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KAJIAN PUSTAKA

A. Budaya Organisasi

Pengertian budaya organisasi menurut Tosi, Rizzo, Carrol, (dalam
Sunyoto, 2001) the patterned way of thinking, feeling, and reacting that exists
in an organization or its subsectors. It is the unique “mental programming”
of that organization, wich is a reflection of its modal organization
personality. Dengan “arti budaya organisasi adalah cara-cara berpikir,
berperasaan dan bereaksi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada dalam
organisasi. Merupakan satu mental programming dari organisasi, yang
merupakan pencerminan dari ‘modal’ kepribadian organisasi. Modal
kepribadian organisasi ialah derajat homogenitas dan kekuatan dari satu
orientasi kepribadian khusus dalam satu organisasi. Berdasarkan teori ini
budaya organisasi diartikan sebagai pembentukan suatu perilaku tertentu yang
ada dalam organisasi. Meliputi banyak hal mulai dari berpikir, berperasaan
dan bereaksi atau bersikap.

Menurut Schein (dalam Laksmi, 2011), budaya organisasi adalah
suatu pola dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau
dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi
belajar mengatasi atau menanggulangi masalah-masalah yang timbul akibat

adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup
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baik, sehingga perlu di ajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara
yang benar untuk memahami, memikirkan dan merasakan berkenaan dengan
masalah tersebut. Berdasarkan pemaparan teori ini menjelaskan bahwa
budaya organisasi membentuk suatu pola dari asumsi dasar yang bertujuan
untuk mengatasi masalah yang ada dan akan diajarkan pada anggota baru agar
dapat melakukan hal yang serupa. Jadi, dengan memperkenalkan pola dasar
perusahaan seperti cara menghadapi permasalahan penyelesaian masalah,
hingga suatu organisasi bisa berjalan dengan teratur dan baik.

Pengertian lain menurut Robbins, (dalam Laksmi, 2011) ialah budaya
organisasi sebagai nilai-nilai dominan yang disebarluaskan dalam organisasi
yang dijadikan filosofi kerja karyawan yang menjadi panduan bagi kebijakan
organisasi dalam pengelolaan karyawan dan konsumen. Teori robbins
menjélaskan bahwa budaya organisasi menjadi sebuah panduan khusus dalam
kebijakan bagi pegawai dan pelanggan.

Pengertian lain menurut Peter dan Waterman, (dalam Laksmi, 2011)
bahwa dalam pengertian organisasi, budaya, atau shared values adalah cerita-
cerita, mitos, legenda yang muncul menjadi sangat penting dalam kehidupan
suatu organisasi. Tanpa pengecualian, dominasi dan koherensi budaya telah
membuktikan sebagai kualitas pokok tersendiri. Teori yang disampaikan
Peter dan Waterman mengartikan budaya organisasi seperti sejarah yang
memiliki cerita-cerita, legenda dan berbagai hal yang dianggap mitos menjadi

pokok penting dalam kehidupan organisasi tersebut.



Sarplin (dalam Laksmi, 2011) mengartikan budaya organisasi
merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu
organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk
menghasilkan norma-norma perilaku organisasi. Teori yang dikemukakan
Sarplin, budaya organisasi sebuah system interaksi yang membentuk norma-
norma perilaku, berisi nilai-nilai, kepercayaan, dan kebiasaan yang membaur
dengan system yang telah berjalan dalam perusahaan.

Stoner (dalam Laksmi, 2011) mengartikan budaya organisasi sebagai
suatu cognitive framework yang meliputi sikap, nilai-nilai, norma perilaku
dan harapan-harapan yang disumbangkan oleh anggota organisasi Teori
stoner diartikan sebagai bingkai kerja yang nantinya memberikan sumbangan-
sumbangan harapan dan nilai-nilai dalam bersikap pada organisasi.

Monde dan Noe (dalam Laksmi, 2011) menjelaskan budaya organisasi
adalah system dari shared value, keyakinan dan kebiasaan-kebiasaan dalam
suatu organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur formalnya untuk
menciptakan norma-norma perilaku. Budaya organisasi juga mencakup nilai-
nilai dan standart-standart yang mengarahkan perilaku pelaku organisasi dan
menentukan arah organisasi secara keseluruhan. Teori yang dipaparkan
monde dan noe menjelaskan bahwa budaya organisasi membentuk pola
komunikasi dalam berinteraksi dengan struktur formal yang ada untuk
menciptakan norma perilaku yang nantinya menentukan tujuan organisasi

secara keseluruhan.
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Luthans (dalam Laksmi, 2011) berpendapat bahwa budaya organisasi
merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota
organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang
berlaku agar diterima oleh lingkungannya Teori berikut mengartikan budaya
organisasi sebagai proses berperilaku dan beradaptasi dengan lingkungan
yang ada.

Pengertian lain dari Wood, Wallace, Zeffane, Schermerhorn, Hunt,
Osborn (dalam Laksmi, 2011) mengartikan budaya organisasi sebagai system
yang dipercayai dan nilai yang dikembangkan oleh organisasi dimana hal itu
menuntun perilaku dari anggota organisasi itu sendiri Pengertian yang
dikemukakan wood dkk menjelaskan budaya organisasi sebagai pembentuk
system yang nantinya dikembangkan dan diterapkan oleh anggota yang ada
dalam organisasi.

