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ABSTRAK

ANALISIS BUDAY A ORGANISASI PEGAWAI DINAS KEBUDAYAAN
DAN PARIWISATA KOTA TANJUNGPINANG

Siti Husnianah. 14612246. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang.
sitihusnianah20@gmail.com

Tujuan dari penelitian ini adalah 1) Menganalisis nilai budaya organisasi
pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Tanjungpinang, 2) Menganalisis
prinsip budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota
Tanjungpinang, 3) Menganalisis tradisi budaya organisasi pada Dinas
Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Tanjungpinang Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 5 orang, yang terdiri dari kepala dinas, kepala bidang,
seksi kepala bidang, sub bagian umum dan kepegawaian, dan pegawai bagian
umum. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif kualitatif.
Dalam penelitian ini data dan informasi dikumpulkan menggunakan observasi,
wawancara, dan dokumentasi.

Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi,
Sejauh ini sudah cukup efektif, hal ini dikarenakan dari nilai budaya organisasi
sudah terpenuhi sesuai dengan yang diinginkan instansi, dan prinsip budaya
organisasi sudah terpenuhi dengan baik sesuai dengan yang diinginkan instansi,
serta tradisi yang masih kurang efektif dikarenakan masih terdapatnya pegawai
yang sering tidak mengikuti kegiatan apel pagi, serta tidak mematuhi aturan
berpakaian yang baik dan benar. masih banyak pegawai yang belum mempunyai
kesadaran dalam mematuhi aturan yang ada seperti masih terdapatnya pegawai
yang tidak mengikuti kegiatan apel pagi, kegiatan keagamaan serta kegiatan
lainnya, padahal isntansi sudah menerapkan aturan disiplin yang wajib
dilaksanakan oleh pegawai.

Kata Kunci : Nilai Budaya Organisasi, Prinsip Budaya Organisasi, Tradisi Budaya

Organisasi.
Pembimbing 1 : Imran llyas, M.M.
Pembimbing 2 : Rihan Hafizni, M.M.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF EMPLOYEE ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE
DEPARTMENT OF CULTURE AND TOURISM IN
TANJUNGPINANG CITY

Siti Husnianah. 14612246. Management. STIE Pembangunan Tanjungpinang.
sitihusnianah20@gmail.com

The objectives of this study are 1) Analyzing cultural value of the
organization at the Tanjungpinang City Office of Culture and Tourism, 2)
Analyzing principles of organizational culture at the Tanjungpinang City Office of
Culture and Tourism, 3) Analyzing cultural traditions of organizations at the
Tanjungpinang City Office of Culture and Tourism. The sample used in this study
amounted to 5 people, consisting of head of department, head of field, selection
head section, general sub-section and staffing, and general staff. The research
method used is qualitative descriptive research. In this study data and information
were collected using observation, interviews, and documentation.

Based on this study it can be concluded that Organizational Culture, So far
it has been quite effective, this is because the organizational culture values have
been fulfilled in accordance with what is desired by the agency, and the principles
of organizational culture have been fulfilled well in accordance with the desired
agency, and traditions that are still lacking effective because there are still
employees who often do not take part in the morning apple activities, and do not
obey the rules of dressing well and correctly. there are still many employees who
do not have the awareness in complying with the existing rules such as the
presence of employees who do not participate in morning morning activities,
religious activities and other activities, even though the institution has
implemented disciplinary rules that must be carried out by employees.

Keywords: Cultural value of the organization, principles of organizational
culture, cultural traditions of organizations.

Preceptor 1 : Imran llyas, M.M.
Preceptor 2 : Rihan Hafizni, M.M.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu pendekatan terhadap
manajemen manusia. Sumber daya manusia adalah hal terpenting dan sangat
menentukan dari seluruh sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi baik
organisasi pemerintah maupun swasta. Setiap perusahaan pasti memiliki visi, misi
dan tujuan yang berbeda-beda dalam mencapai tujuan perusahaan. Pentingnya
peran sumber daya manusia bagi setiap organisasi diharapkan dapat meningkatkan
kinerja karyawan, untuk itu sumber daya manusia perlu memiliki skill atau
keterampilan yang handal dalam menangani setiap pekerjaan.

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki
akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan,
daya dan karya. Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat berpengaruh
terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya. Untuk mencapainya
setiap perusahaan pasti memiliki budaya dalam suatu organisasi atau perusahaan.
Berdasarkan empat prinsip dasar (Yusuf, Arif, 2016), menurut Armstrong, yaitu:
pertama, Sumber daya manusia adalah harta yang paling penting yang dimiliki
suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci bagi
keberhasilan organisasi tersebut. Kedua, Keberhasilan ini sangat mungkin dicapai
jika peraturan atau kebijaksanaan dan prosedur yang bertalian dengan manusia

dari perusahaan tersebut saling berhubungan, dan memberikan sumbangan



terhadap pencapaian tujuan perusahaan dan perencanaan strategis. Ketiga, Kultur
dan nilai perusahaan, suasana organisasi dan perilaku manajerial yang berasal dari
kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap hasil pencapaian
yang terbaik. Kultur itu harus ditegakkan, yang berarti bahwa nilai organisasi
perlu diubah atau ditegakkan, dan upaya yang terus-menerus mulai dari puncak
sangat diperlukan agar kultur tersebut dapat diterima dan dipatuhi. Keempat,
Manajemen SDM berhubungan dengan integritas menjadi semua anggota
organisasi tersebut terlibat dan bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama.
Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu. Oleh karena itu,
keberhasilan suatu organisasi ditunjukkan oleh kemampuannya mencapai tujuan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan sangat ditentukan oleh kinerja organisasi yang sangat diperngaruhi oleh
faktor eksternal maupun faktor internal. Faktor eksternal adalah segala sesuatu
yang berada di luar organisasi, hamun mempunyai pengaruh besar terhadap
organisasi dan budayanya. Kecenderungan global yang semakin kompetitif
berpengaruh kuat pada budaya organisasi. Apabila kita tidak mampu merespon
pengaruh global akan berdampak pada kesulitan organisasi. Demikian pula
kecenderungan pertumbuhan demografis, sosial, ekonomi, dan politik di dalam
negeri berpengaruh terhadap Kinerja organisasi. Sebagai faktor internal organisasi
disamping didukung oleh sumber daya yang diperlukan untuk mewujudkan
Kinerja organisasi, maka yang sangat besar peranannya adalah budaya organisasi
yang dianut segenap sumber daya manuisa dalam organisasi. Budaya adalah

kegiatan yang dilakukan manusia dari generasi ke generasi melalui berbagai



proses pembelajaran untuk mencapai cara hidup tertentu yang paling cocok
dengan lingkungannya. Budaya terbentuk dari sekelompok organisasi yang
mempunyi tujuan, keyakinan dan nilai-nilai yang sama, dan dapat diukur. Manfaat
budaya adalah untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia, kualitas hasil
kerja, kuantitas hasil kerja sehingga sesuai yang diharapkan.

Setiap perusahaan pasti memiliki budaya yang berbeda, budaya berarti
segala nilai, pemikiran, dan simbol yang mempengaruhi perilaku, sikap,
kepercayaan, dan kebiasaan seseorang. Budaya juga tidak hanya mengatakan
bagaimana orang seharusnya bertindak, tetapi juga menyatakan apa yang orang
dapat harapkan dari orang lain. Budaya menurut Hodge, Anthony dan Galees
(Jauhar, Subekti & Mohammad, 2015), yaitu konstruksi yang mencakup
karakteristik organisasi yang tampak dan tidak tampak. Budaya yang tampak
meliputi aspek organisasi seperti arsitektur, pakaian, pola perilaku, peraturan,
legenda, mitos, bahasa dan seremonial. Sedangkan yang tidak tampak mencakup
share value, norma-norma, keyakinan, dan asumsi-asumsi anggota organisasi.
Selanjutnya arti dari organisasi, organisasi menurut Sills, Mandra dalam (Torang,
2013), adalah suatu sistem hubungan kerja sama sejumlah orang untuk mencapai
tujuan. Dapat dikatakan bahwa organisasi adalah suatu proses interaksi dari orang
yang mengikuti suatu struktur tertentu dalam mencapai tujuan pribadi dan tujuan
bersama. Menurut Robbins (Sunyoto & Burhanudin, 2011), berpendapat bahwa
budaya organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para
anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain.

