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Hotimah, Nur. 2009. SKRIPSI. Judul “ Hubungan AatdPersepsi Karyawan
Tentang Budaya Organisasi Dengan Prestasi Kerjayasiean Di
PDAM Kota Blitar”.

Pembimbing : H.Aris Yuana Yusuf, Lc. MA

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Prestasi Kerja

Keberadaan budaya di dalam suatu organisasi tidpétdlilihat oleh mata
tapi bisa dirasakan. Budaya organisasi itu bisasdkan keberadaannya melalui
perilaku anggota atau karyawan di dalam organigassendiri. Dari perilaku
anggota atau karyawan di dalam organisasi maka dlapengaruh pada
pencapaian prestasi kerja individu tersebut daralggls secara bersama-sama
akan berpengaruh pada efektif-tidaknya pencapaiart organisasi. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara epsiskaryawan dengan
prestasi kerja karyawan di PDAM Kota Blitar.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif gam teknik korelasi
dengan subjek penelitian adalah seluruh karyawaAMPXota Blitar yang
berjumlah 63 orang. Data prestasi kerja karyawagerdieh dari perusahaan
dengan menggunakamating yang dilakukan oleh atasan langsung, sedangkan
untuk data budaya organisasi digunakan kuesioneg wberikan kepada tiap-
tiap karyawan. Pengujian instrumen penelitian denganggunakan uji validitas
dan reliabilitas dengan bantuan SAH&Swvindowsversi 15.0.

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa pels&psyawan tentang
budaya organisasi berada pada kategori tinggi diateilihat dari 54 responden
dengan presentase 85,72% dari 63 karyawan. Dark uimgkat prestasi kerja
berada pada kategori baik dari 63 karyawan. Seadand&ri uji korelasProduct
Moment Pearsordengan bantuan SPS6&r windowsversi 15.0 diperoleh nilai
koefisien korelasi () sebesar 0,276 dengan peluang galat (p) = 0, 828 faraf
signifikan 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapalbungan yang positif yang
berarti semakin tinggi persepsi karywan tentangalgadrganisasi maka semakin
tinggi pula prestasi kerja karyawan.

Kesimpulan yang di dapat dari analisa di atas bahipatesis yang
berbunyi “ terdapat hubungan antara persepsi kagdentang budaya organisasi
dengan prestasi kerja karyawan di PDAM Kota Bli@itérima.

ABSTRACT
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Hotimah, Nur. 2009.SKRIPSI Title “The Connection between Employee’s
Perception of Organization Custom with Employee’sriihg Achievement in
Blitar PDAM”.

Supervisor: H.Aris Yuana Yusuf, Lc. MA

Key words: Organization Culture, Working Achievernen

The existence of culture in an organization carbv®tseen but it can be
sensed. This organization culture can be sensegding through the behavior of
members or employees in the organization. The hehakus gives impact to
individual’s working achievement along with its etfiveness in accomplishing
the purpose of the organization. This research gaxlucted to find out the
connection between employees’ perception of orgaioz culture with
employees’ working achievement in Blitar PDAM.

This research is a qualitative one using corratatechnique of which the
subject is all Blitar PDAM employees of 63 peoplée achievement data was
acquired from the company by using ’rating’ whiclasvconducted by the
employer, whereas the data of organization cultwas acquired through
guestioners given to the employees. The test efrdgearch’s instrument employ
validity test and reliability test by using SPS$vondows version 15.0.

The research found out that employees’ peroeptf organization

culture is in high category as it can be seen ftbm result of 85.72% of 63
employees. While is level working achievement irodjcategory as it reaches
100% of 63 employees. Moreover, the product monRaarson correlation test
by using SPSS for windows version 15.0 shows caticei coefficient value (&)

of 0.276 with error margin (p) of 0.028 on signdiitt level of 0.05. It shows that
there is a positive connection, which means if émployees’ perception of
organization culture gets higher then their workaeyievement will do as well.

The conclusion of the analysis is that the hypagheaying “there is a
connection between employees’ perception of orgaioz culture with
employee’s working achievement in Blitar PDAM” eetefore acceptable.
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PENDAHULUAN

A.Latar Belakang

PDAM Kota Blitar sebagai BUMD (Badan Usaha Milik &ah)
Pemerintah Kota Blitar yang bertugas penyedia sasambersih masyarakat Kota
Blitar adalah memiliki peranan yang cukup pentingbagai bagian dari
Pemerintah Kota Blitar dalam melaksanakan progremgfam pembangunan
yang sudah disusun dalam RENSTRA dan RAPERDA Kol#arBtanpa

meninggalkan fungsinya sebageéfit and invedment centet.

Disamping sebagai penyedia sarana air bersih, PDiidfa Blitar
mempunyai tugas mengelola, memberi pelayanan aumiserta meningkatkan
kesejahteraan masyarakat yang mencakup aspek ,sdstgehatan dan
melaksanakan prinsip ekonomi. Untuk melaksanakgasttersebut PDAM Kota
Blitar mempunyai fungsi sebagai a) memberikan @elap umum atau jasa
kebutuhan air bersih masyarakat; b) mengatur, nmepyenakan dan mengawasi
pemakaian air minum secara merata dan efisiengeyaiuran untuk mencegah
adanya pengambilan air minum secara liar; d) meikdoepelayanan air minum

kepada masyarakat secara tertib dan tefatur.

! Compeny Profile PDAM Kota Blitar, him 2.
2 Peraturan Walikota Blitar Nomor: 30 Tahun 20Dénhtang Struktur Organisasi dan Tata Kerja
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Blitduim 2.
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Pada PDAM Kota Blitar peneliti telah melakukan alvasi awal ketika
sedang melakukan Praktek Kerja Lapangan Integratifuk mengetahui
fenomena-fenomena apa saja yang ada di PDAM KoitarBlPada saat
melakukan observasi, peneliti menemukan banyaknfiena seperti fenomena
mengenai disiplin kerja, mengenai kepuasan pelanggaengenai proses
rekruitmen, mengenai prestasi kerja dan mengerdayauorganisasi yang ada di
PDAM Kota Blitar. Dari beberapa fenomena, penelbih tertarik dengan
fenomena yang berkaitan dengan budaya organisagirdatasi kerja yang ada di
PDAM Kota Blitar.