Arti dari budaya organisasi yang disimpulkan oleh Peter F. Druker
(dalam Laksmi, 2011) adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal
dan internal yang pelaksanaanya dilakukan secara konsisten oleh suatu
kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai
cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap
masalah-masalah. Teori berikut menjelaskan budaya organisasi sebagai
pokok penyelesaian masalah yang konsisten dilakukan oleh anggota dan
diajarkan pada naggota baru agar terjadi regenerasi system dalam

menanggulangi masalah yang ada.
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Daniel R. Denison (dalam Laksmi, 2011) memberikan pengertian
budaya organisasi yakni nilai-nilai, keyakinan dan prinsip-prinsip dasar
merupakan landasan bagi system dan praktek-praktek managemen serta
perilaku yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut.
Mengartikan budaya organisasi adalah sebuah nilai-nilai, keyakinan dan
prinsip dasar yang menjadi pokok system dalam praktek dan berperilaku para
anggota organisasi.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas pada intinya budaya
organsasi membedakan masyarakat satu dengan yang lain dalam cara
berinteraksi dan bertindak menyelesaikan suatu pekerjaan. Budaya mengikat
anggota kelompok masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan yang
menciptakan keseragaman dalam berperilaku atau bertindak. Seiring dengan
bergulirnya waktu, bﬁdaya pasti terbentuk dalam organisasi dan dapat pula
dirasakan manfaatnya dalam memberi kontribusi bagi efektivitas organisasi

secara keseluruhan,

1. Sumber-Sumber Budaya Organisasi
Tosi, Rizzo, Carrol (dalam Sunyoto, 2001), menyatakan bahwa

budaya organisasi dipengaruhi oleh empat faktor yaitu : (1) Pengaruh
umum dari luar yang luas. (2) Pengaruh dari nilai-nilai yang ada di
masyarakat (societal values). (3) Faktor-faktor spesifik dari organisasi.

(4) Nilai-nilai dasar dari koalisi dominan Konsep sumber budaya

organisasi menurut Schein (1992), (1) Pengaruh eksternal yang luas
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(Board external influences), mencakup factor yang tidak dapat
dikendalikan atau hanya sedikit yang bisa dikendalikan oleh budaya
organisasi. Seperti : lingkungan alam. (2) Nilai-nilai masyarakat dan
budaya nasional (societal values and national culture), keyakinan-
keyakinan dan nilai-nilai yang dominan dari masyarakat luas. Misal :
kebebasan individu, kesopansantunan, kebersihan. (3) Unsur khas dari
organisasi  (organizational  specific elements), organisasi selalu
berinteraksi dengan lingkungannya. Dalam usaha mengatasi baik
masalah ekternal maupun internal, organisasi akan mendapatkan
penyelesaian-penyelesaian yang berhasil. Penyelesaian yang merupakan
ungkapan dari nilai-nilai dan keyakinan. Keberhasilan mengatasi
berbagai masalah merupakan dasar bagi tumbuhnya budaya organisasi

(dalam Sunyoto, 2001).

Fungsi Budaya Organisasi

Monde dan Noe, (dalam Laksmi, 2011) menguratakan bahwa
budaya organisasi berguna untuk membangun dalam mendesain kembali
system pengendalian managemen organisasi, yaitu sebagai lat untuk
menciptakan komitmen agar para manager dan karyawan mau
melaksanakan  perencanaan strategis  programming,  budgeting,
controlling, monitoring, evaluasi dan lain-lain.

Menurut Robbin (dalam Laksmi, 2011) : ( 1) Budaya menciptakan

perbedaan yang jelas antara satu organsasi dengan yang lain. (2) Budaya



menbawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasinya. (3)
Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih
luas dari pada kepentingan diri individual seseorang. (4) Budaya
merupakan perekat social yang membantu mempersatuan organisasi itu
dengan memberikan standart-standart yang tepat untuk dilakukan oleh
karyawan. (5) Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali
yang mcmandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Berikut menurut Luthans (dalam Laksmi, 2011), budaya
organisasi berfungsi : (1) Member sience of identity kepada anggota
organisasi untuk memahami visi, misi dan menjadi bagian integral dari
organisasi. (2) menghasilkan dan meningkatkan komitmen terhadap misi
organisasi. (3) Memberikan arah dan memperkuat standar perilaku untuk
mengendalikan pelaku organisasi agar melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan
sasaran organisasi yang telah disepakati bersama

