BUDAYA ORGANISASI

Pengantar Setiap organisasi memiliki nilai-nilai yang ditumbuhkembangkan untuk dimiliki oleh setiap anggotanya. Nilai-nilai ini menjadi pedoman perilaku yang harus diaplikasikan dalam kehidupan kerja organisasi dan hal ini akan menjadi pembeda dengan organisasi lain. Pemilikan nilai-nilai budaya organisasi oleh para anggotanya bisa berbeda, sehingga akan menentukan kuat atau lemahnya budaya organisasi tersebut. Bab ini membahas definisi budaya organisasi, pentingnya budaya organisasi, karakteristik budaya organisasi, Jenis budaya organisasi, menciptakan dan mempertahankan budaya organisasi. Definisi Budaya Organisasi Budaya organisasi telah didefinisikan para pakar dalam cara yang berbeda. Beberapa definisi budaya organisasi dari hasil tinjauan literatur akan dikemukakan dibawah ini.

Definisi Budaya Organisasi
Organizational culture as a pattern of basic assumptions— invented, discovered, or developed by a given group as it learns to cope with its problems of external adaptation and internal integration—that has worked well enough to be considered valuable and, therefore, to be taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those problems (Edgar Shein dalam Luthan, 2011: 72) 
Budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar - diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu karena ia belajar mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal - yang telah bekerja cukup baik untuk dianggap bernilai dan oleh karena itu diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan, dan merasakan sehubungan dengan masalah tersebut.

Organizational culture is what the employees perceive and how this perception creates apattern of beliefs, values, and expectations (Gibson et al., 2012: 31) 
Budaya organisasi adalah apa yang para karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini menciptakan suatu pola keyakinan, nilai dan ekspektasi. 

Organizational culture refers to a system of shared meaning held by members that distinguishes the organization from other organizations (Robbins & Judge, 2013: 512) 
Budaya organisasi menunjukkan suatu sistem makna bersama yang dimiliki oleh anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lain.

Dari definisi-definisi tersebut ternyata budaya organisasi merupakan suatu konsep yang cukup kompleks. Budaya organisasi berkaitan dengan nilai dan keyakinan yang ditumbuhkembangkan dalam organisasi untuk menuntun perilaku dan tindakan anggota organisasi tersebut (Tewal, 2017: 19). 
Budaya organisasi ini didasarkan pada suatu konsep bangunan tiga tingkatan (Schein, 1991:14), yaitu: 
1. Tingkatan asumsi dasar (basic assumption), 
2. Tingkatan nilai (value) dan 
3. Tingkatan artifact yaitu sesuatu yang ditinggalkan. 
Tingkatan asumsi dasar itu merupakan hubungan manusia dengan apa yang ada di lingkungannya, alam, tumbuh-tumbuhan, binatang, manusia. Hubungan itu sendiri, dalam hal ini asumsi dasar bisa diartikan suatu philosophy, keyakinan yaitu suatu yang tidak bisa dilihat oleh mata tapi ditanggung bahwa itu ada. Tingkatan yang berikutnya, nilai dalam hubungannya dengan perbuatan atau tingkah laku dan karenanya nilai bisa diukur (ditest) dengan adanya perubahan-perubahan atau dengan melalui konsensus sosial. Tingkatan terakhir, artifact. Artifact adalah sesuatu yang bisa dilihat tetapi sulit untuk ditirukan, bisa dalam bentuk teknologi, seni atau sesuatu yang bisa didengar. 


Pentingnya Budaya Organisasi 

Setiap organisasi mengembangkan sistem nilai yang mengatur cara berperilaku dan bertindak orangorang yang ada didalamnya. Sistem nilai inilah yang dinamakan sebagai budaya organisasi. Setiap perusahaan memiliki budaya khas sendiri yang membedakannya dari perusahaan lain. Kuat atau lemahnya budaya organisasi dalam suatu perusahaan tergantung pada sejauh mana nilai-nilai inti yang dikembangkan itu dimiliki secara dalam dan luas oleh karyawankaryawannya. Semakin banyak karyawan menerima nilai-nilai inti organisasinya dan semakin besar komitmen mereka terhadap nilai-nilai tersebut, berarti semakin kuat budayanya (Robbins & Coulter, 2002: 59). 

Beach (1993:12) menyatakan: In short, the culture is the essence of what is important to the organization. As such, it prescribes and proscribes activities and it defines the do’s and don’ts that govern te behavior of its members”. 
Jelaslah bahwa budaya mengandung inti yang penting dalam mengatur perilaku anggota organisasi tentang apa yang boleh atau tidak boleh dilakukannya. Dengan demikian dapatlah 
dikatakan budaya sebagai suatu pedoman yang dipakai dalam menjalankan aktivitas organisasi. 