Salah satunya adalah budaya organisasi yang terdapat pada instansi DISBUPAR.



Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Tanjungpinang atau di singkat
menjadi (DISBUPAR) kota Tanjungpinang yang mempunyai tugas melaksanakan
urusan pemerintah daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas pembuan di bidang
kebudayaan dan pariwisata. Dalam melaksanakan tugas dinas kebudayaan dan
pariwisata mempunyai fungsi dimana salah satunya perumusan kebijakan teknis
urusan pemerintah daerah di bidang kebudayaan dan pariwisata,
menyelenggarakan pelayanan di bidang kebudayaan dan pariwisata, pembinaan
pelakasanaan dan pengurusan kesekretariatan dinas. Dinas Kebudayaan dan
Pariwisata juga memiliki tujuan dalam mengembangkan budaya dan ekonomi
kreatif di Tanjungpinang.

Adapun beberapa fenomena yang terjadi pada pegawai di Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tanjungpinang diantaranya, yaitu kurangnya
ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, terdapat beberapa pegawai
masih ada yang terlambat, sehingga tidak dapat mengikuti APEL pagi, bahkan
masih terdapat pegawai yang keluar kantor pada saat jam kerja kantor belum
selesai, sehingga tidak disiplin dan tidak mematuhi peraturan yang sudah
ditetapkan oleh kantor, dan masih terdapat pegawai yang mengerjakan pekerjaan
lainnya yang bukan bagiannya (menghandle pekerjaan lainnya). Dimana
mengakibatkan kurangnya ide-ide kreatif dari pegawai tersebut. Sementara
pekerjaan pegawai berhubungan dengan kegiatan seni, seperti pameran yang
sangat membutuhkan ide kreatif yang bertujuan meningkatkan kebudayaan dan

pariwisata di kota Tanjungpinang.



Dengan adanya fenomena tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “ANALISIS BUDAYA ORGANISASI PEGAWAI

DINAS KEBUDAYAAN DAN PARIWISATA KOTA TANJUNGPINANG.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan pra penelitian yang dilakukan penulis, adapun masalah yang
berhubungan dengan budaya organisasi yaitu antara lain:
1. Bagaimana nilai budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata
Kota Tanjungpinang?
2. Bagaimana prinsip budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan
Pariwisata Kota Tanjungpinang?
3. Bagaimana tradisi budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan

Pariwisata Kota Tanjungpinang?

1.3. Batasan Masalah
Untuk menghindari perluasan masalah yang diteliti dan dibahas, maka
penulis membatasi ruang lingkup bahasan hanya pada variabel budaya organisasi
pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tanjungpinang.
1.4. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan yang ingin dicapai penulis
dalam peneitian ini yaitu:
1. Menganalisis nilai budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan

Pariwisata Kota Tanjungpinang.



2. Menganalisis prinsip budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan
Pariwisata Kota Tanjungpinang.
3. Menganalisis tradisi budaya organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan

Pariwisata Kota Tanjungpinang.

1.5. Kegunaan Penelitian
1.5.1. Kegunaan Ilmiah
1 Bagi peneliti, penelitian ini berguna untuk penyelesaian studi kesarjanaan
dengan menyelesaian penelitian yang berkenaan dengan penelitian ini.
2 Bagi pembaca, penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai acuan
bagi penelitian selanjutnya.
1.5.2. Kegunaan Praktis
1 Bagi perusahaan, diharapkan penelitian inin dapat berguna untuk
menerapkan budaya organisasi pegawai.
2 Bagi peneliti, sebagai tambahan pengetahuan dan wawasan lagi peneliti
untuk menerapkan ilmu yang didapatkan selama mengikuti perkuliahan dan

mengembangkan kemampuan penelitian dalam melakukan penelitian.

1.6. Sistematika Penulisan
Adapun sistematika dalam penelitian ini terbagi atas tiga bab sebagi berikut:

BAB | PENDAHULUAN



BAB |1

BAB 111

BAB IV

BAB V

Pada bagian pendahuluan ini berisikan mengenai latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian,
kegunaan penelitian dan sistematika penulisan.

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bagian tinjauan pustaka berisikan mengenai teori “Analisis
budaya organisasi”.

METODOLOGI PENELITIAN

Pada bagian metodologi penelitian berisikan mengenai penjabaran
metode penelitian meliputi jenis penelitian, jenis data, teknik
pengumpulan data, populasi dan sampel, definisi operasional
variabel, teknik pengolahan data, teknik analisis data.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Meliputi gambaran umum objek penelitian, penyajian data, dan
analisis hasil penelitian dan pembahasan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bab terakhir ini yang terdiri dari kesimpulan dan saran.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Tinjaun Teori
2.1.1. Budaya Organisasi
2.1.1.1. Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Robbins (Torang, 2013), budaya organisasi merupakan suatu
sistem dari makna organisasi/arti bersama yang dianut dari para anggotanya yang
membedakan organisasi dari organisasi lainnya. Budaya organisasi dapat juga
dikatakan sebagai kebiasaan yang terus berulang-ulang dan menjadi nilai dan gaya
hidup oleh sekelompok individu dalam organisasi yang diikuti oleh individu
berikutnya. Dapat pula dikatakan bahwa budaya organisasi adalah norma-norma
yang telah disepakati untuk menuntut perilaku individu bagi pemimpin dan
staff/anggota organisasi dalam membuat perencanaan atau strategi dan taktik
dalam menyusun visi-misi untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Thompson dan Sticklan (Torang, 2013), budaya organisasi
menunjukkan nilai, prinsip, tradisi, dan cara sekelompok orang beraktivitas dalam
organisasi. Budaya organisasi merupakan hasil atau output organisasi. Menurut
Kreitner dan Kinicki (Torang, 2013), budaya organisasi adalah nilai dan
keyakinan bersama yang mendasari identitas organisasi. Menurut Amstrong
(Torang, 2013), budaya organisasi atau korporat adalah pola nilai, norma,

keyakinan, sikap dan asumsi yang dapat diartikulasikan.



Pada tingkat organisasi adalah asumsi-asumsi, keyakinan-keyakinan, nilai-
nilai, persepsi yang dimiliki bersama oleh anggota organisasi yang membentuk
dan mempengaruhi sikap, perilaku, serta petunjuk dalam memecahkan masalah
(Gibson Ivanicevic dan Donelly). Menurut Luthans budaya organisasi adalah tata
nilai dan norma yang menuntun perilaku jajaran organisasi.
2.1.1.2. Dimensi-Dimensi Budaya Organisasi

Terdapat banyak dimensi yang membedakan budaya. Dimensi ini
mempengaruhi perilaku yang dapat mengakibatkan kekeliruan pemahaman,
ketidaksepakatan atau bahkan konflik. Gibson (Sopiah, 2008), menyebutkan 7
dimensi budaya, yaitu hubungan manusia dengan alam, individualisme versus
kolektivisme, orientasi waktu, orientasi aktivitas, informalitas, bahasa dan
kepercayaan. Sedangkan dimensi yang digunakan untuk membedakan budaya
organisasi menurut Robbins (Sopiah, 2008), ada tujuh karakteristik primer yang
secara bersama-sama menangkap hakikat budaya organisasi, yaitu:

1 Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana para karyawan didorong
untuk inovatif dan berani mengambil resiko.

2 Perhatian ke hal yang rinci, sejauh mana para karyawan diharapkan mau
memperhatikan kecermatan, analisis dan perhatian kepada rincian.

3 Orientasi hasil, sejauh mana manajemen fokus pada hasil, bukan pada
teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil itu.

4  Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek

hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu.
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Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan dalam tim-tim
kerja, bukannya individu-individu.

Keagresifan, sejaunh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif, bukan
bersantai.

Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasimenekankan dipertahankan
nya status quo sebagai lawan dari pertumbuhan dan inovasi.

Menurut Kluckhon Strodbeck (Sopiah, 2008) ada enam dimensi budaya

orgaisasi yaitu:

1

Hubungan dengan lingkungan yang memiliki variasi dominasi terhadap
lingkungan, harmoni dengan lingkungan dan tunduk atau didominasi oleh
lingkungan.

Orientasi waktu yang memiliki variasi orientasi pada masa lalu, masa Kini
dan masa depan.