Sunarto (dalam Laksmi, 2011), menyebutkan bahwa budaya
organisasi memiliki beberapa fungsi yakni : (1) Pengikat Organisasi,
mengikat seluruh komponen organisasi, terutama pada organisasi yang
menghadapi guncangan baik dalam maupun dari luar akibat adanya
perubahan. (2) Integrator, merupakan alat untuk menyatukan beragam
sifat, karakter dan kemampuan yang ada dalam organisasi. (3) Identitas
Organisasi, merupakan salah satu identitas yang memiliki arti bagi

pelanggan atau konsumen lain, seperti halnya label. (4) Energi Untuk
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Mencapai Kinerja Yang Tinggi, suntikan energi dapat berupa visi atau
misi. (5) Ciri Kualitas, budaya merupakan representasi dari cirri kualitas
yang berlaku dalam organisasi. (6) Motivator, semangat bagi para
anggota organisasi, organisasi yang kuat akan menjadi motivator yang
kuat bagi para anggotanya. (7) Pedoman Gaya Kepemimpinan, seorang
pemimpin dikatakan berhasil apabila dapat membawa keluar anggotanya
keluar dari krisis akibat perubahan yang terjadi dan hal ini ditentukan visi
dan misi yang kuat. (8) Value FEnhancer, meningkatkan nilai dari
stakeholders-nya, yaitu anggota organisasi, pelanggan, pemasok dan

pihak-pihak lain yang berhubungan dengan organisasi

Ciri-Ciri Budaya Organisasi

Menurut Robbins ( dalam Sunyoto, 2001), Ada 7 ciri budaya
organisasi yakni : (a) Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana
karyawan didukung untuk menjadi inovatif, kreatif dan berani dalam
mengambil resiko. (b) Perhatian terhadap detail, sejauh mana karyawan
di harapkan menunjukkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap
detail. (c) Orientasi ke saluran, sejauh mana managemen memfokuskan
pada hasil, bukan pada teknik atau proses yang digunakan untuk
mencapai hasil tersebut. (d) Orientasi orang, sejauh mana keputusan
manageman memperhitungkan efek pada orang-orang di dalam
organisasi itu. (¢) Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja di

organisasikan pada tim-tim kerja. (f) Keagresifan, berkaitan dengan



agresifitas karyawan, sejauh mana orang-orang lebih  agresif dan
kompetitif dari pada santai. (g) Kemantapan atau stabilitas, organisasi

menekankan untuk dipertahankannya budaya organisasi yang sudah baik.

Berikutnya menurut O’Reilly, Chatman, dan Caldwell (dalam
Sunyoto, 2001) menemukenali ciri-ciri budaya organisasi sebagai berikut
: (1) Inovasi dan pengambilan resiko (}’nnovation and risk taking),
menceri peluang baru, mengambil resiko, bereksperimen dan tidak
merasa terhambat oléh kebijakan dan praktek-prektek formal. (2)
Stabilitas dan keamanan (stability and security) menghargai hal-hal yang
dapat diduga sebelumnya (predictability), keamanan dan penggunaan
aturan-aturan yang mengarahkan perilaku. (3) Penghargaan kepada orang
(respect for people) memperlihatkan toleransi, keadilan dan penghargaan
terhadap orang lain. (4) Orientasi hasil (outcome orientation) memiliki
perhatian dan harapan tinggi terhadap hasil, capaian dan tindakan. (5)
Oriantasi tim dan kolaborasi (team orientation and collaboration)
bekerja bersama secara terkoordinasi dan berkolaborasi. (6) Keagresifan
dan persaingan (aggressiveness and competition) mengambil tindakan-

tindakan tegas dalam menghadapi para pesaing.

. Proses Budaya Organisasi

Budaya daam organisasi tidak terbentuk begitu saja melainkan
ada proses yang harus dilalui budaya hingga menjadi budaya organisasi.
Proses budaya organisasi dapat diurutkan mulai dari proses terbentuknya,

dipertahankannya dan diubahnya budaya organisasi. Proses terbentuknya
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budaya organisasi dimulai dengan tahap pembentuka ide dan diikuti oleh
lahirnya organisasi. Dasar dari pembentukan ide dalam mendirikan
organisasi budaya organisasi pasti akan ikut terpikirkan meskipun masih
sangat eksplisit atau abstrak dan budaya organisasi benar-benar menjadi
kenyataan setelah organisasi tersebut benar-benar berdiri. Dapat
dikatakan bahwa ketika organisasi berdiri, pembentukan budaya
organisasi pun ikut dimulai. Schein (1985, dalam Lakmi 2011) berasumsi
bahwa pembentukan budaya organisasi tidak dapat dipisahkan dari peran
para pendiri organisasi. Prosesnya mengikuti alur berikut : (1) para
pendiri dan pimpinan lainnya membawa serta satu set asumsi dasar, nilai-
nilai, perspektif, artefak ke dalam organisasi dan menanamkannya
kepada para pegawai. (2) budaya muncul ketika para anggota berinteraksi
satu sama lain untﬁk memecahkan masalah-masalah pokok organisasi
yakni masalah integrasi internal dan adaptasi eksternal. (3) secara
perorangan, masing-masing anggota organisasi dapat menciptakan
budaya baru (cultur creator) dengan mengembangkan berbagai cara
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan individual seperti persoalan
identitas diri, control dan pemenuhan kebutuhan serta bagaimana agar
bisa diterima oleh lingkungan organisasi yang diajarkan kepada generasi
penerus.

Proses terbentuknya budaya organisasi menurut Robbins

dijelaskan melalui gambar kerangka sebagai berikut (2001, dalam Lakmi,

2011) :
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Manajemen
Puncak

Kriteria
Seleksi

Filasfat dari
Pendiri Organisasi

Budaya
Organisasi

sosialisasi

Bagan 1 Proses terbentuknya Budaya Organisasi

Dari gambar diatas, dapat dilihat bahwa budaya organisasi
diturunkan dari filsafat pendirinya, kemudian buddaya ini sangat
mempengaruhi criteria yang digunakan dalam merekrut/ mempekerjakan
anggota organisasi. Manajemen puncak menentukan iklim umum dari
perilaku yang dapat diterima baik dan yang tidak. Tingkat kesuksesan
dalam mensosialisasikan budaya organisasi tergantung pada kecocokan
nilai-nilai karyawan baru dengan nilai-nilai organisasi datam proses
seleksi fnaupun pada preferensi manajemen punéak akan metoge-metode

sosialisasi.