Pada hakekatnya setiap perusahaan mengembangkan budaya organisasi, yang selain untuk mengatasi permasalahan integrasi internal, juga untuk adaptasi eksternal (Schein, 1991: 52- 66). 
Budaya menjalankan sejumlah fungsi dalam organisasi. Robbins dan Judge (2013:516) mengemukakan lima fungsi budaya dalam organisasi, yaitu: 
(1) Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas, budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan lain; 
(2) Budaya memberikan rasa identitas ke anggotaanggota organisasi 
(3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri pribadi seseorang 
(4) Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan dan 
(5) Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. 

Hutabarat dan Huseini (2006:288), mengemukakan fungsi budaya perusahaan yang hampir serupa dengan pendapat di atas, yaitu: 
(1) Budaya dapat mendorong karyawan dan manajer untuk mencari berbagai alternatif yang bernilai tinggi/terbaik serta cara terbaik untuk mengimplementasikan; 
(2) Budaya perusahaan berfungsi sebagai identitas anggota dan perusahaan yang dapat membedakan suatu perusahaan atau karyawannya dengan perusahaan lain 
(3) Budaya perusahaan sebagai mekanisme kontrol yang mengarahkan dan membentuk sikap dan tingkah laku karyawan, serta memudahkan timbulnya komitmen kepada sesuatu yang lebih besar dari kepentingan pribadi dan juga menunjang stabilitas sistem sosial di antara karyawan. Setiap organisasi memiliki nilai-nilai budayanya sendiri yang spesifik. 

Budaya memainkan peran penting dalam organisasi (Greenberg & Baron, 2008: 548-549), yaitu: 
(1) culture provides a sense of identity. Semakin jelas nilai-nilai dan persepsi-persepsi yang dimiliki suatu organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat mengasosiasikan dengan misi organisasinya dan merasa suatu bagian vital darinya 
(2) culture generates commitment to the organization’s mission. Orang tidak lagi berpikir untuk kepentingan-kepentingan dirinya sendiri, tetapi merasa bahwa mereka adalah bagian dari organisasi dan melibatkan dirinya dalam keseluruhan kerja organisasi 
(3) culture clarifies and reinforces standard of behavior. Budaya menuntun perkataan dan perbuatan karyawannya, membuat jelas apa yang mereka harus lakukan dan katakan dalam situasi tertentu, yang secara khusus berguna bagi pendatang baru dalam organisasi. 


Karakteristik Budaya Organisasi 
Para pakar mengemukakan karakteristik budaya organisasi secara berbeda, meskipun ada beberapa diantaranya yang mirip. 
Budaya organisasi sebagai sistem nilai yang dianut dan dimiliki secara bersama anggotanya memiliki tujuh karakteristik (Robbins & Judge, 2013: 512-513; Robbins & Coulter, 2002: 59), yaitu : 
1) Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana para karyawan didorong agar inovatif dan mengambil resiko 
2) Perhatian terhadap detail, sejauh mana para karyawan diharapkan mrmperlihatkan presisi (kecermatan), analisis dan perhatian terhadap detail 
3) Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu 
4) Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan dampak hasil-hasil pada orangorang di dalam organisasi itu 
5) Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasar tim, bukannya berdasar individu 
6) Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan bukannya santai-santai dan 
7) Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo bukannya pertumbuhan. 

Greenberg dan Baron (2008:545-546), mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah sekumpulan dari enam karakteristik inti yang secara kolektif dihargai oleh para anggota organisasi sebagai berikut : 
1) Kepekaan pada orang lain : memperhatikan kebutuhan dan kepuasan pelanggan dengan memberikan pelayanan lebih baik 
2) Keinginan pada ide-ide baru : mendorong karyawan untuk memunculkan ide-ide baru dalam pekerjaan 
3) Kemauan mengambil resiko : mendorong karyawan untuk mau mengambil resiko 
4) Nilai ditempatkan pada orang : orang diperlakukan dengan baik, sehingga mereka merasa dihargai 
5) Keterbukaan pilihan komunikasi yang ada : mengharapkan orang untuk membuat keputusan secara bebas dan mengkomunikasikannya kepada siapapun yang membutuhkannya 
6) Persahabatan dan kesesuaian ; karyawan cenderung bersahabat dan cocok satu dengan lainnya. 