Kodrat atau sifat dasar manusia yang bervariasi tentang pandangan bahwa
pada dasarnya manusia itu baik atau buruk, atau campuran baik dan buruk.
Orientasi kegiatan yang memiliki variasi penekanan untuk melakukan
tindakan, penekanan untuk menjadi atau mengalami sesuatu, dan penekanan
untuk melakukan tindakan, penekanan untuk menjadi atau mengalami
sesuatu, dan penekanan pada upaya mengendalikan kegiatan.

Fokus tanggungjawab yang mempunyai variasi individualistis, kelompok

atau hierarkis.
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6 Konsep ruang yang variasinya bertumpu pada kepemilikikan ruang yang
terbagi pada variasi pribadi, publik atau umum dan campuran antar
keduanya.

Selanjutnya, menurut Schein, budaya organisasi dapat ditemukan dalam tiga
lapisan elemen, yaitu:

1 Afekta sebagai lapisan pertama
Dimensi yang paling terlihat dalam budaya organisasi, yang merupakan
lingkungan fisik dan sosial organisasi. Afekta dapat diobservasi secara
mudah, tetapi sulit memahami apa yang dimaksud dengan afekta dan cara
afekta tersebut berhubungan dengan pola dalam budaya organisasi. Mary Jo
Hatch (Sobirin, 2009), menyatakan kategorisasi afekta sebagai bagian dari
budaya organisasi, dapat di amati dengan melakukan kategorisasi berikut:

a. Manifestasi fisik:
v' seni/design/logo
v’ Bentuk bangunan/dekorasi
v’ Cara berpakaian/tampilan seseorang
v’ Tata letak (lay out) bangunan
v’ Desain organisasi.
b. Manifestasi perilaku:
v' Upacara-upacara/ritual
v" Cara berkomunikasi
v" Tradisi/kebiasaan

v Sistem reward/bentuk hukuman
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c. Manifestasi verbal:

v" Anekdot atau humor

v Jargon/cara menyapa

v' Mitos/sejarah/cerita-cerita sukses

v’ Orang yang dianggap pahlawan

2 Pembelajaran organisasi
Nilai lapisan kedua merupakan pembelajaran organisasi dengan
merefleksikan nilai-nilai anggota organisasi tentang perasaan mereka
mengenai hal-hal yang seharusnya ada dengan kenyataannya. Jika anggota
organisasi mengahadapi masalah atau tugas baru slusinya adalah nilai-nilai
yang ada. Values atau nilai-nilai budaya organisasi sebagai lapisan atau
unsur budaya organisasi bahkan disebut sebagai filosofis, merupakan nilai-
nilai mendasar dan menjadi penjelas perilaku individu dan mewarnai praktik
keorganisasian.
3 Asumsi dasar
Lapisan ketiga adala asumsi dasar, keyakinan yang dianggap sudah adaoleh
anggota organisasi, dan dianggap benar berdasarkan pengalaman bahwa
solusi yang diberikan pimpinan telah berkali-kali ternyata benar. Asumsi
dasar merupakan bagian budaya yang paling utama.
Dalam asumsi dasar terdapat petunjuk yang harus dipatuhi anggota
organisasi menyangkut perilaku nyata, termasuk menjelaskan kepada anggota

kelompok cara merasakan dan memikirkan segala sesuatu. Secara spesifik, asumsi
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dasar dapat dilihat dari hakikat asumsi, aktifitas manusia dan hakikat hubungan
manusia, yaitu sebagai berikut:
a. Hakikat asumsi aktifitas

e Doing orientation, yaitu pada dasarnya manusia aktif, perhatian
dicurahkan pada kerja, efesiensi, dan penemuan. Asumsi ini berkaitan
dengan asumsi bahwa alam dapat dikendalikandan dimanfaatkan oleh
manusia.

e Being orientation, orientasi ini beranggapan bahwa manusia dianggap
pasif dan sulit dimotivasi, kurang memperhatikan perkembangan
keterampilan ataukeahlian pegawai. Orientasi ini berkaitan dengan sikap
pasrah manusia harus menerima dan menikmati apa yang dimiliki.

e Being in orientation, orientasi ini menekankan pengembangan diri dan
menggali potensi seseorang. Orientasi ini menunjukkan anggapan bahwa
melalui pengembangan diri, individu dapatdikendalikan dan diselaraskan
dengan alam.

b. Hakikat hubungan manusia

e Asumsi ini menekankan apabila hubungan antara anggota kelompok
dalam organisasi bersifat lineal (hierarkis), orientasi kelompok,
individualistis.

e Sifat lineal apabila penunjukkan pejabat dalam organisasi lebih
diperhatikan karena unsur kekeluargaan/nepotisme atau memiliki

hubungan dekat.
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e Sifat kolektoral apabila pengangkatan pejabat atau pengangkatan
pegawai lebih mengutamakan kelompok tertentu meskipun kelompok
tersebut bukan anggota keluarga sendiri atau organisasi.

e Sifat individualistis apabila pengangkatan pejabat atau pegawai
didasarkan atas motivasi dan prestasi individu. Asumsi diatas pada
organisasi publik dapat dilihat, antara lain dari struktur organisasi dan
pegawainya, relasi anggota dalam lingkungan organisasi, dan
pelaksanaan tugas pokok dan fungsi.

2.1.1.3. Karakteristik Budaya Organisasi
Budaya organisasi dalam suatu organisasi yang satu dapat berbeda dengan
yang ada dalam organisasi yang lain. Namun budaya organisasi menunjukkan ciri-
ciri, sifat, karakteristik tertentu yang menunjukkan kesamaannya. Akar budaya
organisasi adalah karakteristik inti yang mengidintasikan ciri-ciri, sifat-sifat,
unsur-unsur, atau elemen-elemen yang melekat pada budaya organisasi. Menurut
Gordon dan Cummincs dalam Robbins (Sopiah, 2008), mengajukan sepuluh
karakteristik budaya organisasi yang meliputi dimensi struktural dan perilaku,
yaitu meliputi:
1. Inisiatif individual meliputi tingkat tanggung jawab, kebebasan dan
independensi yang dimiliki individu.
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, sejauh mana para anggota dianjurkan
untuk bertindak agresif, inovatif, dan berani mengambil resiko.
3. Arah, sejauh mana organisasi tersebut menciptakan sasaran dan harapan

mengenai prestasi dengan jelas.
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4. Integrasi, seejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk bekerja
dengan cara yang terkoordinasi.
5. Dukungan dari manajemen, sejauh mana para manajer dapat berkomunikasi
dengan jelas, memberi bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka.
6. Kontrol, berupa sejumlah peraturan dan pengawasan langsung yang
digunakanuntuk mengawasi dan mengendalikan perilaku anggota.
7. ldentitas, sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya secara
keseluruhan dnegan organisasinya ketimbang dengan kelompok kerja
tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.
8. Sistem imbalan, sejauh mana alokasi imbalan(misalnya kenaikan gaji dan
promosi) didasarkan atas Kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari
senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.
9. Toleransi terhadap konflik, sejauh mana para pegawaidi dorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secra terbuka.
10. Pola-pola komunikasi, sejuh mana komunikasi organisasi dibatasi oleh
hierarki kewenangan formal.
2.1.1.4. Terbentuknya Budaya Organisasi

Menurut Falikhatun (Sunyoto & Burhanudin, 2015), Budaya organsasi
merupakan kebiasaan, tradisi, tata cara umum dalam melakukan sesuatu dan
sebagian besar berasal dari pendiri organisasi. Secara tradisional pendiri
organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap budaya awal organisasi.
Mereka memiliki visi tentang mereka akan menjadi apa organisasi itu nantinya.

Mereka juga tidak memiliki kendala karena kebiasaan atau ideologi sebelumnya.
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Ukuran kecil organisasi yang merupakan ciri ketika organisasi baru pertama
kali berdiri, lebih memudahkan pendiri untuk memaksakan visi mereka kepada
seluruh anggota organisasi. Proses penciptaan budaya organisasi terjadi melalui 3
cara, yaitu:

1 Pendiri hanya merekrut dan mempertahankan karyawan yang memiliki satu
pikiran dan satu perasaan dengan mereka.

2 Mereka melakukan indroktinasi dan mensosialisasikan cara pikir serta
berperilaku mereka kepada karyawan.

3 Perilaku pendiri sendiri bertindak sebagai model peran yang mendorong
karyawan untuk mengidentifikasi diri dan menginternalisasikan keyakinan,
nilai, serta asemsi tersebut.