Selain itu juga terdapat faktor-faktor terbentuknya budaya
organisasi menurut Krisdarto (dalam Laksmi, 2011) yakni : (1). Observed
behavioral regularities when people interact, yaitu bahasa yang
digunakan dalam organisasi, kebiasaan, tradsisi yang ada dan ritual para
pegawai dalam menghadapi berbagai macam situasi. (2). Group norm,
nilai dan standar baku dalam organisasi. (3). Exposed values, nilai-nilai

dan prinsip-prinsip organisasi yang ingin dicapai seperti kualitas produk
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dan jasa. (4). Formal philosophy, kebijakan dan prinsip ideologis yang
mengarahkan perilaku organisasi terhadap karyawan, pelanggan dan
pemegang saham. (5). Rules of the game, aturan-aturan dalam perusahaan
(the ropes), hal-hal apa saja yang harus dipelajari oleh pegawai baru agar
diterima di organisasi tersebut. (6). Cimate, perasaan secara eksplisit
dapat terasa dari keadaan fisik organisasi dan interaksi antar karyawan,
interaksi atasan dengan bawahan, juga interaksi dengan pelanggan atau
organisasi lain. (7). Embedded skills, kompetensi khusus dari anggota
organisasi dalam menyelesaikan tugasnya dan kemampuan menyalurkan
keahliannya dari satu generasi ke generasi lainnya.(8). Habits of
thingking, mental models, and/qr linguistic paradigms, suatu kesamaan
“frame” yang mengarahkan pada persepsi (untuk dapat mengurangi
adanya perbedaan persepsi), pikiran, dan bahasa yang digunakan oleh
para pe.gawai dan diajarkan pada pegawai baru pada awal proses
sosialisasi. (9). Shared meaning, rasa saling pengertian yang diciptakan
sendiri oleh pegawai dari interaksi sehari-hari. (10). Root metaphor or
integrating  symbols, ide-ide, perasaan, citra organisasi yang
dikembangkan sebagai karakteristik organisasi yang secara sadar ataupun
tidak sadar tercermin dari bangunan, /ay owt ruang kerja, dan materi
artifact lainnya. Hal ini yang merefleksikan respon emosional dan
estetika anggota organisasi, disamping kemampuan kognitif atau

kemampuan evaluative anggota organisasi.



Selanjutnya proses mempertahankan budaya organisasi, Simma
Lieberman (dalam Laksmi, 2011) mengemukakan langkah-langkah untuk
mempertahankan budaya organisasi yang mampu melewati pertumbuhan
dan perubahan seperti : mendefinisikan budaya dan apa bedanya dari
konsep lainnya, mengembangkan sebuah rencana strategis untuk
menerapkan budaya, manajemen puncak harus mengimplementasikan
budaya organisasi dalam setiap hal yang dilakukan : perekrutan,
penggajian, tunjangan dan insentif, pembentukan lingkungan organisasi
dan pemasaran, memastikan bahwa para anggota organisasi semua
tingkat mengerti akan seperti apa budaya organisasi yang ada dan mereka
terlibat didalamnya, memiliki anggota berpengalaman yang bermanfaat
untuk melatih anggota baru dan mengembangakan sebuah system dimana
anggota baru dapat mempelajari parameter dari budaya yang tertulis dan
yang tidak tertulis, secara rutin mengevaluasi kemajuan dan kesuksesan
seiring dengan pertumbuhan organisai, selalu terbuka terhadap perubahan
dan pastikan bahwa anggota organisasi tahu terhadap perubahan yang

dilakukan dan apa keuntungan bagi mereka.

Proses mengubah budaya organisasi lebih sulit dari pada
menciptakan budaya  didalam organisasi baru. Karena jika budaya
organisasi telah ditetapkan, orang harus melepaskan nilai-nilai lama,
asumsi, dan perilaku sebelum mereka belajar yang baru. Terdapat dua
elemen penting dalam menciptakan perubahan budaya organisasi adalah

dukungan eksekutif dan pelatihan. Dukungan eksekutif yakni eksekutif
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yang ada dalam organisasi harus mendukung perubahan budaya, selain
dukungan verbal. Mereka harus menunjukkan dukungan perilaku untuk
perubahan budaya. Eksekutif harus mampu memimpin perubahan dengan
merubah perilaku mereka. Hal ini dirasa penting karena untuk
mendukung perubahan secara konsisten. Berikut pelatihan yang mana
perubahan budaya tergantung pada perubahan perilaku. Anggota
organisasi harus memahami dengan jelas apa yang diharapkan dari
mereka, dan harus tahu bagaimana melakukan kebiasaan baru, setelah
ditentukan. Training bisa jadi sangat berguna baik untuk
mengkomunikasikan harapan dan mengajarkan kebiasaan baru pada

anggota organisasi.

