsi yang khusus. Perusahaan lebih menyukai
karyawan yang lebih cermat, teliti, dan mendetail dalam menghadapi
dan memecahkan suatu masalah.
b. Kelab
Perusahaan lebih condong kea rah orientasi orang daan
orientasi tim dimana perusahaan member nilai tinggi padaa karyaawan
yang dapat menyesuaikan diri dalam system organisasi. Perusahaan
juga menyukai karyawan yang setia dan mempunyai komitmen yang
tinggi serta mengutamakan kerja sama tim.
c. Tim Bisbol
Perusahaan berorientasi bagi para pengambil resiko dan
innovator, perusahaan juga birorientasi pada hasil yang dicapai oleh
karyawan, perusahaan juga lebih meyukai karyawan yang agresif.
Perusahaan cenderung untuk mencari orang-orang yang berbakat dari

segala usia dan pengalaman, perusahaan juga menawarkan insentif

®Denny Bagus, 2010, Jurnal Manajemen Mata Kuliah Manajemen http:/jurnal-
sdm.blogspot.co.id/2009/04/teori-budaya-organisasi.html?m=1 (diakses 25 Desember 2015)



http://jurnal-sdm.blogspot.co.id/2009/04/teori-budaya-organisasi.html?m=1
http://jurnal-sdm.blogspot.co.id/2009/04/teori-budaya-organisasi.html?m=1
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financial yang sangat besar kebebasan besar bagi mereka yang sangat
berprestasi.
d. Benteng
Perusahaan condong untuk mempertahankan budaya yang
sudah baik. Menurut Sonnenfield banyak perusahaan tidak dapat
dengan rapi dikategorikan dalam salah satu dari empat kategori karena
merek memiliki suatu panduan budaya atau karena perusahaan berada
dalam masa peralihan.
6. Proses budaya organisasi
Proses budaya organisasi dapat dipandang dari terbentuknya atau
terciptanya, dipertahankan atau dipeliharanya budaya organisasi.
a. Pembentukan atau Menciptakan Budaya
Menurut Deal dan Kennedi mengemukakan lima unsur
(Lingkungan usaha, nilai-nilai, pahlawan, ritual dan jaringan budaya),’
pembentukan budaya organisasi sebagai berikut :
1) Lingkungan Organisasi
Lingkungan organisasi (usaha) merupakan salah satu
elemen yang berpengaruh cukup kuat dalam pembentukan budaya
organisasi.
2) Nilai-nilai (Sistem Nilai)
Nilai adalah pengertian-pengertian (conceptions) yang

dihayati seseorang mengenai apa yang lebih penting atau kurang

% Umam, Khaerul, 2010, Perilaku Organisasi, Bandung : CV Pustaka Setia, him. 136
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penting, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa yang lebih
benar atau kurang benar.
3) Pahlawan

Elemen kepahlawanan sering dimanfaatkan untuk mengajak
seluruh sumber daya manusia mengikuti nilai-nilai budaya yang
dilakukan oleh orang-orang tertentu yang ditunjuk perusahaan
sebagai tokoh panutan.

4) Ritual (Upacara)

Upacara adalah kegiatan yang bersifat ritual tersebut tidak
harus dilakukan secara besar-besaran, kadang dilakukan sederhana
saja, tetapi yang menjadi ukuran kekuatan budaya tersebut adalah
frekuensi atau rutinitas acara tersebut dilakukan. Dengan seringnya
frekuensi kegiatan ritual tersebut dilakukan, akan mengajak seluruh
karyawan untuk melakukan budaya tersebut baik disadari maupun
tidak disadari.

5) Jaringan budaya

Jaringan komunikasi di dalam perusahaan yang dapat
dijadikan sebagai pembawa atau penyebaran nilai-nilai budaya
perusahaan. Elemen ini merupakan hierarki dari kekuatan yang

tersembunyi di dalam organisasi.™

Kebiasaan, tradisi, dan cara-cara umum dalam mengerjakan

sesuatu yang sudah ada dalam suatu organisasi berkaitan erat dengan

10 Nawawi, Ismail, 2010, Manajemen Publik (Kajian teori, reformasi, strategi dan implementasi),
Jakarta : CV. Dwiputra Jaya, him. 189-196
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apa yang telah dilakukan sebelumnya dan dengan tingkat keberhasilan
organisasi tersebut dengan upaya-upayanya. Dengan demikian, sumber