Apabila organisasi dapat mencapai kesuksesan, maka visi pendiri tersebut
selanjutnya dianggap sebagai faktor penentu utama keberhasilan organisasi. Pada
titik ini seluruh kepribadian para pendiri jadi melekat dalam budaya organisasi
menurut Robbins dan Judge (Sunyoto & Burhanudin, 2015).
2.1.1.5. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Yulk (Sunyoto & Burhanudin, 2011), fungsi utama budaya
organisasi adalah membantu memahami lingkungan dan menentukan bagaimana
meresponnya, sehingga dapat mengurasi kecemasan, ketidakpastian dan
kebingungan. Budaya organisasi mempunyai 2 fungsi utama yaitu:

a.  Sebagai proses integrasi internal, dimana para anggota organisasi dapat
bersatu, sehingga mereka akan mengerti bagaimana berinteraksi satu dengan

yang lain. Fungsi integrasi internal ini akan memberikan seseorang rekan
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kerja lainnya indentitas kolektif serta memberikan pedoman bagaimana
seseorang dapat bekerjasama secara efektif.

Sebagai proses adaptasi eksternal, dimana budaya organisasi akan
menentukan bagaimana organisasi memenuhi berbagai tujuannya dan
berhubungan dengan pihak luar. Fungsi ini akan memberikan tingkat
adaptasi organisasi dalam merespon perubahan zaman, persaingan, inovasi,
dan pelayanan terhadap konsumen menurut Safaria (Sunyoto & Burhanudin,
2011).

Menurut (Sobirin, 2009) fungsi budaya organisasi bagi kehidupan organisasi

itu sendiri adalah:

a.

Budaya sebagai pembeda antara kita dengan mereka.

Bentuk perusahaan dan cara perusahaan hadir ditengah bisnis mungkin bisa
sama, begitu juga dengan produk yang dijual hampir tidak berbeda. Namun,
bukan berarti perusahaan-perusahaan tersebut tidak bisa dibedakan. Salah
satu cara membedakannya adalah dengan memahami budaya masing-
masing. Budaya organisasi dengan demikian bisa membedakan siapa orang
luar dan siapa yang dianggap organg dalam, siapa yang menjadi bagian dari
mereka dan siapa yang bukan.

Budaya sebagai pembentuk identitas diri.

Sebagaimana kita ketahui organisasi sering disebut sebagai artificial being
bisa dilakukan seolah-olah seperti seorang manusia, organisasi juga
dianggap mempunyai tata nilai, karakter dan identitas diri. lIdentitas

organisasi identik dengan budaya organisasi.
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Budaya sebagai perekat organisasi.

Salah satu alasan mengapa praktisi bisnis begitu antusias menerapkan
konsep budaya organisasi tidak lama setelah konsep tersebut diperkenalkan
adalah kemampuan dan kekuatan budaya untuk mrningkatkan kohesivitas
karyawan dan menyatukan sebagai komponen organisasi yang memiliki
cara pandang yang berbeda.

Budaya sebagai alat kontrol.

Bisa dikatan bahwa budaya organisasi sebagaisocial control system yang
cukup efektif bukan hanya untuk aktivitas-ativitas yang tidak rutin dan tidak
bisa diprediksi tetapi juga bagi aktivitas sesungguhnya dikendalikan dengan
sistem pengendalian informal. Dengan adanya budaya tidak lepas kontrol
yang dilakukan karyawan.

Sedangkan menurut Ndraha (Jauhar, Subekti & Mohammad, 2015),

fungsinya sebagai berikut:

1.

2.

Sebagai identitas dan citra suatu karyawan.

Sebagai pengikat suatu karyawan.

Sebagai sumber.

Sebagai kekuatan penggerak.

Sebagai kemampuan untuk membentuk nilai tambah.
Sebagai pola perilaku.

Sebagai warisan.

Sebagai substitusi (pengganti) berikutnya.

Sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan.
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10. Sebagai proses yang menjadi perusahaan kongruen.
2.1.1.6. Kesamaan dan Perbedaan Budaya Organisasi
A. Kesamaan
Kesamaan budaya oleh Carwright (Wibowo, 2013), dapat disimpulkan
dalam bentuk sebagai berikut:

1 Distinctive, mempunyai ciri tersendiri. Tim membedakan nama, tempat
bekerja khusus/tampilan yang membedakan yang memberi identitas jelas.
Anggota tim bangga dengan identitas tim. Anggota kelompok berbagi
keyakinan, nilai-nilai, dan kebiasaan yang menciptakan konsensus
kelompok.

2 Satisfying, senang menjadi bagian tim. Anggota menikmati menjadi bagian
tim dan merasa memiliki. Anggota percaya pada kemampuan tim untuk
mencapai sasaran. Anggota menikmati pekerjaannya dan mendapatkan
kepuasan kerja.

3 Protective, berbagi dan saling memerhatikan. Kesehatan, keselamatan, dan
keamanan anggota individu menjadi kepentingan bersama. Terdapat
kebersamaan dan kepedulian kuat dalam tim.

4 Inclusive/exclusive, setiap anggota tim dihargai. Setiap anggota tim
dihormati dan dihargai sebagai individu tanpa melihat status. Terdapat
kesetiaan tim yang kuat dan semangat kompetitif dengan tim lain. Rasa
bangga dalam tim dipengaruhi oleh kepedulian menjadi bagian dari seluruh

organisasi.
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5 Objective/subjective. Anggota tim individu memiliki sasaran tim sendiri dan
bekerja terbaik untuk mencapainya. Anggota tim individu dikenal karena
kontribusi serta pribadi pada usaha bersama tim. Anggota memiliki nilai-
nilai dan perilaku tim.
6 Instructive, mendorong keterampilan pribadi dan Kkinerja anggota tim
individu memiliki sasaran tim sendiri dan bekerja terbaik untuk
mencapainya. Anggota tim individu dikenal karena kontribusi secara pribadi
pada usaha bersama tim. Anggota memiliki nilai-nilai dan perilaku tim.
7 Continuous, kebijakan dan tindakan konsisten. Terdapat berkelanjutan yang
baik dan konsistensi kebijakan dan tindakan dalam masalah yang
mempengaruhi  tim. Anggota tim tetap loyal pada tim dan
penggantiankeanggotaan rendah. Pengalaman bersama dalam tim
membangun sejarah dan harapan tim untuk memberi kontiniuitas.
B. Perbedaan

Variasi budaya dapat menyebabkan pembenturan budaya dari: kepribadian,
metode, perilaku, sikap, dan gaya manajemen Kketika budaya yang berbeda
berinteraksi, terutama bilamana orang hidup dan bekerja bersama, saling
pengertian dan toleransi perbedaan budaya adalah penting untuk harmoni budaya.
Namun, harmoni budaya memerlukan saling pengertian, toleransi, dan
fleksibilitas.

1 Management style (gaya kepemimpinan)

Gaya manajemen individu berbeda-beda dan gaya tertentu mungkin cocok

mungkin tidak dengan situasi atau bawahan. Sebagian orang perlu arahan
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dan supervisi kuat, tanpa tanggung jawab. Lainnya ingin bekerja atas
inisiatif sendiri. Gaya manajemen yang bersifat tradisional atau traditional
style autocratic (otokratis), remote (terpencil), aggresive (agresif), ruthless
(kejam), high profile (tinggi hati), dan secretive (berahasia).

Bias

Dalam organisasi yang dominasi pria, terdapat bias antara manajer pria atau
wanita, homoseksual, dan etnis minoritas. Bias terhadap agama, pandangan
politik, dan keanggotaan dalam organisasi pekerja. Tanpa bias menunjukkan
kedewasaan budaya. Bias terjadi dalam bidang pelatihan, menghargai orang,
promosi, kondisi kerja, tunjangan dalam bentuk natura, dan kesempatan
untuk mengembangkan pribadi.

Values (nilai-nilai)

Nilai-nilai memayungi semua sikap dan perilaku. Nilai tradisional yang
berorientasi pada pria tidak menjadi mode lagi dan kontra produktif dalam
new quality culture. Nilai-nilai yang harus dikenal adalah rationality
(rasionalitas), logical problem solving (pengambilan keputusan masuk akal),
relationship skills (keterampilan melakukan hubungan), caring (perhatian),
dan sensitivity (sensitivitas).