Peneliti lebih tertarik pada fenomena budaya osgsii dikarenakan
budaya organisasi merupakan seperangkat nilai,kkeg norma yang dimiliki
bersama dalam sebuah organisasi untuk mencapantupersama. Budaya
organisasi yang ada di PDAM Kota Blitar bisa dingada taraf yang rendah dan
ini bisa terlihat dari penyimpangan-penyimpangamgyalilakukan oleh para
karyawan misalnya waktu jam kerja ijin keluar yamgkan untuk kepentingan
PDAM Kota Blitar, datang tidak pada jam 7 dan pgldrekerja tidak jam 2,
kurangnya perhatian terhadap pekerjaan yang akseledaikan, ada seorang
karyawan yang tidak sesuai dalam memakai seragaras.diDari sebagian
penyimpangan-penyimpangan tersebut, dari pihak PDKbta Blitar tidak
memberikan punishment dan mungkin yang ada cumaaegdetapi sanksi yang
tegas kurang diberlakukan. Disamping punishmenigyiaak ada, rewardpun
juga tidak ada, misalnya ada karyawan yang mamkerjaedengan baik, disiplin,

mematuhi aturan yang diberlakukan oleh PDAM Kot#&aBldan memberikan
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masukan atau pendapat demi terciptanya kemajuartujiaan organisasi yang
diinginkan tetapi masukan atau pendapat terselolai tidi realisasikan sama
sekali. Dengan keadaan seperti itu apakah akaiptirdsudaya organisasi yang
kondusif dan tujuan organisasi yang diinginkan?beBarnya para karyawan
paham akan budaya organisasi yang ada di PDAM Riit&@ dan para karyawan
telah menyepakati demi terciptanya tujuan organisetapi dari semua itu masih
ada saja penyimpangan-penyimpangan yang dilakukainkaryawan.

Sedangkan kondisi kerja yang ada di PDAM Kota Bliiessa dikatakan
rendah juga, ada seorang karyawan yang jika diserikgas menunggu arahan
dari pimpinan dan terkadang tidak dikerjakan dahiralya karyawan lain yang
mengerjakan. Di samping itu juga dalam jadwal pikebagai resepsionis pun
terkadang kosong dikarenakan banyak karyawan yagrngs melakukan
penukaran kerja dengan karyawan lain sehingga giéicen jaga sudah tidak ada
dan sebenarnya ini sudah ada jadwal masing-ma3argadanya penyimpangan-
penyimpangan tersebut yang dilakukan oleh sebakgayawan, prestasi kerja
dimiliki tergolong baik. Dan dari hasil wawancamengan pihak SDM di dapatkan
bawah tingkat kesejahteraan di nilai kurang sepertinan kesehatan yang masih
kurang, tidak adanya kompensasi non finansial agyawan yang memiliki
prestasi kerja yang memuaskan dan tingkat disiding baik, serta komitmen
yang ada pada diri karyawan di nilai kurang dan terlihat dari pendapat
karyawan bahwa jika berhasil dalam usaha yangutiggh selama ini maka akan

keluar dari PDAM Kota Blitar. Dari fenomena itulgeneliti ingin mengetahui
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bagaimana persepsi karyawan tentang budaya ogadisBODAM Kota Blitar
serta bagaimana tingkat prestasi kerja karyaw&DdiM Kota Blitar.

Sebenarnya keberadaan budaya di dalam suatu aaganidak dapat
dilihat oleh mata tapi bisa dirasakan. Budaya degen itu bisa dirasakan
keberadaannya melalui perilaku anggota atau kanyajvadalam organisasi itu
sendiri. Dari perilaku anggota atau karyawan dianalorganisasi maka akan
berpengaruh pada pencapaian prestasi kerja indigidabut dan sekaligus secara
bersama-sama akan berpengaruh pada efektif-tidakmg@acapaian tujuan
organisast.

Dalam hidupnya, manusia dipengaruhi oleh budayaadanmanusia
berada, seperti nilai-nilai, keyakinan dan perilaasial atau masyarakat yang
kemudian menghasilkan budaya sosial atau budaygamsst. Hal yang sama
juga akan terjadi bagi para anggota organisasiatesggala nilai, keyakinan dan
perilakunya dalam organisasi yang kemudian mena@ptdudaya. Oleh karena
itu karyawan sebagai sumber daya yang dimiliki opefiusahaan merupakan
faktor penting dalam menentukan berhasil tidaknyatis perusahaan sehingga
pelaksanaan kerja karyawan sangat mempengaruhantugrganisasi secara
keseluruhan. Betapapun baiknya sumber daya laig ganiliki perusahaan jika
tidak didukung oleh karyawan yang bekerja secaghtiéfdan efisien maka tetap
saja tidak dapat mencapai tujuan organisasi yanguaskan bahkan biasanya

menemui kegagalan.

% Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku OrganisasMalang: UMM Press. Him 193
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Berbagai macam organisasi berusaha membenahi ditk udapat
meningkatkan kualitas produksinya. Untuk meningaatiktu semua aspek sumber
daya manusia tersebut menjadi aspek penting bagajkan organisasi, karena
dengan mampu menyatukan konsep individu yang pastieda antara individu
yang satu dengan yang lainnya menjadi satu araldars tujuan, mampu untuk
berperan dalam meningkatkan organiéasi.

Dalam kehidupan sehari-hari seseorang tidak akamepts dari
lingkungannya. Kepribadian seseorang akan dibeptu& oleh lingkungannya
dan agar kepribadian tersebut mengarah kepada dikapperilaku yang positif
tentunya harus didukung oleh suatu norma yang diaktang kebenarannya dan
dipatuhi sebagai pedoman dalam bertindak. Padarmj@samanusia atau
seseorang yang berbeda dalam kehidupan organsasiaha untuk menentukan
dan membentuk sesuatu yang dapat disatukan unpgntiegan semua pihak,
agar dalam menjalankan aktifitasnya tidak berbamtgiengan berbagai sikap dan
perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu ydimgaksud tidak lain adalah
budaya, dimana individu berada seperti nilai-nkaiyakinan, anggapan, harapan,
dan sebagainya.

Pola yang dianggap sah cenderung akan diajarkaadkepnggota baru
sebagai cara yang tepat untuk menerima, berpikir oi@rasa berhubungan
dengan masalah tersebut. Menurut Mangkunegara hudaganisasi adalah
seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nili-ndan norma yang

dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedotnagkah laku bagi

4 Retno, Ogi Puti. (2004Peran Budaya Organisasi dan Etos Kerja TerhadapdRkivitas Kerja
Pada KaryawanJurnal Psikologi Tabularasa Fakultas Psikologi Ersitas Merdeka Malang,
him 28.
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anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adagkssrnal dan integrasi
internal® Sedangkan pendapat Kreitner dan Kinicki budayamnisgsi adalah satu
wujud yang dimiliki, diterima secara eksplisit ol&klompok dan menentukan
bagaimana kelompok tersebut rasakan, pikirkan, demeaksi terhadap
lingkungannya yang beraneka ragaBudaya perusahaan yang efektif tercermin
pada kepercayaan, keterbukaan, komunikasi, kepemampyang mendapat
masukan dan didukung oleh bawahan, pemecahan imasdh kelompok,
kemandirian kerja dan pertukaran informasi.