B. Prestasi Kerja

Pengertian prestasi kerja menurut Rivai & Basri (dalam (Laksmi,
2011) hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
mclaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran a
criteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Dengan kata lain hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
dalam suatu perusaahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal dan

tidak bertentangan dengan moral dan etika.
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Menurut Bernandin & Russel dalam Gomes (2001) dalam (Laksmi,
2011) catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama periode waktu tertentu. Jadi pengertian prestasi kerja dititik
beratkan pada penilaian yang dilakukan oleh pihak yang berwenang dalam

kurun periode tertentu.

Anwar Prabu Mangkunegara (dalam Laksmi, 2011) mengartikan
prestasi kerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan menurut Gibson et.al, (1994)
prestasi kerja yakni hasil pekerjaan yang sesuai dengan tujuan organisasi
misalnya : kualitas kerja, kuantitas kerja, efisiensi, dan criteria efektifitas
lainnya. Pengertian diatas diartikan hampir sama yang merupakan proses
penilaian hasil kerja mencakup keseluruhan baik kualitas kerja yang dilihat

secara global dan berikut kuantitasnya.

Lawyer (dalam As’ad, 1991) adalah suatu hasil yang dicapai oleh
karyawan dalam mengerjakan tugas atau pekerjaannya secara efisien dan
efektif. Lawler & Porter (dalam As’ad, 1991) menyatakan bahwa prestasi
kerja adalah kesuksesan kerja yang diperoleh seseorang dari perbuatan atau

hasil yang bersangkutan
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Melianawati et al. (2001), mengatakan prestasi kerja adalah hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya menurut criteria

yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Definisi prestasi kerja menurut Baskorowati (1987) adalah hasil atau
taraf kesuksesan yang dicapai seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya,

menurut criteria yang berlaku untuk pekerjaan tertentu.

Selanjutnya Sudita (1989) menyatakan prestasi kerja erat kaitannya
dengan pengembangan potensi yang ada pada manusia menjadi usaha yang
efektif untuk mencapai tujuan. Pengembangan sumberdaya manusia bertujuan

untuk menjadikan manusia lebih produktif, kreatif dan professional.

Tingkat tinggi rendahnya hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan
dalam pekerjaannya sering dinamakan prestasi kerja. Secara lebih jelas yang
dimaksud dengan prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh tenaga
kerja atau karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya, (Handoko,1998). Jadi prestasi kerja merupakan hasil
kerja dari suatu pelaksanaan pekerjaan yang
tersebut. Ghiselli (dalam Munandar,1988) menyatakan yang dimaksud
prestasi kerja adalah hasil pelaksanaan kerja yaitu sejauh mana karyawan
dapat berhasil dalam malaksanakan pekerjaanya atau sejauh mana kamajuan

yang dicapai dalam bekarja.

Berdasarkan uraian teori diatas mengungkapkan bahwa dengan hasil

kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan
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dapat dievaluasi tingkat prestasi kerjanya, dan prestasi kerja karyawan
seharusnya dapat ditentukan dengan pencapaian target selama periode waktu
yang dicapai dalam organisasi. Hasil kerja yang dapat dinilai berdasarkan

criteria tertentu yang sudah ditetapkan oleh masing-masing perusahaan.

1. Faktor-Faktor Prestasi Kerja

Menurut Mangkunegara (1984) bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi seorang dalam meraih kesuksesan disamping factor
kepercayaan pada diri sendiri, factor kecerdasan juga sangat berperan.
As’ad (1991) factor-faktor yang dapat menyebabkan perbedaan dalam
meraih keberhasilan atau prestasi kerja adalah adanya perbedaan ciri-ciri
personal kepribadian, pengetahuan mengenai pekerjaan, motivasi interest
dan lain sebagainya.

Kartini (1981) mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi
prestasi kerja adalah yang menyangkut masalah perhatian dari atasan,
keinginan untuk berpi’estasi aktif dalam pencapaian tujuan perusahaan
serta dalam bekerja dalam satu tim yang konipak. Manulang (1984)
berpendapat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
adalah keadaan fisiknya, seperti ketajaman penglihatan, kekuatan fisik
dan lain-lain yang berkaitan dengan tugas yang dihadapi. Faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi prestasi kerja menurut Kasijan (1982) ada dua
golongan yaitu : 1) Factor yang ada pada diri karyawan yang meliputi

keadaan fisik dan kesehatan, kepribadian, bakat, motivasi dan interest. 2)
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Faktor yang berasal dari luar diri karyawan seperti keadaan alam, iklim,
pendapat-pendapat bafu atau system perundang-undangan.

Berdasarkan uraian dari pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan
bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja antara lain :
faktor personal terdiri dari kepercayaan diri sendiri, faktor kecerdasan,
keadaan fisik dan kesehatan, kepribadian, bakat, dan interest,
kemampuan, ketrampilan, persepsi terhadap peran dan faktor sikap, serta
faktor motivasi dan untuk faktor non-personal terdiri dari keadaan alam,

iklim, pendapat-pendapat baru atau system perundang-undangan.