Individualism (individualisme)

Sifat individual adalah flexibility (fleksibilitas), individual responsibility
(tanggung jawab individual), autonomy (otonomi), personal initiative
(inisiatif pribadi), personal development (pengembangan pribadi), personal

reward (penghargaan pribadi). Adapun sifat tim adalah coformity
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(kecocokan), collective responsibility (tanggung jawab kolektif), team
values (nilai-nilai tim), collective action (tindakan kolektif), team training
(pelatihan tim), dan tim recognition (pengakuan tim).

5 Change (perubahan)
Organisasi dengan gaya manajemen tradisional sangat resisten terhadap
perubahan. Masalah timbul apabila terjadi perubahan situasi eksternal
sehingga memerlukan perubahan internal.

6 Contituency (unsur pokok)
Budaya tradisional biasanya monoculture, bersikap tidak toleran terhadap
orang luar. Budaya barat lebih cosmopolitan, terbuka dan biasanya lebih
toleran pada minoritas dalam semua bentuk. Kedewasaan budaya
menunjukkan aspek: toleran terhadap kepentingan minoritas/kelompok,
hubungan baik antarorang dengan perbedaan sosial dan latar belakang
pendidikan, menghilangkan konflik dan perbedaan kelompok/departemen,
dan langkah aktif memelopori saling pengertian antara orang dari latar
belakang berbeda.

7 Identity (identitas)
Identitas budaya merupakan fokus penelitian dan tindakan yang secara unik
membedakan organisasi dari lainnya. ldentitas budaya diwujudkan dalam
kode etik organisasi atau pernyatan misi, code of product, kebijakan
personel, dan standar kualitas.

8 Strategy (strategi)
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Organisasi perlu memperbimbangkan penyeimbangan antara kontinuitas
dan perubahan, antara stabilitas dan fleksibilitas, antara jangka panjang dan
jangka pendek, seperti dalam: kebijakan, investasi, riset, dan pengembangan
sumber daya manusia, kebijakan rekrutmen dan marketing selaras dengan

strategi jangka panjang, hubungan yang seimbang antara taktik dan strategi.

2.1.1.7. Kekuatan dan Hambatan Budaya Organisasi

Penelitian John P.Kotter dan James L.H eskett (Wibowo, 2013),

memberikan indikasi kekuatan budaya orporasi sebagai berikut:

1

Budaya korporasi dapat mempunyai dampak signifikan pada Kinerja
ekonomi perusahaan jangka panjang.

Budaya korporasi bahkan mungkin akan merupakan faktor yang lebih
penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan pada
dekade ke depan.

Budaya korporasi yang menunjukkan kinerja finansial jangka panjang kuat,
tidak jarang mereka berkembang dengan mudah, bbahkan dalam perusahaan
yang penuh orang yang layak dan cedas.

Meskipun kuat untuk berubah, budaya korporasi dapat dibuat untuk lebih
meningkatkan kinerja.

Budaya organisasi selain dipandang mempunyai kekuatan namunsering pula

dipandang sebagai penghambat bagi suatu organisasi untuk mengembangkan diri.

Adapun alasan mengapa budaya organisasi dianggaap sebagai penghambat adalah

menurut Stephen P.Robbins (Wibowo, 2013).

1

Barrier to change (hambatan terhadap perubahan)
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Dalam suatu lingkungan organisasi yang dinamis, diperlukan fleksibilitas
untuk melakukan perubahan. Adapaun norma-norma yang dianut anggota
organisasi cenderung menginginkn stabilitas. Ketika organisasi melakukan
perubahan dengan cepat, budaya organisasi yang mengelilinginya mungkn
tidak lagi cocok. Konsistensi perilaku merupakan aset bagi organisasi dan
membuatnya sulit merespons pada perubahan liingkungan.

2 Barrier to diversity (hambatan terhadap keberagaman)

Merekrut pekerja yang tidak seperti mayoritas anggota organisasi (ras,
gender, cacat atau perbedaan lain), menciptakan paradoks. Manajemen
menginginkan pekerja baru menerima nilai-nilai inti budaya organisasi.
Namun pada saat yang sama, manajemen inginsecara terbuka
memberitahukan dan menunjukkan dukungan terhadap perbedaan yang
dibawa pekerja ke dalam pekerjaan.

3 Barrier to acquisitions and merger (hambatan terhadap akuisisi dan mrger)
Keputusan untuk akuisisi dan merger terkait pada tujuan keuntungan
finansial dan sinergi produk. Namun akhir-akhir ini kompatibilitas budaya
menjadi kepentingan utama organisasi. Keberhasilan akuisisi dan merger
masih snagat ditentukan oleh seberapa baik apabila dua atau lebih organisasi
digabungkan.

2.1.1.8. Budaya Organisasi yang kuat
Budaya organisasi bisa kuat da bisa juga lemah, tegantung pada berbagai
faktor yang mempengaruhi seperti kepaduan, konsensus nilai, dan komitmen

individu terhadap tujuan bersama. Budaya yang kuat bukan sesuatu yang baik.
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Karena keberadaan nilai budaya sentral lebih penting dari pada kekuatannya.
Budaya yang kuat tetapi bertahan terhadap perubahan dapat menjadi sesuatu yang
buruk dari sudut pandang kompetitif dan kemampuan mendapatkan keuntungan,
dibandingkan budaya yang lemah tetapi inovatif (Kreitner dan Kinicki (Sunyoto
& Burhanudin, 2015).

Budaya organisasi yang kuat menunjukkan bahwa nilai-nilai inti organisasi
dipegang teguh dan dujunjung bersama. Semakin banyak anggota organisasi yang
menerima nilai-nilai dan semakin besar komitmen mereka terhadap nilai-nilai
tersebut, semakin kuat budaya organisasi. Budaya yang kuat dapat berpengaruh
terhaap perilaku para anggota organisasi karenjna kadar kebersamaan dan
intensitas yang tinggi akan menciptakan suasana internal berupa kendali perilaku
yang tinggi.

Salah satu hasil dari budaya yang kuat adalah menurunnya perputaran
karyawan/turnover. Budaya yang kuat mencerminkan kesepakatan yang tinggi
antar-anggota organisasi mengenai apa yang diyakini organisasi. Keharmonisan
tujuan semacam ini akan membangun kekompakan, loyalitas, dan komitmen
organisasional, yang pada giliirannya akan mengurangi kecenderungan karyawan
untuk meninggalkan organisasi menurut Robbins dan Jugde (Sopiah, 2008).
2.1.1.9. Tipe-Tipe Budaya Organisasi

Menurut (Sunyoto & Burhanudin, 2015), ada 3 tipe budaya organisasi, yaitu
budaya konstruktif, budaya pasif-detensif, dan budaya agresif-detensif, serta
masing-masing tipe berhubungan dengan seperangkat keyakinan normatif yang

berbeda. Keyakinan normatif menunjukkan pemiikiran dan keyakinan individu
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mengenai bagaimana anggota dari suatu kelompok atau organisasi diharapkan
menjalankan tugasnya dan berinteraksi dengan orang lain.
a. Budaya Konstruktif, budaya dimana para pegawai didorong untuk
berinteraksi dengan individu lain serta mengerjakan tugas dan proyeknya
dengan carayang akan membantu mereka memuaskan kebutuhannya untuk
tumbuh dan berkembang. Tipe budaya ini mendorong keyakinan normatif
yang berhubungan dengan pencapaian tujuan akan aktualisasi diri,
penghargaan, dan persatuan.
b. Budaya pasif-detensif, budaya ini bercirikan keyakinan yang
memungkinkan karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara
yang tidak mengancam keamanan kerjanya sendiri. Budaya ini mendorong
keyakinan normatif yang berhubungan dengan persetujuan, konvensional,
ketergantungan dan penghindaran.
c. Budaya agersif-detensif, budaya ini mendorong karyawan mengerjakan
tugas-tugasnya dengan keras untuk melindungi keamanan kerja dan status
mereka. Tipe budaya ini bercirikan keyakinan normatif yang mencerminkan
oposisi, kekuasaan, kompetitif, dan perfeksionis.
2.1.1.10.Menanamkan Budaya Organisasi

Menurut (Sunyoto & Burhanudin, 2015), budaya organisasi berasal dari
filosofi pendirinya. Kemudian budaya ini ditanamkan kepada selurruh anggota
organisasi. Budaya organisasi ditanamkan melalui berbagai bentuk antara lain

penceritaan kisah, ritual, simbol-simbol material, dan bahasa.
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1 Penceritaan kisah/stories, budaya organisasi dapat ditanamkan melalui
penceritaan kisah-kisah tentang para pendiri organisasi, kesuksesan
organisasi, pengurangan tenaga kerja, reaksi organisasi terhadap kesaahan
masa lalu, dan penanganan organisasi.