utama budaya organisasi adalah para pendirinya.'*

Para pendiri suatu organisasi secara tradisional memiliki pengaruh
yang dominan dalam membentuk budaya awal. Mereka memiliki visi
bagaimana wujud organisasi tersebut. Mereka tidak dibatasi oleh
kebiasaan-kebiasaan dalam mengerjakan sesuatu atau oleh ideologi-
ideologi sebelumnya. Pemberian karakter terhadap organisas-
organisasi baru, dengan ruang lingkup yang masih kecil,
mempermudah para pendiri dalam menerapkan visinya pada
keseluruhan anggota organisasi. Dikarenakan para pendiri tersebut
memiliki ide yang masih asli, mereka biasanya juga memiliki bias
tentang cara bagaimana ide-ide tersebut bisa terpenuhi. Budaya
organisasi dihasilkan dari interaksi antara bias dan asumsi para pendiri
dengan apa yang dipelajari selanjutnya oleh anggota awal organisasi,

dari pengalaman mereka sendiri.*

Terbentuknya budaya terutama karena adanya para pendiri, yaitu
orang berpengarun yang dominant atau kharismatik yang
memperagakan bagaimana organisasi seharusnya bekerja dalam

menjalankan misi guna meraih visi yang ditetapkan. Selanjutnya

11 EH. Schein,”The Role of the Founder in Creating Organizational Culture,”Organizational
Dynamics, Musim Panas 1983, him 13-28

12 Robbins, Stephen P, 2002, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi (edisi kelima), Jakarta: Erlangga
, hIm 284-285.
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diseleksi orang yang memiliki pengetahuan, keterampilan,
kepemimpinan dan keteladanan untuk melanjutkan pelaksanaan

kegiatan sesuai dengan kaidah dan norma dari para pendirinya.

Komitmen manajemen puncak yang diperagakan amat menentukan
implementasi perubahan budaya organisasi. Wujudnya dapat berupa
penetapan keputusan yang terkait dengan pembentukan budaya baru,
tindakan dan keterlibatan pimpinan puncak dan besarnya dukungan
sumber daya yang dialokasikan. Kegiatan manajemen ini menjadi
semakin penting karena dipandang sebagai aktivitas yang
bertanggungjawab atas penciptaan, pertumbuhan dan kelangsungan
organisasi. Organisasi agar selalu mensosialisasikan program kegiatan
dengan berbagai metode sosialisasi dan sesuai dengan tata nilai

budaya, selama Karir bekerja dari anggotanya.*®

Pembentukan budaya organisasi digambarkan seperti bagan di

bawah ini.
Manajemen
Puncak
Filosofi
Para
- »  Kriteria Budaya
Pendiri o va-
fenci Seleksi rganisasi
Organisasi o
Sosialisasi

3 Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang
Perubahannya), Bandung : Alfabeta, hal 12-13
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Sumber : Bagan 1.2 Bagaimana Organisasi Membentuk Budaya.™

Menurut Sebuah penelitian yang dilakukan oleh seorang professor
di Stanford University menunjukkan bahwa factor yang paling
meningkatkan nilai perusahaan adalah orang-orang di dalamnya dan
bagaimana mereka diperlakukan.™ Selain itu, survey menunjukkan
bahwa CEO memuuji budaya organisasi sebagai mekanisme terpenting
bagi mereka dalam menarik, meotivasi, dan mempertahankan pegawai
berbakat, sebuah kemampuan yang mereka anggap satu-satunya
peramal terbaik dari seluruh mutu di organisasi.’® Dalam sebuah
survey dari eksekutif senior Kanada, 82 persen meyakini adanya
korelasi langsung antara budaya dan kinerja financial.*’

Budaya perusahaan atau budaya organsasi memainkan peranana
kunci dalam menciptakan iklim organisasi yang memungkinkan
diciptakannnya pembelajaran dan respons inovatif terhadap ancaman-
ancaman dari lingkungan eksternal, peluang-peluang baru yang
menantang, atau Krisis organisasi. Namun, manajer menyadari bahwa

mereka tidak dapat memusatkan seluruh usaha mereka terhadap nilai-

4 Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang
Perubahannya), him. 13

5 Daft, Richard, L. . 2010. Era Baru Manajemen. Jakarta : Salemba Empat. him. 108 footnote 71
16 Amanda Walmac,”full of Beans”, Working Woman (Februari 1999), him. 38-40.