Pada dasarnya suatu organisasi terbentuk dari Hampodividu yang
berbeda baik sifat, karakter, keahlian, pendiditan latar belakang pengalaman
hidupnya untuk bekerja sama dan mencapai tujuasatyer. Selain itu perlu
adanya kesamaan pandangan yang akan berguna uegkpaian misi dan
tujuan organisasi tersebut, agar tidak berjalardisesendiri. Dapat dikatakan
bahwa budaya organisasi merupakan elemen kunci patap perusahaan.
Budaya organisasi diciptakan sebagai sarana pemyumadoman bekerja bagi
para karyawan baik itu pada level manajer tingkas ataupun tingkat bawabh,
budaya organisasi ini disusun berdasarkan padaartujperusahaan dengan
mengacu pada kualitas sumber daya manusia.

Semua sumber daya manusia wajib mengembangkanspotansesuai
dengan kebutuhan organisasi, masyarakat, dan kamggman. Sumber daya

manusia yang handal dalam sebuah organisasi memisatah satu syarat bagi

® Mangkunegara, Anwar Prabu. (200%)erilaku dan Budaya OrganisasBandung: Refika
Aditama. Him 113.

® Kreitner, Richard dan Kinicki, Angelo. (2003)erilaku Organisasi (Organizational Behavior).
Penerjemah Erly Suandy. Jakarta: Salemba Empat.7@I
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tenaga kerja profesional. Sebagai tolok ukur daodpktivitas dan reliabilitas

sumber daya manusia maka dapat dilakukan penikzias prestasi kerja atau
prestasi yang dimiliki oleh sumber daya manusisefent oleh organisasi. Hal ini
dapat diketahui jika sumber daya manusia terselampn melaksanakan tugas
utamanya yakni mematuhi tata tertib dan sistemagamsedur yang diterapkan
dalam sebuah organisasi.

Seorang karyawan yang memiliki prestasi kerja yhatk maka dapat
dipastikan bahwa karyawan tersebut memiliki kemaanpyang baik dalam
melaksanakan tugas-tugasnya di lapangan kerja. Kelnak prestasi kerja yang
dimiliki oleh seorang karyawan maka semakin luakigey karyawan tersebut
menuju ke arah pengembangan karier yang baik pusamping itu juga, apabila
dalam setiap diri karyawan telah tumbuh kesadaramgenai prestasi kerja, maka
akan memberikan kemajuan bagi perusahaan sehinggabamtu tercapainya
tujuan perusahaan dengan waktu singkat dan jugaberdtan keuntungan bagi
perusahaan dan karyawan serta secara tidak landgeurigta hubungan yang
saling menguntungkan antara karyawan dan perusahaan

Kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa prestgsi &etiap karyawan
berbeda dengan karyawan lain. Prestasi kerja djgrahi oleh beberapa faktor
seperti yang dikemukakan oleh William Stern (daldMangkunegara) bahwa
prestasi kerja dipengaruhi oleh dua faktor yaitiktde individu dan faktor
lingkungan organisasi. Faktor Individu, individungamemiliki integritas yang
tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknygsfnaniah), maka individu

tersebut memiliki kosentrasi diri yang baik dalaekérja dan ini dipengaruhi oleh
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kemampuan potensi (kecerdasan pikiran dan kecerdssasi). Sedangkan faktor
lingkungan kerja antara lain uraian jabatan yangsjeautoritas yang memadai,
target kerja yang menantang, pola komunikasi kefgktif, hubungan kerja
harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluaegkarier dan fasilitas kerja
yang relatif memaddi.

Dari kedua faktor tersebut karyawan dapat memKigsempatan untuk
beraktualisasi dan mampu memanfaatkan kesempathimgga perusahaan
dituntut untuk menciptakan lingkungan kerja yangndukung agar dapat
meningkatkan prestasi kerjanya. Prestasi kerja pag@an aktivitas fisik yang
dilakukan secara sungguh-sungguh (baik jasmani oraughani) oleh seseorang
sebagai tugas yang diberikan oleh organisasinyakumendapatkan penghasilan
dan mencapai tujuan yang diharapkan sesuai dengf@mtkan hingga tercapai
kesuksesan dan akhirnya memperoleh kepuasan.

PDAM Kota Blitar sebagai BUMD yang bergerak dalaiaaing jasa yakni
penyedia air bersih bagi masyarakat Blitar. Seiritggngan perkembangannya
maka perusahaan ini dituntut untuk mengembangkamak®uan sumber daya
manusianya agar mampu bertahan dalam persaingamn s@makin ketat. Di
dalam pengembangan sumber daya manusia terselah, s#u langkah yang
diambil oleh perusahaan adalah dengan melakukaitalgenatas prestasi kerja
karyawan.

Penilaian prestasi kerja ini akan digunakan sebagaan oleh perusahaan

untuk pengambilan kebijakan seperti dalam hal pymmutasi, atau rotasi

" Mangkunegara, Prabu Anwar. (2008krilaku dan Budaya OrganisasRandung: PT Refika
Aditama. Him 4.
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karyawan. Sebagai salah satu upaya perusahaan omokgkatkan prestasi

kerja karyawannya maka pihak manajemen selalu npanygkan adanya

hubungan yang hangat dengan para karyawan. Derdgarya hubungan yang

hangat antara pihak manajemen dengan para karyaveda karyawan akan

merasa diperhatikan dan dihargai. Ini akan mergadiu motivasi bagi karyawan

melahirkan sikap keterbukaan dan kepercayaan,ggdikaryawan akan berusaha
untuk meningkatkan prestasinya.

Upaya yang dilakukan oleh pihak manajemen tersdbpat dilihat dari
keterlibatan karyawan dalam aktivitas organisagiede pelaksanaan aktivitas
kemanusiaan; pelatihan kerja yang dilakukan diksgiser kota. Selain itu
keharmonisan hubungan antar karyawan di PDAM Kditarguga dapat dilihat
dari interaksi antar karyawan secara pribadi mawanmy berhubungan dengan
pekerjaan.

Karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baikadépkan akan mampu
memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan. Bems itu, budaya
organisasi sebagai suatu sistem makna bersamadisng oleh anggota-anggota
yang membedakan organisasi itu dari organisasirisgsi lain Lebih lanjut
Robbins (dalam Nurul Inayah) menyatakan bahwa g$elmistem pemaknaan
bersama dibentuk oleh warganya yang sekaligus miieqgambeda dengan
organisasi lain. Sistem pemaknaan bersama merupsé&parangkat karakter
kunci dari nilai-nilai organisagf‘a system of shared meaning held by members

that distinguishes the organization from other origation. This system of shared

8 Robbins, Stephen P. (1996erilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi. Aplikadilid 1. Alih
bahasa: Hdyana Pujaatmaka. Jakarta: Prenhallihtd289.
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meaning is, on closer examination, a set of keyrataristics that the
organization values”)?