2 Ritual, ritual adalah serangkaian aktivitas berulang yang mengungkapkan
dan memperkuat nilai-nilai dasar organisasi, tujuan penting organisasi,
orang-orang penting dalam organisasi. Orang yang aman dapat dikeluarkan.

3 Simbol-simbol material, misalnya penataan ruang kantor, perabot yang
digunakan, jenis mobil yang digunakan, pakaian khusus, bonus eksekutif,
dan sebagainya.

4 Bahasa, sebagian besar organisasi atau unit-unit dalam suatu organisasi,
menggunakan bahasa sebagai sarana untuk mengidentifikasi anggota dari
sebuah budaya atau sub budaya.

Sosialisasi merupakan salah satu cara penting untuk menamkan budaya
organisasi. Sosialisasi adalah proses yang mengadaptasi karyawan atau individu
dengan budaya organisasi, Daniel Feldman mengusulkan model tiga tahap
sosialisasi, yaitu

1 Tahap pertama, Sosialisasi antisipasi/anticipatory socializattion, proses
belajar yang dilakukan sebelum bergabung dengan organisasi.

2 Tahap kedua, pertemuan/encounter. Nilai, keterampilan perilakumulai
berubah ketika karyawan baru menemukan seperti apa Sebenarnya

organisasi tersebut.
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3 Tahap ketiga, perubahan dan pemahaman yang bertambah/acquisition.
Karyawan menguasai keterampilan, peran, dan menyesuaikan diri dengan
nilai-nilai dan norma kelompok kerja.

Hasil dari sosialisai dapatt berupa tingkah laku dan hasil yang bersifat
afektif. Hasil tingkah laku berupa karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan
baik.
2.1.1.11.Perubahan budaya organisasi

Menurut Victor (Torang, 2013), menggambarkan empat tahapan model
perubahan budaya organisasi, yaitu;

a. Culture assesment

Penilaian budaya serta mempertimbangkan budaya organisasi yang

diinginkan. Budaya yang harus di pertimbangkan faktor lingkungan

eksternal dan eksternal.
b. Culture gap analysis

Analisis kesenjangan yang terjadi antara budaya yang sudah terjadi dengan

budaya organisasi yang diharapkan. Analisis tersebut mempertimbangkan

eksistensi manusia, kebijakan, proses, teknologi, strategi, struktur
organisasi, serta dengan melihat faktor-faktor yang menghambat tercapainya
visi, misi, dan tujuan organisasi.

c. Influencing culture change

Perubahan pola pikir dengan cara mempengaruhi dan membentuk

keyakinan, asumsi dan nilai-nilai kemanusiaan di dalam organisasi.

Pimpinan harus mengammbil peran sebagai agen eerubahan (raw model)
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dan memimpin perubahan budaya. Setelah perubahan pola pikir, selanjutnya
mengubah  kebijakan  organisasi, prosedur dan sistem dengan

menyelaraskannya dengan budaya organisasi yang baru.

. Sustaining the new culture (melanjutkan budaya baru)

Melanjutkan budaya organisasi yang baru membutuhkan pengawasan dan
perbaikan yang terus-menerus harus dilakukan dengan memperkuat perilaku
aktual di tempat kerja. Keberlanjutan budaya organisasi yang baru
ditentukan oleh nilai dan peran pimpinan dalam menjaga konsistensi dalam

aktivitas dan tugas sehari-hari.

2.1.1.12. Isu-Isu Budaya Organisasi

1

Menciptakan budaya beretika

Kekuatan budaya organisasi dapat mempengaruhi iklim etika serta perilaku
etika diantara para anggotanya. Jika budaya itu kuat dan menjunjung tinggi
etika, maka akan timbul pengaruh positif dan dorongaan yang kuat pada
para karyawan untuk berperilaku etis. Budaya dalam sebuah organisasi
dapat mempengaruhietika serta perilaku antara para anggotanya. Budaya
beretika dalam hal ini memberikan toleransi yang tinggi terhadap resiko,
memberikan ruang bagi keagresifan, dan memberikan penekanan pada hasil
maupun proses. Manajemen dalam budaya organisasi semacam ini akan
mendukung keberanian mengambil resiko dan berinovasi, tidak akan
mendorong maupun terdorong ntuk menciptakan iklim persaingan yang
berlebihan dan tak sehat, serta mempertimbangkan bagaimana sasaran

dicapai selain sasaran apa yang dicapa.
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Mencipatakan budaya inovatif

Budaya yang inovatif memiliki ciri-ciri seperti: tantangan dan keterlibatan
dalam kesuksesan perusahaan, kebebasan berpendapat, kepercayaan dan
keterbukaan sesama karyawan, waktu untuk mengembangkan gagasan,
keceriaan/humor di tempat kerja, penyelesaian konflik, pembeda pendapat
antar karyawan, serta pengambilan resiko kepada karyawan.

Menciptakan budaya berorientasi pelanggan

Membayar jenis karyawan yang tepat/ yang memiliki perhatian tinggi

terhadap pelayanan pada pelanggan.

e Adanya banyak peraturan, prosedur, dan perundang-undangan yang
kaku.

e Penggunaan pemberdeayaan karyawan yang berwawasan luas.

e Memiliki keterampilan mendengarkan yang baik dalam berhubungan
dengan pesan-pesan pelanggan.

e Memberikan kejelasan tentang aturan kepada karyawan guna mengurangi
bias dan konflik serta meningkatkan kepuasan kerja.

e Selesaikan tindakan secara hati-hati dan jujur, serta tunjukkan kepedulian
terhadap karyawan yang mau mengambil inisiatif.

Budaya organisasi dan spiritualitas

Spiritualitas tempat kerja yaitu suatu tempat pengakuan/kepercayaan bahwa

budaya organisasi memiliki suatu kehidupan dalam yang memupuk dan

dipupuk oleh kerjaan yang penuh makna/arti yang berlangsung dalam

konteks komunitas.
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o Ciri-ciri suatu organisasi yang memberikan spiritualitas

Kuat dalam rasa memiliki tujuan bersama.

Memfokuskan pada pengembangan individual.

Percaya dan terbuka pada orang lain.

Pemberdayaan karyawan.

Mentoleransi terhadap ekspresi para karyawan.

e Manfaat suasana tempat kerja yang mengandung spiritualitas

Memperbaiki produktivitas karyawan.

- Adanya pengurangan turnover karyawn.

- Kinerja organisasi menjadi lebih kuat.

- Kreativutas menjadi meningkat.

- Kepuasan karyawan meenjadi meningkat.

- Kinerja tim menjadi meningkat.

- Kinerja organisasi menjadi meninngkat.
2.1.1.13.Memelihara Kebudayaan Organisasi yang baik

Memelihara kebudayaan organisasi yang dinilai sudah baik dan cocok

dilakukan melalui:

1 Seleksi yang ketat pada waktu menerima pegawai baru, menurut (pilih yang
suka menerima pengetahuan baru), pendidikan umum (knowledge), skilill,
dan kemampuan (abilities) yang sesuai dengan kebudayaan organiisasi.

2 Strategi, policy, dan keputusan-keputusan direksi atau top manager yang

tidak menimbulkan kontroversi.
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3 Menyelenggarakan acara-acara pertemuan secara berkala dan teratur di
mana semua warga organisasi diberi kesempatan ikut berpartisipasi aktif,

spontas, dan antusias.