Luthans (2013:72), mengatakan budaya organisasi memiliki sejumlah karakteristik penting sebagai berikut : 
1) Keteraturan perilaku yang teramati. Ketika peserta organisasi berinteraksi dengan orang lain, mereka menggunakan bahasa, terminologi, dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan sopan. 
2) Norma. Standar perilaku ada, termasuk panduan tentang berapa banyak pekerjaan yang harus dilakukan, yang di banyak organisasi turun pada “Jangan lakukan terlalu banyak ; jangan terlalu sedikit”. 
3) Nilai dominan. Ada beberapa nilai utama yang dianjurkan oleh organisasi dan diharapkan para peserta untuk berbagi. Contoh tipikal adalah kualitas produk yang tinggi, low absenteeism, dan efisiensi tinggi. 
4) Filsafat. Ada kebijakan yang mengemukakan keyakinan organisasi tentang bagaimana caranya karyawan dan/atau pelanggan harus diperlakukan. 
5) Aturan. Ada pedoman ketat terkait untuk bergaul dalam organisasi. Pendatang baru harus mempelajari "tali" tersebut agar bisa diterima sebagai anggota kelompok yang lengkap. 
6) Iklim organisasi. Ini adalah keseluruhan "perasaan" yang disampaikan secara fisik, tata letak, cara peserta berinteraksi, dan cara anggota organisasi melakukan diri mereka dengan pelanggan atau orang luar lainnya. 

Jenis Budaya Organisasi Budaya organisasi ditinjau dari tingkat pemilikan nilai-nilai dapat dibedakan sebagai berikut : 
1). Dominant Culture dan 
2). Subculture (Luthans, 2013: 73 ; Robbins &Judge, 2013: 514). 

1) Dominant Culture (budaya dominan) adalah seperangkat nilai inti yang dimiliki oleh sebagian besar anggota organisasi. 
2) Subculture (subkultur) adalah seperangkat nilai yang dimiliki oleh minoritas, biasanya merupakan minoritas kecil, dari anggota organisasi. Subkultur biasanya merupakan hasil dari masalah atau pengalaman yang dimiliki oleh anggota departemen atau unit. Pada hakekatnya dalam budaya dominan terdapat subkutur-subkultur. 
Dalam beberapa kasus, subkultur meningkatkan budaya dominan, sementara pada kasus lain mereka mungkin memiliki efek sebaliknya dan benar-benar merupakan budaya tandingan. Subkultur yang bertentangan dengan kultur budaya yang dominan menciptakan konflik, pertikaian, dan frustrasi di kalangan karyawan. Subkultur yang sesuai dengan budaya dominan bisa sangat bermanfaat (Gibson, 2012: 38). Selain itu, 

Robbins dan Judge (2013: 414) membedakan juga budaya organisasi dalam : Strong  culture (budaya kuat) dan Weak culture (budaya lemah). Jika kebanyakan karyawan memiliki opini yang sama tentang misi dan nilai organisasi, budaya itu kuat ; Jika pendapat sangat bervariasi, budaya itu lemah. Dalam budaya yang kuat, nilai inti organisasi dipegang secara intensif dan dimiliki secara luas. Semakin banyak anggota yang menerima nilai inti dan semakin besar komitmen mereka, semakin kuat budaya dan semakin pengaruhnya pada perilaku anggota, karena tingginya tingkat kesamaan dan intensitas menciptakan iklim kontrol perilaku yang tinggi. 

Cameron dan Quinn (1999), telah membedakan empat jenis budaya organisasi berdasarkan kerangka nilai bersaing, yaitu : 
1) the clan culture, 
2) the adhocracy culture, 
3) the market culture dan 
4) the hierarchy culture. 