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Harvardaléam Stoner)
menunjukkan bahwa budaya mempunyai dampak yangdaratsemakin besar
pada prestasi kerja organisasi. Penelitian ini merpai empat kesimpulan yaitu:
1) budaya perusahaan dapat mempunyai dampak kanipada prestasi kerja
ekonomi perusahaan dalam jangka panjang; 2) bugeyasahaan bahkan
mungkin merupakan faktor yang lebih penting dalaenemtukan sukses atau
gagalnya perusahaan dalam dekade mendatang; 3yebymEusahaan yang
menghambat prestasi keuangan yang kokoh dalam gapgkjang adalah tidak
jarang, budaya itu berkembang dengan mudah bah&Eamdperusahaan yang
penuh dengan orang yang bijaksana dan pandai;ldupun sulit diubah, budaya
perusahaan dapat dibuat lebih meningkatkan prestasi

Berdasarkan dari uraian dan fenomena di atas y&aly peneliti lakukan
pada saat melakukan observasi, maka penelitiitettatuk mengkaji lebih dalam
tentang “Hubungan Antara Persepsi Karyawan TentBngaya Organisasi

Dengan Prestasi Kerja Karyawan Di PDAM Kota Blitar”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah miukakan penulis

mengidentifikasi masalah sebagai berikut:

® Nurul Inayah. (2007)Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja KaryawaSkripsi
Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen Universitas N&gmang. Tidak diterbitkan. him 15.

1% Stoner, James A. F., Freeman, R.Edward., & JRieD& Gilbert. (1996)ManajemenAlih
Bahasa: Alexander Sindoro. Jakarta: Prenhallindio. 187.
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1. Bagaimana tingkat persepsi karyawan tentang buciayanisasi di PDAM
Kota Blitar?

2. Bagaimana tingkat prestasi kerja di PDAM Kota Bfita

3. Apakah terdapat hubungan antara persepsi karyaeatang budaya

organisasi dengan prestasi kerja di PDAM Kota Blita

C. Tujuan Masalah
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuaelifen adalah
sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui persepsi karyawan tentang budaganisasi di PDAM
Kota Blitar.
2. Untuk mengetahui tingkat karyawan tentang pres@ga di PDAM Kota
Blitar.
3. Untuk mengetahui hubungan antara persepsi karyawtang budaya

organisasi dengan prestasi kerja di PDAM Kota Blita

D. Manfaat Penelitian
1. Bagi Penditi
Penelitian ini diharapkan dapat menumbuhkan pehgata baik
teori maupun praktek di bidang Sumber Daya Manuklaysusnya
mengenai hubungan antara persepsi karyawan tebtadaya organisasi

dengan prestasi kerja karyawan di PDAM Kota Blitar
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2. Bagi Perusahaan dan Lembaga I nstitusi
Penelitian ini memberikan gambaran tentang pelaearudaya
organisasi dan prestasi kerja serta hubungan amearsepsi tentang
budaya organisasi dengan prestasi kerja. Dengartkid@mpenelitian ini
dapat memberikan manfaat bagi perusahaan dalam emguoynakan
pelaksanaan budaya organisasi dan prestasi kéajggaya.
3. Bagi Pihak Lain
Diharapkan penelitian ini nantinya dapat dijadiksebagai salah
satu bahan referensi bagi penelitian selanjutnyaalah-masalah yang

berkaitan dengan budaya organisasi dan prestgai ker
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BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

A. Pendlitian Terdahulu

Penelitian ini diilhami oleh penelitian-penelitianierdahulu  yang
mempunyai pokok bahasan yang sama dengan pendiliti&enelitian-penelitian
terdahulu tersebut antara lain sebagai berikut:
Penelitian yang dilakukan oleh Dini Lestari padauta 2006 dengan judul
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Disiplin K&jadi Kasus Pada Kantor
Kesekretariatan Pemerintah Kota Blitar). Tujuangbéan ini untuk mengetahui
pengaruh budaya organisasi yang memiliki variabelasi dan pengambilan
resiko (X1), perhatian kerincian (X2), Orientassih@X3), orientasi orang (X4),
orientasi tim (X5), Keagresifan (X6), dan kemantad7) terhadap disiplin kerja
yang mempunyai variabel disiplin waktu dan disigigiplin perilaku baik secara
parsial maupun secara simultan. Selain itu jugakuntengetahui variabel mana
dari variabel-variabel budaya organisasi yang beypeih secara dominan
terhadap disiplin kerja. Penelitian ini menggunakaalisis regresi dan korelasi
berganda. Dari hasil analisis regresi diketahuiwzakerdapat pengaruh budaya
organisasi terhadap disiplin kerja yang cukup s$ikgm, yang ditandai perolehan
nilai R2 sebesar 0,508. Sedangkan dari hasil kairblerganda diketahui bahwa
hubungan budaya organisasi dan disiplin kerja &ddaat yang ditandai

perolehan nilai R sebesar 0,713.
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Sedangkan dari hasil uji t diketahui bahwa secaraigl hanya variabel
inovasi dan pengambilan resiko (X1), perhatianna@ain (X2), Keagresifan (X6),
dan kemantapan (X7) yang mempengaruhi disiplinakegcara signifikan dan
variabel lainnya tidak berpengaruh secara sigmfikBari hasil diatas maka
terbukti bahwa budaya organisasi memang memberggreh pada tingkat
kedisiplinan pegawai. Dengan adanya budaya orgsinigang kuat maka
mempengaruhi sikap dan perilaku disiplin pegawaardabekerja! Persamaan
dari penelitian ini dengan penelitian terdahulutyaama-sama meneliti tentang
budaya organisasi dan dalam penelitian terdahulu bimdaya organisasi
merupakan variabel bebas (X). Sedangkan perbedaayayu terdapat pada
variabel Y vyaitu disiplin kerja dan dalam penefitiderdahulu membuktikan
bahwa budaya organisasi sangat berpengaruh terdaipin kerja karyawan.

Penelitian lain yaitu berjudul Pengaruh Faktor NN#dai Inti Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Anggota pada OrganSEs$SEC Local Committee
Universitas Brawijaya yang dilakukan oleh Titah Bk@ahyuningrias pada tahun
2007. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mealyei pengaruh faktor nilai-
nilai inti budaya organisasi yang terdiri darfActivating Leadership,
Demonstrating Integrity, Living Diversity, Enjoyin@articipation, Striving for
Excellent, dan Acting Sustainablyterhadap kinerja anggota sebagai variabel
dependen baik secara simultan maupun secara pdesiamengetahui variabel
mana yang mempunyai pengaruh dominan terhadapjir@bjek penelitian ini

adalah anggota AIESECocal CommittedJniversitas Brawijaya Malang. Jenis

1 | estari, Dini. (2006)Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Disiplin Keaudi Kasus Pada
Kantor Kesekretariatan Pemerintah Kota BlitarBSkripsi, Fakultas Ekonomi Universitas
Brawijaya.
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penelitian ini explanatory reserachdengan menggunakan metode penelitian
survei, sedangkan populasi berjumlah 90 orang dalises data dengan regresi
linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan sac@multan variabel-variabel
dependen yang diteliti mempengaruhi kinerja angg8ecara parsial, variabel
kinerja organisasi hanya dipengaruhi oleh variaBetivating Leadership,
Enjoying Participation, dan Striving for ExcellentsedangkanDemonstrating
Integrity, Living Diversitydan Acting Sustainablytidak berpengaruh secara
signifikan. VariabeEnjoying Participationmerupakan variabel yang mempunyai
pengaruh dominan terhadap kinerja anggoRerbedaan dari penelitian terdahulu
ini adalah penelitian yang di lakukan oleh TitaloBébih kepada faktor nilai-nilai
inti budaya organisasi terhadap kinerja.