2.2. Kerangka Pemikiran
Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota
Tanjungpinang

I

Budaya organisasi:

Tersusun:

- Apa saja Nilai Budaya

- Bagaimana Prinsipnya

- Bagaimana penerapan
tradisinya

Analisa
Organisasi

Kesimpulan/saran

Sumber: Peneliti
2.3. Penelitian Terdahulu

Untuk mendukung proses penelitian ini penulis melihat pada penelitian
terdahulu yang mempunyai reverensi terhadap topik yang akan diteliti, adapun

penelitian terdahulu tersebut adalah sebagai berikut:
a. (Wiradinata & H, 2013), dalam jurnal yang berjudul analisis budaya
organisasi pada perusahaan alas kaki. Sumber daya manusia memiliki
peranan penting dalam menunjang kinerja perusahaan. Perusahaan perlu

mengupayakan agar sumber daya manusia terfasilitasi dengan desain kerja,
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pengelolaan dan lingkungan kerja yang dapat mengembangkan potensi
dari sumber daya manusia tersebut. Setiap perusahaan tentu memiliki
seperangkat nilai serta asumsi dasar yang berbeda-beda. Agar hal tersebut
dapat terfasilitasi secara maksimal, perusahaan perlu memahami budaya
organisasi yang mendasari perusahaannya. Pemahaman budaya organisasi
dapat membantu perusahaan dalam mengenali setiap asumsi dasar yang
ada dalam perusahaannya, yang kemudian akan membantu perusahaan
untuk memprediksi dan merespon setiap perilaku karyawan. Untuk
mendeskripsikan budaya organisasi dalam perusahaan alas kaki, metode
penelitian yang digunakan adalah deskriptif kualitatif dengan metode studi
kasus. Pengumpulan data dilakukan dengan wawancara secara langsung
pada manager sumber daya manusia dan manager pabrik atau operasional
dan observasi. Dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi memiliki peran yang sangat kuat dalam perusahaan alas kaki.
Budaya ini mendasari setiap kegiatan yang ada dalam perusahaan. Budaya
organisasi dalam perusahaan alas kaki dapat di klasifikasikan sebagai clan
culture, karena memiliki orientasi yang kuat terhadap komunikasi dan
hubungan kerja yang baik satu sama lain. Hal-hal tersebut menghasilkan
tingkat komitmen yang tinggi. Budaya inii didasari oleh budaya
perusahaan keluarga yang ditanamkan oleh pendiri perusahaan. Selain clan
culture, perusahaan juga mengambil beberapa unsur dari jenis budaya

market culture, yang berorientasi kepada hasil dari pada proses.
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(Muhammad, 2016), dalam jurnal yang berjudul pentingnya
pengembangan budaya organisasi pada perguruan tinggi. Pengembangan
budaya organisasi pada perguruan tinggi merupakan sebuah upaya yang
sangat penting, karena sejalan dengan isu peningkatan kesehatan
organisasi perguruan tinggi yang tertuang di dalam dokumen Higher
Education Long Term Strategy (HELTS) 2003-2010 dari Direktorat
Jenderal Pendidikan Tinggi. Hal ini didasari pada suatu pemikiran bahwa
organisasi yang memiliki budaya yang kuat sebagai kepribadiannya berarti
organisasi itu sehat. Tujuan penulisan ini adalah untuk membahas atau
mengkaji pentingnya pengembangan budaya organisasi pada perguruan
tinggi agar organisasi perguruan tinggi yang sehat dapat terwujud. Metode
penulisan yang digunakan adalah studi kepustakaan yang bersifat obyektif,
sistematis, analitis, dan deskriptif. Dapat disimpulkan bahwa
pengembangan budaya organisasi pada perguruan tinggi sangat penting
bagi terwujudnya kesehatan organisasi perguruan tinggi.

(Nurdin, 2014), dalam jurnal yang berjudul budaya organisasi satuan polisi
pamong praja (SATPOL PP) kota Bandung. Budaya organisasi merupakan
determinan utama dalam efektivitas pelaksanaan tugas satuan polisi
pamong praja kota bandung. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui :
1) isi budaya, 2) kemampuan adaptasi lingkungan eksternal dan 3)
keutuhan internal bbudaya organisasi. Penelitian dilakukan dengan
menggunakan metode deskriptif-kualitatif. Sumber data diperoleh dari

informan dengan teknik wawancara, observasi dan telaah dokumentasi.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi belum kondusif
karena belum mampu melakukan adaptasi terhadap perubahan lingkungan
eksternal seperti: belum dikembangkankannya secara adaptif rumusan visi
dan misi, tujuan organisasi, Strategi organisasi, Sarana prasarana,
pengembangan pengukuran kinerja dan perbaikan kelembagaan. Belum
efektifnya keutuhan integrasi internalnya, seperti: penguatan kebersamaan
dan konsensus anggota, hubungan antar anggota, mekanisme penghargaan
dan hukuman.

(Kokina, 2013), dalam jurnal yang berjudul the analysis of organizational
culture with the denison model (the case study of Latvian Municipality).
Artikel di khususkan untuk studi budaya organisasi, ini dianggap sebagai
topik yang bermasalah dalam manajemen tetapi membutuhkan manajemen
yang bijaksana. Budaya tidak boleh dianggap sebagai hambatan dalam
bisnis dalam waktu daya saing dan perubahan itu memiliki beberapa
keunggulan (Hoecklin, 1994). Budaya organisasi tertentu menentukan citra
organisasi sebagai institusi sosial, dan kepemilikan sumber daya manusia
di dalamnya. Hal ini sangat penting bagi karyawan. Manajemen lintas
budaya adalah bagian dari sistem manajemen internasional yang
memisahkan dirinya dari yang biasa (anthopologis). Melihat ke arah
budaya dan dapat dilihat dalam konteks manajemen parsial. Hal ini
memungkinkan transfer pengetahuan menjadi organisasi learning. Tugas
utama manajemen lintas budaya adalah mengkoordinasikan aktivitas

profesional dan pengembangan profesional cowrkers di tempat kerja ketika
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pengetahuan, nilai-nilai, dan pengalaman adalah aspek penting yang harus
dipertimbangkan dalam praktik multicultural tociety. Penelitian
merupakan alat yang memungkinkan descibing sistem sosial budaya yang
beragam. Artikel ini bertujuan untuk menggambarkan budaya organisasi di
salah satu kota dengan bantuan model denicon. Penulis membuat budaya
organisasi berdasarkan jawaban responden, dengan mempertimbangkan
faktor-faktor model denson dan indeks yang mempengaruhi budaya
organisasi yang relevan untuk Larvia. Oleh karena itu, memungkinkan
untuk merevitalisasi kualitas budaya sebagai esensi substansi dan untuk
menentukan koherensi organisasi, keutuhan, dan kerja tim. Para penulis
mengeksplorasi strategi organisasi dan bagaimana reaksinya terhadap
perubahan masalah undegation jumlah responden yang terlibat compnses

63 pekerja munucipality menunjukkan bahwa budaya.

(Hady efendy, 2017), dalam jurnal yang berjudul analisis kinerja pegawai,
budaya organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menganalisis inovasi dari manajemen
organisasi, faktor strategis yang mendukung manajemen organisasi, upaya
yang dilakukan, hubungan dengan pengembangan sumber daya manusia
dan aplikasi untuk pengembangan sumber daya manusia. Penelitian ini
adalah penelitian kualitatif dengan metode analisis isi. Sumber data dalam
penelitian ini adalah dokumen lima artikel internasional, pengumpulan

data, analisis data hingga penyajian data yang mengadopsi model
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Huberman dan Milles, tingkat kematangan manajemen, konsep budaya
organisasi dan Kinerja organisasi serta sistem teknologi informasi dalam
layanan untuk mendukung mereka. Keberhasilan lembaga dalam
menjalankan visi dan misinya tidak dapat dipisahkan dari kesiapan sumber
daya manusia dan fasilitas yang tersedia. Inovasi dari manajemen
organisasi, faktor-faktor strategis yang mendukung manajemen organisasi,
upaya yang dilakukan, hubungan dengan pengembangan sumber daya
manusia dan penerapannya pada sumber daya manusia. Pengembangan
sangat tergantung pada teknologi informasi (aplikasi komputer), keandalan

dan keterampilan sumber daya manusia dalam menggunakan aplikasi.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Menurut Strauss dan Corbin (Sujarweni, 2015), yang dimaksud dengan
penelitian kualitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan penemuan-
penemuan yang tidak dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-
prosedur statistic atau cara-cara lain dari kuantifikasi (pengukuran). Penelitiaan
kualitatif secara umum dapat digunakan untuk penelitian tentang kehidupan
masyarakat, sejarah, tingkah laku, fungsionalisasi organisasi, aktivitas social, dan
lain-lain.

Menurut Bogdan dan Taylor (Sujarweni, 2015), menjelaskan bahwa
penelitian kualitatif adalah salah satu prosedur penelitian yang menghasilkan data
deskriiptif berupa ucapan atau tulisan dan perilaku orang-orang yang diamati.
Pendekatan kualitatif diharapkan mampu menghasilkan uraian yang mendalam
tentang ucapan, tulisan dan perilaku yang dapat diamati dari suatu individu,
kelompok, masyarakat dan atau organisasi tertentu dalam suatu keadaan konteks

tertentu yang dikaji dari sudut pandang yang utuh, komprehensif, dan holistik.