" Udayan Gupta dan Jeffery A. Tannenbaum,” Labor Shortages Force Changes at Small Firms”,
The Wall Street Journal, 22 Mei 1989,”Harnessing Employee Productivity,” Small Bussiness
Report(November 1987), hal. 46-49, dan Molly Kilmas,”How to Recruit a Smart Team”,Nation’s
Business (Mei 1995), hal. 26-27
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nilai saja, mereka juga memerlukan komitmen terhadap kinerja bisnis

yang solid.*®

b. Pemeliharaan atau Mempertahankan Budaya
Pernyataan Stephen P. Robbins yang dikutip oleh Moh. Pabundu
Tika dalam bukunya yang berjudul Budaya Organisasi dan
Peningkatan Kinerja Perusahaan mengemukakan bahwa ada tiga
kekuatan (Praktik seleksi, Manajemen puncak dan sosialisasi),™ untuk
mempertahankan suatu budaya organisasi.
1) Praktik Seleksi
Tujuan yang jelas dari praktek seleksi adalah untuk
mengidentifikasi dan mempekerjakan individu-individu yang
memiliki wawasan, keterampilan, dan kemampuan dalam
melakukan pekerjaan dalam melakukan pekerjaan untuk
keberhasilan perusahaan.
2) Manajemen Puncak
Para eksekutif membentuk norma-norma penyaring yang
menyeluruh di dalam organisasi melalui apa yang mereka katakan
dan lakukan, apakah pengambilan resiko lebih dikehendaki,
seberapa banyak keperluan yang harus diberikan manajer kepada

bawahannya, seragam apa yang dipakai, tindakan apa yang harus

18 Daft, Richard, L. . 2010. Era Baru Manajemen. Jakarta : Salemba Empat. him. 108
19 Moh. Pabundu Tika, 2006, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan), Jakarta :
PT. Bumi Aksara, him. 20-21
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dilakukan untuk kenaikan gaji, promosi, dan penghargaan-
penghargaan lainnya, dan lain sebagainya.
3) Sosialisasi
Organisasi perlu membantu karyawan-karyawan baru
tersebut dalam beradaptasi dengan budaya mereka. proses ini

dinamakan sosialisasi.?

Bila suatu budaya sudah berlaku, praktik-praktik di dalam
organisasi berfungsi untuk menjaga budaya tersebut dengan cara
mengekspos karyawan agar memiliki pengalaman yang serupa.?
Sebagai contoh, banyak praktik-praktir sumber daya manusia suatu
organisasi yang mengukuhkan kembali budaya mereka. proses seleksi,
kriteeria evaluasi kerja, praktik-praktik pemberian penghargaan,
kegiatan-kegiatan pelatihan dan peningkatan karier, dan prosedur
promosi, kesemuanya harus dapata memastikan bahwa pekerja yang
dipilih sesuai dengan budaya tersebut, penghargaan diberikan kepada
siapa-siapa yang mendukung budaya tersebut, dan hukuman (bahkan
pemecatan) diberikan kepada mereka yang menentang budaya tersebut.

Tiga kekuatan memainkan suatu peran penting dalam mempertahankan

%0 Robbins, Stephen P, 2002, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi (edisi kelima), Jakarta: Erlangga
, him. 285-287

?1J.R. Harisson dan G.R Carrol,”Keeping the Faith: A Model of Cultural Transmission in Formal
Organizations,” Administrative Science Quarterly, Desember 1991, him. 552
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suatu budaya, yaitu praktik-praktik seleksi, tindakan-tindakan

manajemen, dan metode sosialisai.?

Pernyataan Saull Hansel yang dikutip oleh Richard L. Daft dalam

bukunya yang berjudul Era Baru Manajemen mengemukakan bahwa :

“Perusahaan yang sukses dalam dunia yang penuh guncangan
adalah perusahaan yang memperhatikan dengan teliti terhadap
nilai-nilai budaya dan Kkinerja bisnis. Nilai-nilai budaya dapat
memberi tenaga dan memotivasi pegawai dengan mengacu
pada cita-cita yang lebih tinggi dan dengan mempersatukan
orang-orang di dalamnya untuk mencapai tujuan yang hendak
dicapai. Selain itu, nilai-nilai dapat memicu kinerja dengan cara
membentuk dan membimbing perilaku pegawai, sehingga
tindakan setiap pegawai diluruskn dengan prioritas strategis.*

Jika dampak organisasi terhadap keefektifan atau kinerjanya positif
maka tetap perlu keteladanan pimpinan puncak, praktek seleksi
(terhadap pilihan para anggota organisasi) dan metode sosialisasi yang
diterapkan. Sumber yang paling pokok dan awal dalam menciptakan

budaya, adalah para pendirinya langkahnya harus dimulai dari:**

a) Berbagi pengetahuan

b) Praktek atau amalkan pengetahuannya

¢) Kembangkan keterampilan dan kemampuan yang sesuai

d) Miliki sikap yang yang konsisten dalam menanggapi berbagai hal.
e) Pupuk kebiasaan.

f) Tampilkan karakter sesuai kebiasaan pada berbagai kesempatan.