. Manfaat Prestasi Kerja Bagi Pegawai

Keuntungan penilaian prestasi kerja adalah meningkatkan
motivasi, meningkatkan kepuasan hidup, adanya kejelasan standar hasil
yang diterapkan, sebagai umpan balik dari kinerja lalu yang kurang
akurat dan konstruktif, pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan
menjadi lebih besar, pengembangan tentang pengetahuan dan kelemahan
menjadi lebih besar juga membangun kekuatan dan mengurangi
kelemahan semaksimal mungkin, adanya kesempatan untuk
berkomunikasi ke atas, peningkatan pengertian tentang nilai pribadi,
kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan
bagaimana mereka mengatasinya, suatu pemahaman jelas dari apa yang
diharapkan dan apa yang perlu untuk dilaksanakan untuk mencapai

harapan tersebut, adanya pandangan yang lebih jelas tentang konteks
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pekerjaan, kesempatan untuk mendiskusikan cita-cjt dan bimbingan apa
pun dorongan atau pelatihan yang diperlukan untik memenuhi cita-cita

karyawan, meningkatkan hubungan yang harmoni dan aktif dengan

atasan.

e

. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja Bagi Penilai (%r ervisor/ Manajer/
Penyelia) s
Manfaat yang didapat adalah (1). Mendapat'ﬁczv; kesempatan untuk
mengukur dan mengidentifikasi kecenderungan ki;lt ja karyawan untuk
perbaikan  manajemen  selanjutnya,  (2). g« sempatan  untuk
mengambangkan suatu pandangan umum tentang pe! -rjaan individu dan
departemen yang lengkap, (3). Memberikgﬁr peluang  untuk
mengembangkan system pengawasan baik untuk >ekerjaan manajer
sendiri, maupun pekerjaan dari bawahannya, (4)% ! ientifikasi gagasan
untuk peningkatan tentang nilai pribadi, (5). Peningk: :an kepuasan kerja.
(6). Pemahaman yang lebih baik terhadap karyawan tentang rasa takut,
!

grogi, harapan, dan aspirasi mereka, (7). Meningkat an kepuasan kerja

baik terhadap karyawan dari para manajer maupurd ¢ ari para karyawan.
(8). Kesempatan untuk menjelaskan tujuan dan prioritas penilai dengan
memberikan pandangan yang lebih baik terhadag bagaimana mereka
dapat memberikan kontribusi yang lebih besar kép:da peusahaan. (9).
Meningkatkan rasa harga diri yang kuat diantafa manajer dan juga

karyawan karena telah berhasil mendekatkan ide dai’ karyawan dengan
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ide para manajer. (10). Sebagai media untuk mengurangi kesenjangan
antara sasaran individu dengan sasaran kelompok atau sasaran
departemen SDM atau sasaran perusahaan. (11). Kesempatan bagi para
manajer untuk menjelaskan pada karyawan apa yang sebenarnya
diinginkan oleh perusahaan dari karyawan sehingga para karyawan dapat
mengukur dirinya, menempatkan dirinya, dan Berjaya sesuai dengan
harapan manajer. (12). Sebagai media untuk meningkatkan interpersonal
relationship atau hubungan antar pribadi antara karyawan dengan
manajer. (13). Dapat sebagai sarana meningkatkan motivasi karyawan
dengan lebih memusatkan perhatian kepada mereka secara pribadi. (14).
Merupakan kesempatan berharga bagi manager agar dapat menilai
kembali apa yang telah dilakukan sehingga ada kemungkinan merevisi
target atau menyusun prioritas kembali. (15). Dapat mengidentifikasikan

kesempatan untuk rotasi atau perubahan tugas karyawan.

Manfaat Penilaian Prestasi Kerja Bagi Perusahaan

Manfaat bagi perusahaan adalah (1) perbaikan seluruh simpul unit-
unit yang ada dalam perusahaan, (2). Meningkatkan pandangan secara
luas menyangkut tugas yang dilakukan oleh masing-masing karyawan,
(3). Meningkatkan kualitas komunikasi, (4). Meningkatkan motivasi
karyawan secara keseluruhan, (5). Meningkatkan keharmonisan
hubungan dalam pencapaian tujuan perusahaan, (6). Peningkatan segi

pengawasan melekat dari setiap kegiatan yang dilakukan oleh setiap
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karyawan, (7). Harapan dan pandangan jangka panjang dapat di
kembangkan, (8). Untuk mengenal lebih jelas pelatihan dan
pengembangan yang dibutuhkan, (9). Kemampuan menemukan dan
mengenali setiap permasalahan, (10). Sebagai sarana penyampaian pesan
bahwa karyawan itu dihargai oleh perusahaan, (11). Budaya organisasi
menjadi mapan. Setiap kelalaian dan ketidak jelasan dalam membina
system dan prosedur dapat dihindarkan dan kebiasaan yang baik dapat
diciptakan dan dipertahankan. Berita baik bagi setiap orang dan setiap
karyawan akan mendukung pelaksanaan penilaian prestasi kerja, mau
berpastisipasi secara aktif dan pekerjaan selanjutnya dari penilaian
prestasi kerja akan menjadi lebih baik, (12). Karyawan yang potensial
memungkinkan untuk menjadi pimpinan perusahaan atau sedikitnya yang
dapat dipromosikan menjadi lebih mudah terlihat, mudah
diidentifikasikan, mudah dikembangkan lebih lanjut dan memungkinkan
peningkatan tanggung jawab secara kuat, (13). Jika penilaian prestasi
kerja ini telah melembaga dan keuntungan yang diperoleh perusahaan
menjadi lebih besar, penilaian prestasi kerja akan menjadi salah satu

sarana yang paling utama dalam meningkatkan prestasi kerja perusahaan.