3.2. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
3.2.1.Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsungoleh peneliti, seperti

wawancara langsung dengan menggunakan pedoman wawancara dan daftar
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pertanyaanberkaitan dengan masalah penelitian. Data primer merupakan data asli
atau original yang didapatkan sendiri oleh peneliti untuk menjawab masah peneliti
(H.Timotius, 2017).
3.2.2.Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang di peroleh peneliti dengan menggunakan
teknik-teknik yaitu berupa dokumentasi yang di dapat dari sumber yang
bersangkutan dan sudah atas izin sumber tersebut, dokumentasinya ini bisa berupa
foto, video, atau pun berupa struktur organisasi perusahaan atau organisasi yang

di maksud.

3.3. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
melalui wawancara, observasi langsung serta dokumentasi, secara singkat
dijelaskan bahwa teknik pengumpulan data sebagai berikut:
3.3.1. Wawancara

Wawancara dalam penelitian ini digunakan sebagai data utama atau data

pendukung dari hasil observasi. Menurut Sunyoto, (2011), wawancara adalah
metode pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan-pertanyaan secara
bebas baik terstruktur maupun tidak terstruktur dengan tujuan untuk memperoleh
informasi secara luas mengenai objek penelitian. Tujuan wawancara adalah
sebagai sarana peneliti untuk memperoleh data dan informasi yang lebih banyak
dan mendalam mengenai masalah penelitian. Wawancara tersebut dilakukan

terhadap informan penelitian yang ditetapkan oleh peneliti dengan alasan
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dianggap memiliki pengetahuan dan informasi yang diperlukan peneliti untuk
menjawab permaslahan penelitian yaitu Analisis Budaya Organisasi Pergawai
Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Tanjungpinang.
3.3.2.Observasi

Selain melakukan wawancara secara lansung kepada informan yang
dianggap dapat memberi informasi yang diperlukan, untuk memperoleh data
tambahan maka peneliti melakukan observasi. Menurut Jimmy (2010), Observasi
merupakan proses aktivitas yang mempengaruhi oleh ekspresi pribadi,
pengalaman, pengetahuan, perasaan, nilai-nilai, harapan, dan tujuan observasi.

Observasi dilakukan oleh peneliti secara langsung dilokasi penelitian
dengan menggunakan indera penglihatan yang berarti tidak mengajukan
pertanyaan-pertanyaan. Obsevasi digunakan apabila penelitian berkenaan dengan
perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam, dan apabila responden tidak
terlalu besar (Sugiyono, 2013), Bungin mengemukakan beberapa bentuk
observasi, yaitu: observasi partisipasi, observasi tidak terstruktur, dan observasi
kelompok. Berikut penjelasannya:

a. Observasi partisipan ialah metode pengumpulan data yang digunakan untuk
menghimpun data penelitian melalui pengamatan dan penginderaan dimana
peneliti terlibat dalam keseharian informan.

b. Observasi tidak tersruktur ialah pengamatan yang dilakukan tanpa
menggunakan pedoman observasi, sehingga peneliti mengembangkan

pengamatannya berdasrkan perkembangan yang terjadi dilapangan.
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c. Observasi kelompok ialah pengamatan yang dilakukan oleh sekelompok tim
peneliti terhadap suatu isu yang diangkat menjadi objek peneitian.
3.3.3. Dokumentasi
Menurut Sugiyono, (2013), dokumen, merupakan catatan peristiwa yang
sudah berlaku, bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari
seseorang. Teknik ini digunakan untuk memperoleh data tentang struktur
organisasi, daftar dan beberapa contoh dokumen dan catatan, , prosedur kegiatan

serta laporan yang ada.

3.4. Defenisi Operasional Konsep

Menurut Creswell (Sugiyono, 2014), menyatakan bahwa definisi
operasional adalah spesifikasi bagaimana suatu variabel yang akan diteliti
didefinisikan secara operasional dan di ukur.

Berdasarkan judul penelitian yang telah dikemukakan yaitu analisis budaya
organisasi pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tanjungpinang, dan

definisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini mengacu kepada teori

menurut.
Tabel 3.1 Definisi Operasional Konsep
Konsep Definisi Karakteristik
Budaya Budaya organisasi adalah asumsi-asumsi, | 1. Nilai

organisasi | keyakinan-keyakinan, dan persepsi yang dimiliki | 2. Prinsip
bersama oleh anggota organisasi yang | 3. Tradisi
membentuk dan mempengaruhi sikap, perilaku, | (Torang, 2013)
serta petunjuk dalam memecahkan masalah.
(Donelly, 2010)

Sumber: Data Olahan 2019
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3.5. Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data

Teknik analisis data adalah proses analisis kualitatif yang mendasarkan pada
adanya hubungan antara variabel yang diteliti. Langkah awal dari analisis data
adalah mengumpulkan data yang ada, menyusun secara sistematis, kemudin
mempresentasikan hasil penelitiannya.

Menurut Mudjaraharjo, analisis data adalah sebuah kegiatan untuk
mengatur, mengurutkan, mengelompokkan, memberi kode atau tanda, dan
mengkategorikannya, sehingga diperoleh suatu temuan berdasarkan fokus atau
masalah yang ingin dijawab. Melalui serangkaian aktivitas tersebut, data kualitatif
yang biasanya berserakan dan bertumpuk-tumpuk bisa disederhanakan untuk
akhirnya bisa dipahami dengan mudah. Setelah data terkumpul selanjutnya di
analisis. Analisis data merupakanbagian sangat penting dalam penelitian, analisis
data kualitatif sangat sulit karena tidak ada pedoman baku, tidak berproses secara
linier, dan tidak ada aturan-aturan secara sistematis.

Menurut Staibesk (Sugiyono, 2013), mengemukakan bahwa analisis data
merukapan hal kritis dalam proses penelitian kualitatif. Analisis digunakan untuk
memahami hubungan dan konsep dalam data sehingga hipotesis dapat
dikembangkan dan dievaluasi. Dalam hal analisis data kualitatif, Bogdan
(Sugiyono, 2013), analisis data adalah mencari dan menyusun data
secarasistematis data yang diperoleh dari hasil wawamcara, catatan lapangan dan
bahan-bahan lain, sehingga dapat difahami dan temuannya dapat diinformasikan
kepada orang lain. Analisis data dilakukan dengan menggorganisasikan data,

menjabarjannya kedalam unit-unit, melakukan sintesis, penyusunan kedalam pola,
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memilik mana yang penting yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan yang

dapat diceritakan kepada orang lain.

Menurut Miles dan Faisal (Sujarweni, 2015), analisis data dilakukan selama

pengumpulan data dilapangan dan setelah semua data terkumpul dengan teknik

analisis model interaktif. Analisis data berlangsung secara bersama-sama dengan

proses pengumpulan data dengan alur tahapan sebagai berikut:

1

Reduksi data

Data yang diperoleh ditulis dalam bentuk laporan atau data yang
terperinci. Laporan yang disusun berdasarkan data yang diperoleh reduksi,
dirangkum, dipilih hal-hal yang pokok, dan difokuskan pada hal-hal yang
penting. Data hasil mengiktiarkan dan memilah-milah berdasarkan satuan
konsep, tema, dan kategori tertentu akan memberikan gambaran yang lebih
tajam tentang hasil pegamatan juga mempermudah peneliti untuk mencari
kembalidata sebagai tambahan atas data sebelumnya yang diperoleeh jika
diperlukan.

Penyajian data

Data yang diperoleh di kategorisasikan menurut pokok permasalahan dan
dibuat dalam bentuk matriks sehingga mempermudah peneliti untuk
melihat pola-pola hubungan satu data dengan yang lainnya.

Penarikan kesimpulan

Merupakan langkah lebih lanjut dari kegiatan reduksi dan penyajian data.
Data yang sudah direduksi dan disajikan secara sistematis akan di

simpulakan sementara. Kesimpulan yang diperoleh pada tahap awal
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biasanya kurang jelas, tetapi pada tahap-tahap selanjutnya akan semakin
tegas dan memiliki dasar yang kuat. Kesimpulan sementara perlu
diverifikasi. Teknik yang dapat digunakan untuk memverifikasi adalah
triagulasi sumber data dan metode diskusi teman sejawat, dan pengecekan

anggota.
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