Selanjutnya penelitian tentang prestasi kerja ydifgkukan oleh Dian
Bagus Aryanto pada tahun 2004 dengan judul Huburgaih Efficacy dan
Budaya Organisasi dengan Prestasi Kerja Karyawa®Tdilndustri Sandang
Nusantara Unit Patal Lawang. Penelitian ini mencoteamgangkat faktor-faktor
psikologis éelf efficacydan budaya organisasi). Penelitian ini bertujuatuki
mendeteksi dan menguji sejauh mana variabel-vdrigdaela suatu faktor
berkaitan dengan variabel-variabel pada satu ahihn lfaktor lain berdasarkan
koefisien korelasi. Subjek penelitian adalah sdiukaryawan di posismidle
managementdi PT Industri Sandang Nusantara Unit Patal Lawam@ng
berjumlah 50 orang. Metode penelitian yang dipadslah penelitian deskriptif

kuantitatif. Dari 50 karyawamidle managemensebagai populasi, didapat hasil

12 Wahyuningrias, Titah Eko. (2007Pengaruh Faktor Nilai-Nilai Inti Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Anggota pada Organisasi AIESECdldeommittee Universitas Brawijaya
Skripsi, Fakultas Ekonomi Universitas Brawijaya.
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analisis statistika tingkat prestasi kerja karyawanda level tinggi sebesar 34%,
cukup 48% dan rendah sebesar 18%. Sedangkan tisgKagfficacykaryawan
pada level tinggi sebesar 14%, cukup 72% dan rerdd@h. Kemudian pada
tingkat budaya organisasi level tinggi sebesar 1Q%up 70%, dan rendah 18%.
Reliabilitas instrumerself efficacy0,9018, budaya organisasi sebesar 0,9396 dan
prestasi kerja sebesar 0,9280 kemudian dari amaiatistika utama didapatkan
korelasi positif antara prestasi kerja dengaif efficacydan budaya organisasi
sebesar 0,765 pada taraf signifikanst B,001. Kesimpulan yang di dapat dari
analisa di atas bahwa hipotesa adanya hubunganpgaitg dan signifikan antara
prestasi kerja dengaself efficacydan budaya organisasi diterifiaAdapun
perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitiatertetak pada variabedelf
efficacyyang merupakan faktor-faktor psikologis dalam meekie keberadaan
prestasi kerja. Sedangkan persamaannya terletak q@ada-saa mengkaji budaya
organisasi dan prestasi kerja.

Selain itu penelitian lain yang dilakukan oleh 8slikha dengan judul
Hubungan Iklim Organisasi dengan Prestasi Kerjay#aan pada PT Industri
Sandang Nusantara Unit Patal Lawang, Malang pddant2007. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara aaspeiaiklim organisasi
dengan prestasi kerja karyawan antara lainperifsmimpin, arus komunikasi,
praktek pengambil keputusan, proses pengaruh sieddn penentuan tujuan dan
kintrol. Sampel yang dipakai seluruh karyawardle managemernPT Industri

Sandang Nusantara Unit Patal Lawang sebanyak 5@.0bata dianalisis dengan

13 Aryanto, Dian Bagus. (2004Hubungan Self Efficacy dan Budaya Organisasi derf@astasi
Kerja Karyawan di PT Industri Sandang Nusantara tURatal Lawang.Skripsi, Fakultas
Psikologi Universitas Islam Negeri Malang.



37

product moment correlation dari Pearson sedangkan untuk reliabilitas
menggunakan rumu#lpha Cronbach.Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara kesuluruhan iklim organisasi berkorelasiifkgan dengan prestasi kerja.
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian tenetak pada iklim
organisasi sebagai variabel bebas (X). Iklim budayganisasi merupakan
serangkaian keadaan lingkungan kerja yang dipeksgpslan dirasakan secara
langsung atau tidak langsung oleh karyawan dargdemmampu mempengaruhi
perilaku karyawan. Sedangkan persamaannya tenbetdd prestasi kerja sebagai
variabel terikat (Y).

Dari beberapa penelitian terdahulu di atas, penelényajikan dalam
bentuk tabel yang mana akan terlihat persamaanpddredaan dari penelitian
terdahulu dengan penelitian ini.

Tabel 1

Per saman dan Perbedaan Pendlitian Terdahulu

Nama Judul Variabel Analisis Hasll
Dini Lestari | Pengaruh a. Variabel a. Regresi Dari hasil
(2006). Budaya bebas: b. Korelasi analisis regresi
Organisasi Budaya berganda | diketahui bahwa
Terhadap Organisasi. terdapat
Disiplin ~ Kerja [ Variabel pengaruh
. terikat:
(Studi Kasusg disiplin budaya
Pada Kanto Kerja. organisasi
Kesekretariatan terhadap disiplin
Kota Blitar). kerja yang
cukup
signifikan, yang
ditandai
perolehan nila
R2 sebesar

4 Solikha, lis. (2007)Hubungan Iklim Organisasi dengan Prestasi Kerja y@wan pada PT
Industri Sandang Nusantara Unit Patal Lawang, Maja8kripsi, Fakutas Psikologi Universitas
Islam Negeri Malang.
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0,508.

Sedangkan dati

hasil korelasi

diketahui bahwa

hubungan
budaya
organisasi  dar
disiplin kerja
adalah kuat yan
ditandai dengar
perolehan nila

R sebesar 0,713.

N

Q)

Titah Eko
Wahyuningrias
(2007).

Pengaruh Faktg
Nilai-nilai  Inti
Budaya
Organisasi
terhadap Kinerja
Anggota pada
Organisasi
AIESEC Local
Committee
Universitas
Brawijaya.

o

Variabel
bebas:
Faktor Nilai-
nilai Inti
Budaya
Organisasi.

. Variabel

terikat:
Kinerja
Anggota.