C. Hubungan Antar Variabel
Menurut Sarplin (2011, dalam Laksmi) budaya organisasi merupakan
suatu sistem nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang

saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan



34

norma-norma perilaku organisasi. Menurut teori diatas dapat ditemukan
beberapa dimensi yang berhubungan dengan budaya organisasi yakni : nilai,
system formal dan kebiasaan. Berikutnya teori prestasi kerja yang diadaptasi
dari Anwar Prabu, Gibson, Lawyer, Hasibuan, Sudita dan Baskorowati yang
menjelaskan prestasi kerja adalah hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas menurut criteria tertentu dan pekerjaan
tertentu yang mencakup kualitas dan kuantitas kerja, kecekatan, kreatifitas,
inisiatif, kerjasama, dan kepemimpinan. Untuk menunjukan benang merah
dari variable budaya organisasi dan prestasi kerja berbagai penelitian berikut
dapat dijadikan acuan untuk melihat hubungan budaya organisasi dengan
prestasi kerja.

Beberapa penelitiaan terdahulu diantaranya yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Patricia, Zaralita & Ninawati mengenai adversity intellegent
dan prestasi kerja karyawan PT.X, dengan hasil Rs = 0.384, p< 0.01 yang
artinya semakin tinggi skor adversity intellegent maka prestasi kerja
karyawan akan semakin baik. Dan ini berarti bahwa hipotesis peneliti tersebut
diterima.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Sahrul Fauzi Siregar mengenai
Penilaian Prestasi Kerja ditemukan hasil bahwa proses penilaian prestasi kerja
menghasilkan suatu evaluasi atas prestasi kerja karyawan di waktu yang lalu
dan prediksi prestasi kerja di waktu yang akan datang. Seperti yang telah
divraikan di muka, ketepatan penilai terutama tergantung pada berbagai

standard, ukuran dan teknik evaluasi yang dipilih.
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Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh Hery Syahrial mengenai
Analisis Korelasional Imbalan Finansial Dengan Prestasi Kerja Karyawan PT.
X Medan dengan hasil nilai koefisien korelasi rank sperman sebesar 0.106,
sedangkan nilai (sig. 2 falied) adalah > dari o (0.05), maka terlihat bahwa
imbalan finansial tidak memiliki korelasi yang signifikan dengan prestasi
kerja.

Penelitian lain yang dilakukan, beberapa diantaranya dilakukan oleh
Triyoga Agung Wibowo mengenai Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Dan Kinerja Karyawan (Studi Pada
Kantor Unit Cabang BRI Pattimura Semarang) dengan hasil analisis
menggunakan Structural Equation Mo?z’eling menunjukkan bahwa secara
empiris budaya organisasi terbukti berpengaruh positif terhadap motivasi
kerja karyawan, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja karyawan, motivasi kerja terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, budaya organisasi terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, dan kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Muindro Renyowijoyo mengenai
hubungan antara Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi,
dan Prestasi Kerja Karyawan, studi kelayakan karyawan sektor manufaktur di
Indonesia dengan hasil menggunakan Uji-f, analisis varian, korelasi Pearson,
Path Analysis, dan Analisis Regresi Berganda. Hasil analisis menunjukkan

bahwa Budaya Organisasi (Budaya Birokrasi, Inovatif dan Suportif),
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mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan Kepuasan Kerja,
dan mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan Komitmen
Organisasi. Budaya Inovatif mempunyai hubungan positif dan signifikan
dengan Prestasi Kerja Karyawan, namun Budaya Birokrasi dan Budaya
Suportif walaupun mempunyai hubungan positif, tetapi tidak signifikan.
Kepuasan Kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan Prestasi
Kerja Karyawan, demikian juga Komitmen Organisasi mempunyai hubungan
yang positif dan signifikan dengan Prestasi Kerja Karyawan.

Suatu lingkungan kerja bila terdapat budaya organisasi yang baik dan
sangat menyenangkan akan mendorong tingkat prestasi kerja karyawaﬁ yang
paling produktif. Dalam interaksi sehari-hari, antara atasan dan bawahan,
berbagi asumsi dan harapan-harapan lain akan muncul. Ketika atasan dan
bawahan membentuk serangkaian asumsi dan harapan mereka sendiri yang
sering agak berbeda dan perbedaan-perbedaan inilah yang berpengaruh pada

tingkat prestasi kerja.