*2 Robbins, Stephen P, 2002, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi (edisi kelima), Jakarta: Erlangga
, him 285

2 Daft, Richard, L. . 2010. Era Baru Manajemen. Jakarta : Salemba Empat. him 108 footenote 74
2% Chatab,Nevizond, 2007, Profil Budaya Organisasi (mendiagnosis Budaya dan Merangsang
Perubahannya), Bandung : Alfabeta
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Selain yang disebutkan di atas, pembinaan budaya organisasi dapat

dilakukan dengan serangkaian langkah sosialisasi sebagai berikut:*®

=

Seleksi pegawai yang objektif.

2. Penempatan orang dalam pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan
bidangnya,”the right man on the right place et the right time.”

3. Perolehan dan peningkatan kemahiran melaluui pengalaman.

4. Pengukuran prestasi dan pemberian imbalan yang sesuai.

5. Penghayatan akan nilai-nilai kerja atau hal lain yang penting.

6. Kriteria-kriteria dan factor organisasi yang menumbuhkan

semangat dan kebanggaan.

7. Pengakuan dan promosi bagi karyawan yang berprestasi.

Tentu saja nilai-nilai yang disebutkan di atas masih dapat ditambah
dengan langkah-langkah lain sepanjang memiliki makna yang sama,
yakni memantapkan budaya perusahaan. Hal lain yang penting adalah
bahwa langkah-langkah tersebut harus lakukan secara terus-menerus

dan konsisten dengan disertai komitmen pemimpin perusahaan.

Tidak terlepas dari peran penting manajer di dalam sebuah
perusahaan, karyawan juga mempunyai peran penting di dalam
mempertahankan budaya yang ada. Seperti sudah dikatakan di depan,
budaya perusahaan harus dipelajari dan tidak terjadi dengan

sendirinya. Karenanya harus ada usaha khusus untuk itu agar karyawan

%> Sopiah, 2008, Perilaku Organisasional, Andi : Yogyakarta hal 137
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lama mentransformasikan elemen-elemen budaya perusahaan itu
kepada karyawan yang baru. Adapun proses transformasi ini dapat

dilakukan melalui beberapa cara, yaitu:?

a. Ceritera-ceritera
Ceritera-ceritera mengenai bagaimana kerasnya perjuangan
pendiri organisasi di dalam memulai usaha sehingga kemudian
menjadi maju seperti sekarang merupakan hal yang baik untuk
disebarluaskan. Bagaimana sejarah pasang surut perusahaan dan
bagaimana perusahaan mengatasi kemelut dalam situasi tak
menentu merupakan kisah yang dapat mendorong dan memotivasi
karyawan untuk bekerja keras jika mereka mau memahaminya.
b. Ritual atau Upacara-upacara
Semua masyarakat memiliki corak ritual sendiri-sendiri. Di
dalam perusahaan, tidak jarang ditemui acara-acara ritual yang
sudah mengakar dan menjadi bagian hidup perusahaan sehingga
tetap dipelihara keberadaannya.
c. Simbol-simbol Material
Simbol-simbol atau lambing-lambang material seperti
pakaian seragam, ruang kantor dan lain-lain atribut fisik yang dapat
diamati merupakan unsure penting budaya organisasi yang harus
diperhatikan sebab dengan simbol-simbol itulah dapat dengan

cepat diidentifikasi bagaimana nilai, keyakinan, norma, dan

28 Sopiah, 2008, Perilaku Organisasional, Andi : Yogyakarta hal 137-138
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berbagai hal lain itu menjadi milik bersama dan dipatuhi anggota
orgnisasi.
1. Bahasa
Bahasa merupakan salah satu media terpenting di dalam
mentransformasikan nilai. Dalam suatu organisasi atau
perusahaan, tiap bidang devisi, strata atau Ssemacamnya
memiliki bahasa atau jargon yang khas, yang kadang-kadang
hanya difahami oleh kalangan itu sendiri. Hal ini penting
karena untuk dapat diterima di suatu lingkungan dan menjadi
bagian dari lingkungan, salah satu syaratnya adalah memahami
bahasa yang berlaku di lingkungan itu. Dengan demikian
menjadi jelas bahwa bahasa merupakan unsur penting dalam

budaya perusahaan.