Regresi linier|
berganda

Secara simulta
variabel-variabe
dependen ditelit
mem

pengaruhi
kinerja anggota
Secara parsia
variabel kinerja
organisasi hany
dipengaruhi oleh
variabel
Activating
Leadership,
Enjoying
Participation,
dan Striving for
Excellent
sedangkan
Demonstrating
Integrity, Living
Diversity dan
Acting
Sustainably
tidak
berpengaruh
secara
signifikan.
Variabel
Enjoying
Participation
merupakan
variabel
mempunyai
pengaruh

yang
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A

]

|

~

L

Il

dominan
terhadap kinerja
anggota.
Dian Bagus Hubungan Self a. Variabel @a. Multiple Dari analisa
Aryanto (2004) | Efficacy dan| Bebas: Regression | statistika utama
Budaya Self Analysis. di dapatkan
Organisasi Efficacy b. Partial korelasi positif
dengan Prestasi (X1) dan| Corelations|antara prestas
Kerja Karyawan  Budaya kerja dengar
di PT Industrif Organisas self eficacy dan
Sandang (X2). budaya
Nusantara Unit b. Variabel organisasi.
Patal Lawang. Terikat:
Prestasi
Kerja
lis Solikha| Hubungan Iklim| a. Variabel | Korelasi Ada hubunga
(2007) Organisasi Bebas: positif yang
dengan Prestasi Iklim signifikan antarg
Kerja Karyawan  Organisasi iklim organisasi
Pada  Industr| b. Variabel terhadap prestas
Sandang Terikat: kerja  dengan
Nusantara Unit Prestasi nilai ry = 0,606
Lawang Malang|  Kerna pada taraf
signifikan 5%,
dimana semakir
kondusif positif
iklim organisasi
yang ada d
perusahaan
maka semakir
tinggi pula
prestasi kerja
karyawan.
B. Persepsi

1. Pengertian Persepsi

Lingkungan mempunyai peranan penting dalam perkegdra individu

dan kehidupan manusia tidak dapat lepas dari ling&a baik lingkungan fisik
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(lingkungan yang berupa alam) maupun lingkunganiakoglingkungan
masyarakat).

Sejak individu lahir, maka sejak itu pula individsecara langsung
berhubungan dengan dunia sekitarnya. Mulai saatpiila individu secara
langsung menerima stimulus dari luar dirinya, dérberkaitan dengan persepsi.
Secara etimologis, persepsi atau dalam bahasaidngerceptionberasal dari
bahasa Latirperceptio,dari percipere, yang artinya menerima atau mengambil.
Dalam arti sempit persepsi adalah penglihatan,ibsge cara seseorang melihat
sesuatu, sedangkan dalam arti luas persepsi agaladangan atau pengertian,
yaitu bagaimana seseorang memandang atau mengasekaatu (Levit, dalam
Sobur)*®

Robbins mengatakan persepsi adalah proses di mada/idu
mengorganisasikan dan menginterpretasikan kesaosenereka untuk memberi
arti pada lingkungan mereka. Riset tentang persegestara konsisten
menunjukkan bahwa individu yang berbeda dapat miehlal yang sama tetapi
memahaminya secara berbeda. Kenyataannya adalafa balk seorang pun dari
kita melihat realitas. Yang kita lakukan adalah gieterpretasikan apa yang kita
lihat dan menyebutnya sebagai realifas.

Mangkunegara berpendapat bahwa persepsi adalahu speises
menyeleksi stimulus dan diartikan. Dengan kata [@nsepsi merupakan suatu

proses pemberian arti atau makna terhadap suatlt ghing ada pada lingkungan.

1 Walgito, Bimo. (2004)Pengantar Psikologi UmunY.ogyakarta: Andi Offset. HIm 87.

18 Sobur, Alex. (2003)Psikologi UmumBandung: CV Pustaka Setia. Him 445

" Robbins, Stephen P. (200Brinsip-Prinsip Perilaku OrganisasEdisi kelima. Alih bahasa:
Halida, Dewi Sartika. Jakarta: Erlangga. Him 46.
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Persepsi mencakup penafsiran objek, penerimaanulsm dan penafsiran
terhadap stimulus yang telah diorganisasikan dengara mempengaruhi
pembentukan sikap dan perilaku.

Sedangkan menurut Thoha, persepsi pada hakikatdgdaha proses
kognitif yang di alami oleh setiap orang di dalalemahami informasi tentang
lingkungan, baik lewat penglihatan, pendengaramgpayatan, perasaan, dan
penciuman. Kunci untuk memahami persepsi adaldbta&r pada pengenalan
bahwa persepsi itu merupakan suatu penafsiran yaikgterhadap situasi, dan
bukannya suatu pencatatan yang benar terhadapisttua

Berdasarkan pendapat para tokoh di atas maka degpaipulkan bahwa
persepsi adalah proses pengorganisasian, pengettsian terhadap suatu objek
melalui penginderaan, pendengaran, penghayatan pknasaan terhadap
lingkungan disekitarnya serta dapat berpengaruha psitap dan perilaku

seseorang.

2. Faktor-faktor yang Mempengar uhi Persepsi

Persepsi ditentukan oleh beberapa hal yang sangatpengaruhinya.
Oleh karena itu faktor yang menentukan persepsi biga berbeda-beda antara
seseorang dengan orang lainnya, maka tidak akaralpeada dua orang yang

memiliki persepsi yang sama persis mengenai sebahtu

8 Mangkunegara, Anwar Prabu. (200%)erilaku dan Budaya OrganisasBandung: Refika
Aditama. Him 14.

% Thoha, Miftah. (1983)Perilaku Organisasi Konsep Dasar dan Aplikasingakarta: PT Raja
Grafindo Persada. HIm 141-142.
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Menurut Walgito, faktor penyebab timbulnya pessepda tiga macam

Objek yang dipersepsi

Objek menimbulkan stimulus yang mengenai alat recetau reseptor.
Stimulus dapat datang dari luar langsung yang mesapsi, tetapi juga
dapat datang dari dalam diri individu yang bersamgk langsung

mengenai syaraf penerima yang bekerja sebagaitoesep

b. Alat indera, syaraf, dan pusat susunan syaraf

dipeng

Yaitu merupakan alat untuk menerima stimulus. @&nging itu harus ada
pula syaraf sensoris sebagai alat untuk menerustkanlus yang diterima
reseptor ke pusat susunan syaraf yaitu otak selpagai kesadaran. Dan
sebagai alat untuk mengadakan respon diperlukaafsyatoris.

Perhatian

Untuk menyadari atau untuk mengadakan persepsatediperlukan pula
adanya perhatian yang merupakan langkah pertamagaebsuatu

persiapan dalam mengadakan persepsi. Perhatiamakeru pemusatan
atau konsentrasi dari seluruh aktivitas individingaditujukan kepada
sesuatu atau sekelompok objek.