. Kerangka Teoritik

h

Budaya Organisasi Prestasi Kerja

\ 4

Budaya organisasi bukanlah sekedar peraturan tertulis, dasar
operasional atau sistematika kerja yang menjadi buku suci perusahaan. Lebih
dari itu, budaya organisasi adalah spirit d’ corp-jiwa perusahaan, yang

menjiwai keseharian dan segala aktivitas yang ada di perusahaan. Budaya
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organisasi yang ada di perusahaan sangat ditekankan karena menjadi dasar
dari prestasi kerja agar mampu berkembang dan bersaing dalam jangka
panjang, dengan adanya budaya organisasi akan memudahkan karyawan
untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan perusahaan, dan membantu
karyawan untuk mengetahui tindakan apa yang seharusnya dilakukan sesuai
dengan nilai-nilai yang ada dan menjunjung tinggi nilai-nilai tersebut sebagai
pedoman karyawan untuk berperilaku dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya. Dalam suatu organisasi, budaya organisasi yang tepat akan
menghasilkan suatu perilaku organisasi kondusif dan efektif yang
mempengaruhi proses rutinitas kegiatan organisasi, dan budaya organisasi
yang positif akan menumbuhkan perilaku-perilaku positif, begitu juga jika
budaya dalam organisasi tersebut negatif maka perilaku-perilaku yang
dimunculkan juga akan negatif, hal ini akan berdampak buruk bagi
organisasi. Menurut Sarplin (2011, dalam Laksmi) budaya organisasi
merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu
organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk
menghasilkan norma-norma perilaku organisasi. Menurut teori diatas dapat
ditemukan beberapa dimensi yang berhubungan dengan budaya organisasi
yakni : nilai, system formal dan kebiasaan. Masing-masing dimensi tersebut
dapat dijelaskan sebagai berikut : (1) Nilai adalah sebuah rujukan keyakinan
yang digunakan oleh kebun binatang surabaya dalam menentukan pilihan,
yang diukur melalui kepercayaan, bahasa, busana, perilaku, sopan, disiplin.

(2) Sistem formal merupakan suatu aturan yang dibuat demi kelangsungan
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kebun binatang surabaya, yang diukur melalui tata tertip dan upah atau gaji
pegawai. (3) Kebiasaan merupakan aktivitas yang sering dilakukan pegawai
kebun binatang surabaya, dengan terbentuknya budaya organisasi yang baik
maka kualitas kerja pun akan semakin baik, asumsi ini dikuatkan oleh
Muindro Renyowijoyo yang melakukan penelitian mengenai hubungan
antara Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan
Prestasi Kerja Karyawan, studi kelayakan karyawan sektor manufaktur di
Indonesia dengan hasil menggunakan Uji-f, analisis varian, korelasi Pearson,
Path Analysis, dan Analisis Regresi Berganda. Hasil analisis menunjukkan
bahwa Budaya Organisasi (Budaya Birokrasi, Inovatif dan Suportif),
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan Kepuasan Kerja,
dan mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan Komitmen
Organisasi. Budaya Inovatif mempunyai hubungan positif dan signifikan
dengan Prestasi Kerja Karyawan, namun Budaya Birokrasi dan Budaya
Suportif walaupun mempunyai hubungan positif, tetapi tidak signifikan.
Kepuasan Kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan Prestasi
Kerja Karyawan, demikian juga Komitmen Organisasi mempunyai hubungan

yang positif dan signifikan dengan Prestasi Kerja Karyawan.

Menurut Anwar Prabu, Gibson, Lawyer, Hasibuan, Sudita dan
Baskorowati yang menjelaskan prestasi kerja adalah hasil atau taraf
kesuksesan yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas menurut
criteria tertentu dan pekerjaan tertentu yang mencakup kualitas dan kuantitas

kerja, kecekatan, kreatifitas, inisiatif, kerjasama, dan kepemimpinan. Masing-
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masing dimensi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : (1) Kualitas
diartikan sebagai mutu atau seberapa besar nilai dari pelayanan yang
diberikan kebun binatang surabaya kepada pengunjung. (2) Kuantitas kerja
adalah seberapa banyak pegawai melakukan pekerjaan sesuai dengan
tanggung jawab yang diamanatkan perusahaan. (3) Kecekatan yakni
menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang baik. (4) Kreatifitas merupakan
kemampuan dalam memikirkan alternatif solusi atau usulan disetiap
permasalahan pekerjaan. (5) Inisiatif adalah keinginan untuk menyelesaikan
pekerjaan secara independen tanpa harus meyimpgng dari aturan yang berlaku
di perusahaan. (6) Kerjasafna artinya mampu bekerja dalam tim sesuai dengan
apa yang diminta atasan. (7) Kepemimpinan adalah memiliki perencanaan
yang baik dan tepat serta memiliki kepekaan dan tindak lanjut yang sesuai
terhadap kebutuhan bagiannya yang diukur melalui perencanaan,

pengawasan, dan bimbingan.

Pemarapan teori diatas dilengkapi dengan adanya pemberitaan media
tentang kasus yang ada di KBS (Kebun Binatang Surabaya) mengenai
banyaknya satwa yang mati dan kurangnya menjaga kebersihan kandang serta
pemberian gizi satwa yang menurun, hal ini yang menjadi perbincangan dari
unsur budaya organisasi dan prestasi kerja pegawai KBS. Dalam kerangka
berpikir ini, peneliti ingin menganalisis hubungan antara budaya organisasi
dengan prestasi kerja pegawai KBS. Sehingga dapat di jadikan acuan bahwa

terdapat hubunga antara budaya organisasi dengan prestasi kerja.



E. Hiﬁ;ldtesis

Berdasarkan kerangka teoritik tersebut maka dapat dibuat suatu

hipo%esis yaitu : “Terdapat hubungan antara budaya organisasi dengan

b
b
prestasi kerja”.
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