Kerangka nilai bersaing ini terdiri dari dua dimensi keefektifan organisasi yang diletakkan dalam sistem diagram sepasang sumbu silang horisontal dan vertikal sehingga menghasilkan empat kuadran (disebut sebagai empat jenis budaya). Dimensi pertama diletakkan pada sumbu horisontal : kiri, Internal Fokus and Integration (Fokus internal dan integrasi) ke kanan, External Fokus and Differentiation (Fokus eksternal dan diferensiasi) dan dimensi kedua diletakkan pada sumbu vertikal : atas, Flexibility and Discreation (Fleksibilitas dan keleluasaan) ke bawah, Stability and Control (Stabilitas dan pengendalian). Kedudukan keempat jenis budaya tersebut tampak dalam Gambar 2.1. 
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Jenis Budaya Organisasi 
Berdasarkan Kerangka Nilai Bersaing Organisasi dengan budaya “clan” (kelompok keluarga besar) memiliki karakteristik kerja tim, program keterlibatan pegawai, dan komitmen korporat kepada para pegawai. Organisasi dalam berbisnis mengembangkan lingkungan kerja yang humanis, dan tugas utama manajemen adalah memberdayakan pegawai dan memfasilitasi partisipasinya, serta komitmen dan kesetiaan. Organisasi dengan budaya “adhocracy” (sementara) mendorong para pegawai untuk inovatif, kreatif, mengambil resiko dan mengantisipasi masa depan. 
Tugas utama manajemen adalah membantu atau memupuk perkembangan kewirausahaan dan kreativitas. Kepemimpinan yang efektif adalah visioner, inovatif dan orientasi resiko. Organisasi dengan budaya “market” (pasar) memiliki fokus utamanya pada transakasi dengan konstituan eksternal (seperti pemasok, pelanggan, pemegang lisensi, pemerintah dan lain-lain) untuk menciptakan keuanggulan kompetitif. Nilai inti organisasinya adalah kompetisi dan produktifitas. Organisasi dengan budaya ”hierarchy” (tingkatan kewenangan) memiliki ciri formalisasi dan terstruktur untuk bekerja. Garis wewenang pengambilan keputusan yang jelas, peraturan dan prosedur standar, pengendalian dan mekanisme akuntabilitas dinilai dan dihargai sebagai 
kunci untuk sukses organisasi ini. Pemimpin yang efektif adalah koordinator dan penyelenggara yang baik. 

Menciptakan dan Mempertahankan Budaya Organisasi 
Penciptaan budaya terjadi dalam tiga cara sebagaimana dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013: 519) yaitu : 
Pertama, pendiri menyewa dan hanya mempertahankan karyawan yang berpikir dan merasakan hal yang sama seperti yang mereka lakukan. 
Kedua, mereka mengindoktrinasi dan mensosialisasikan karyawan ini pada cara berpikir dan perasaan mereka. 
Ketiga, perilaku pendirinya sendiri mendorong karyawan untuk mengidentifikasi mereka dan mereka menginternalisasi keyakinan, nilai, dan asumsi mereka. Ketika organisasi berhasil, kepribadian para pendiri menjadi tertanam dalam budaya. Selanjutnya, bagaimana budaya yang telah tercipta tersebut dapat dipertahankan ? Robbins dan Judge (2013: 519), mengatakan terdapat tiga hal yang berperan penting dalam mempertahankan budaya organisasi : 
1. Proses seleksi karyawan Dalam proses ini organisasi berupaya untuk mengidentifikasi para calon-calon karyawan yang akan direkrut oleh organisasi, biasanya akan terdapat lebih dari satu calon yang dapat teridentifikasi. Individuindividu yang akan direkrut diidentifikasi dalam hal pengetahuan, keterampilan dan kemampuan agar berhasil dalam menjalankan pekerjaan dalam perusahaan. Dalam hal lebih dari satu calon yang teridentikasi untuk menjadi karyawan dalam perusahaan tersebut, maka keputusan akhir adalah mengenai sejauh mana kecocokan dari calon tersebut dengan nilai-nilai yang pada intinya selaras dengan nilai-nilai budaya organisasi perusahaan. Demikan juga dengan calon karyawan, dalam proses seleksi memberikan gambaran mengenai nilai-nilai budaya organisasi perusahaan yang akan dimasuki. Apabila calon tersebut merasa kurang cocok, maka yang bersangkutan akan mundur teratur dari persaingan. 
2. Manajemen puncak Peran yang tak kalah pentingnya dalam memelihara dan mempertahankan budaya organisasi adalah manajemen puncak. Tindakan dan perilaku manajemen puncak sangat berpengaruh terhadap budaya organisasi. Para bawahan dan eksekutif senior menjadikan manajemen puncak sebagai standard dan acuan dalam mereka berperilaku dalam organisasi serta memantapkan norma-norma yang terkait dalam organisasi terkair sejauh mana pengambilan resiko diharapkan, seberapa banyak kebebasan yang harus diberikan oleh para manajer senior kepada para karyawan, pakaian apa yang pantas, promosi dan lain sebagainya.
3. Sosialisasi Setiap karyawan baru tidak serta merta mengerti, memahami dan mampu beradaptasi dengan budaya organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu perusahaan wajib memberikan sosialisasi dan doktrinisasi kepada karyawan tersebut untuk dapat memahami secara detail tentang budaya organisasi dari perusahaan tersebut. 
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Figure 2: The Four Calture-Archetypes of the Competing Values Framework
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Gambar 2.1. Jenis Budaya Organisasi Berdasarkan
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