Sedangkan menurut Rakhmat terjadinya persepsbierdahulu sangat

aruhi oleh perhatian. Menurut Kenneth E. Asoie (dalam Rakhmat)

perhatian adalah proses mental ketika stimuli aemgkaian stimuli menjadi

menonjol dalam kesadaran pada saat stimuli lainmgdemah. Sedangkan

20 Walgito, Bimo. (2004)Pengantar Psikologi UmunY.ogyakarta: Andi Offset. Him 89-91.
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menurut David Krech dan Richard S. Crutchfield mednytkan bahwa faktor yang
mempengaruhi persepsi yaitu faktor fungsional @of strukturaf?

1) Faktor fungsional
Faktor fungsional yaitu faktor yang berasal dabktuhan, pengalaman
masa lalu, suasana hatigod, dan sifat-sifat individual lainnya.

2) Faktor struktural, yaitu faktor yang berasal sermatda dari sifat stimuli
fisik, dan efek-efek syaraf yang ditimbulkannya @asdistem syaraf
individu.

Jadi dapat disimpulkan bahwa faktor yang dapahpamgaruhi timbulnya
persepsi adalah awalnya dari adanya perhatian gigingoulkan oleh lingkungan
sekitar, dari faktor perhatian itulah maka akan iméalkan stimulus yang akan
meneruskan ke pusat susunan syaraf yaitu otak ggghiterjadilah persepsi dan

akan mempengaruhi sikap serta perilaku individu.

3. Aspek-aspek Perseps
a) Kognisi
Menurut Sobur, kognisi adalah cara manusia memasdii pada
rangsanga®. Menurut Scheerer (dalam Sarwono) kognisi adalaisgqs
sentral yang yang menghubungkan peristiwa-peristiwéuar (eksternal)
dan di dalam (internal) diri sendiri. Festinger léha Sarwono) bahwa
kognisi adalah elemen-elemen kognitif, yaitu hdl4y@ng diketahui oleh

seseorang tentang dirinya sendiri, tentang tinglkédunya, dan tentang

2 Rakhmat, Jalaluddin. (1998)sikologi KomunikasBandung: Remaja Rosdakarya. Him 55-58.
2 Sobur, Alex. (2003)Psikologi Umum dalam Lintas BudayBandung: CV Pustaka Setia. HIm
473.
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keadaan di sekitarnya. Dan pendapat Neisser babgmaisk adalah proses
yang mengubah, mereduksi, memperinci, menyimpangaregkapkan, dan
memakai setiap masukamgut) yang datang dari alat indefaSedangkan
menurut Kartini Kartono (dalam Ma’rufah) mengatakiaahwa kognitif

adalah segenap gejala yang terdapat dalam kejikitaisebagai hasil dari
pengenalar’

Dari beberapa pendapat para tokoh, maka dapat mli#tan bahwa
kognisi adalah proses yang merubah, mereduksi, paenti, menyimpan
dan mengungkapkan yang diketahui oleh seseoranggaebhasil
pengenalan.

b) Afeksi

Afeksi dalam ilmu psikologi sering disebut dengangsaan. Perasaan
merupakan gejala psikis dengan tiga sifat khasuyaithayat secara
subjektif, pada umumnya berkaitan dengan gejalaggrealan (kognisi),
dialami oleh individu dengan rasa suka atau tiddéasduka atau gembira
dalam macam-macam derajat atau tingk&tan.

Menurut Ahmadi perasaan adalah suatu keadaan keavhatau
peristiwa kejiwaan yang kita alami dengan senaag &tlak senang dalam
hubungan dengan peristiva mengenal dan bersifgelifti® Sedangkan

menurut Chaplin (dalam Walgito) perasaan adalahdd@a atau state

% sarwono, Sarlito Wirawan. (2005Jeori-teori Psikologi SosialJakarta: PT RajaGrafindo
Persada. HIm 85.

2 Ma'rufah, St. (2007)Persepsi Siswa Tentang Layanan Bimbingan dan Kimsdl SMPN 03
Batu. Skripsi, Fakultas Psikologi UIN Malang. HIm 23

?® |bid. HIm 24.

%6 Ahmadi, Abu. (2003)Psikologi UmumJakarta: Rineka Cipta. HIm 101.
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individu sebagai akibat dari persepsi terhadap wtim baik eksternal
maupun internal’

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkdwabaafeksi
(perasaan) adalah peristiwa kejiwaan atau gejakaspgang di alami oleh
seseorang yang berhubungan dengan peristiwa medngena bersifat
subjektif serta sebagai akibat dari persepsi teghadimulus baik internal
maupun eksternal.

Max Scheler (dalam Sobur) membagi perasaan dalgmategolongan
yaitu?®

1) Perasaan pengindraan, yaitu perasaan yang bertarbutengan

pengindraan; misalnya rasa panas, dingin, sakit.

2) Perasaan vital, yaitu perasaan yang berhubungagadédieadaan

tubuh; misalnya rasa lesu, segar.

3) Perasaan psikis, yaitu perasaan yang menyebabkarapan-

perubahan psikis; misalnya rasa senang, sedih.

4) Perasaan pribadi, yaitu perasaan yang di alamirsguabadi;

misalnya perasaan terasing.

Sedangkan Stern (dalam Walgito) membedakan peratdam tiga

golongan yaituf?

?” Walgito, Bimo. (2004)Pengantar Psikologi Umun¥Y.ogyakarta: Andi Offset. Him 203.

%8 Sobur, Alex. (2003)Psikologi Umum dalam Lintas BudayBandung: CV Pustaka Setia. HIm
473.

29 Walgito, Bimo. Op-cit. HIm 206.
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1) Perasaan presens, yaitu perasaan yang timbul deadaan yang
sekarang nyata dihadapi, yaitu berhubungan denigaasisyang
aktual.

2) Perasaan yang menjangkau maju, merupakan janglka&udapan,
yaitu perasaan dalam kejadian-kejadian yang akaanda jadi
masih dalam pengharapan.

3) Perasaan yang berkaitan dengan waktu yang telapalanyaitu
perasaan yang timbul dengan melihat kejadian-kapagang telah
lalu. Misal orang merasa sedih karena teringat pealdu masih
dalam keadaan jaya.

Dari penjelasan di atas bahwa aspek-aspek pergeafsi kognisi dan
afeksi. Kognisi adalah proses yang merubah, mesgduiemperinci, menyimpan
dan mengungkapkan yang diketahui oleh seseoramagaelhasil pengenalan.
Sedangkan afeksi adalah peristiwa kejiwaan ataalayegikis yang di alami oleh
seseorang yang berhubungan dengan peristiwa mdng@mebersifat subjektif
serta sebagai akibat dari persepsi terhadap stambhik internal maupun

eksternal.

4. Persepsi Dalam Pandangan Islam
Persepsi adalah fungsi yang penting dalam kehidugeamg dengannya
makhluk hidup mengerti apa yang akan menyakititiyagga dengannya ia pun

segera menjauhi. Di samping itu, juga mengertiyapay bermanfaat bagi dirinya,
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yang karenanya maka ia akan berusaha untuk mengapaPersepsi merupakan
proses pengorganisasian, penginterpretasian tgrhaimtu objek melalui
penginderaan, pendengaran, penghayatan dan perdésdedap lingkungan
disekitarnya serta dapat berpengaruh pada sikapetdaku seseorang.

Menurut konsep Islam proses persepsi didahului aengroses
penerimaan stimulus pada reseptor yaitu indera.uSlanterlahir dalam kondisi
tidak mengetahui sesuatu apapun dan tidak lama diemalat inderanya mulai
berfungsi. Sehingga manusia dapat merasa atas aapp tgrjadi padanya dari
pengaruh-pengaruh eksternal yang baru dan menganuirasaan-perasaan yang
berbeda sifatnya. Hal ini dasar yang membentukepsisdan pengetahuannya
terhadap alam ludt.

Al-Qur’an telah banyak menunjukkan hakikat ini calaeberapa surat, di
antaranya sebagai berikut:

a) Q.S An-Nahl ayat 78

2QAN0€m  DIOHE LATRS 40RO+ 26 60
frHhNGOXKA  AMOCOMHL D oo ALABFN = ORI VOIEAL

AAFTOO0OO0OWwe 3 R27Ew =RD>A Y0
BORIOQ, * eF Ba S @0 L 22 8L - J AR el . Jn

& IR F &MNORGAEL ¢ ¢ = JLAE+HIAD W@
Artinya: Dan Allah mengeluarkan kamu dari perutntwdalam keadaan tidak
mengetahui sesuatupun, dan Dia memberi kamu peadang
penglihatan dan hati, agar kamu bersyukur.
Dari surat An-Nahl ayat 78 “Dan Allah mengeluarkeaamu dari perut
ibumu dalam keadaan tidak mengetahui sesuatunn’tiari ayat ini memberi

gambaran bahwa manusia dilahirkan dengan tidak etehgi sesuatu apapun dan

% Najati, Ustman Muhammad. (2001)iwa Manusia dalam Sorotan Al-Qur'adakarta: CV.
Cendekia Sentra Muslim. Him 133.

%! bid. HIm 135

%2 Departemen Agama RI. (2004l-Qur'an dan TerjemaharHIm 375.
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masih dalam keadaan suci, maka Allah melengkapiusiardengan alat indera
serta hati untuk manusia sehingga manusia dapasmetas apa yang terjadi
padanya dari pengaruh-pengaruh luar yang baru damngamdung perasaan-
perasaan yang berbeda sifatnya antara satu deaggramnnya.

b) Q.S Al-Mulk ayat 23

AEAO ¢4 6L VOR LA Lo I o> 24 28

AAFOOOWwe I V=28 =AD>RA Y0
a BOROQ, * 4oF Do €0 L 22 AL - JORARNS L ) Ju

G ¢ ORBGAEG ¢ Wn oo 8 ¢XIORHEH L
Artinya: “Katakanlah, Dialah yang menciptakan kaliadan menjadikan
pendengaran, penglihatan, dan hati bagi kamu. fijetadikit sekali
kamu bersyukur®
Dari makna ayat di atas bahwa dengan adanya alatanmanusia akan
mengenali dan hidup di dalam lingkungan serta akarasakan apa yang ada di
dalam lingkungan sekitar kita, seperti dalam siMatulk ayat 23 yang artinya
“Katakanlah, Dialah yang menciptakan kalian dan jadikan pendengaran,
penglihatan, dan hati bagi kamu. Akan tetapi dangptaan yang diberikan Allah
kepada manusia masih sedikit mereka bersyukur kdasia yang diberikan
kepadanya.
c) Q.S As-Sajda ayat 9
JIRCRS 0. 00¥." RoXIHe: e €Or7"URrx® Ol=
AAFOO0Wwa I REAE @ =ADIA YOO B DONOOD6
g BORIOQ * Moe @B a S0 L J2 165 - JSERZAEN=E gt e . du |
& AP MNORBOIZIL W= & 08 $XIORNH L
Artinya: “Kemudian Dia menyempurnakannya dan mekaupruh (ciptaan)-Nya
ke dalam (tubuh)nya dan Dia menjadikan pendengaearglihatan dan
hati bagimu, (tetapi) sedikit sekali kamu bersytkir
Dari surat As-Sajda ayat 9 mengandung makna bakWelisn manusia

lahir ke dunia, Allah terlebih dahulu menyempurmaldan meniupkan ruh ke

33 |bid. HIm 824
34 |bid. HIm 587
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dalam tubuh manusia setelah itu Allah menciptakandpngaran, penglihatan
serta hati, tetapi dengan kesempurnaan itu mamoagh saja tidak bersyukur
dengan karunia yang telah diberikan dan seharudditgasebagai manusia harus
bisa mensyukuri karunia yang sudah diberikan.

d) Hadits

Z z
Lo &,4 0% o -~

P £ 0 /\w &, ¢ .51// o7 /\,‘ p/ M }e}/ //" 0 N 0

g 1l bl Sy .{,L)%l.cm\ulﬁpiw\‘jyjduwm@p)g&\f

b e e U 8 T B e U3 Gl ) GG A

Artinya: “Allah memandang baik orang yang mendengarkataanku, lalu
menghafalnya dan menyampaikan sebagaimana yanggdidebetapa
banyak orang yang membawa pengetahuan tidak lnasnyla; dan
betapa banyak orang yang membawa pengetahuan kepauig yang
lebih mengerti daripada dirinya”. (Riwayat Imam Adwi Imam Ibnu
Majjah)*

Dari hadits diatas mempunyai makna bahwa Allah mpégkan
pendengaran kepada manusia untuk kita memperofenmasi dari berbagai
peristiwva yang ada di lingkungan sekitar. Ketikaalba di suatu lingkungan kita
akan memberikan penilaian tentang lingkungan tetselan menyampaikan
kepada orang lain tentang lingkungan tersebut.ngghi seseorang yang tidak
mengetahui informasi akan memperoleh pengetahuan.

Oleh karena itu, dengan diciptakannya alat independlihatan,
pendengaran, penciuman, perasaan) serta hati makasm dapat mengetahui

dan merasakan apa yang ada dalam lingkungan sekitamenginterpretasikan

% Al Albani, Muhammad Nashiruddin. (2008$hahih Ensiklopedi Hadist Qud$?enerjemah:
Ma’ruf Abdul Jalil. Surabaya: Duta lImu. HIm 174.
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serta dapat juga mempengaruhi sikap dan perilakuDyaamping itu manusia

harus bisa bersyukur dengan apa yang sudah diamtak

Dari beberapa ayat Al-Qur'an dan hadits dapat ailgada tabel di bawah

ini, yaitu:

Tabd 2

Persepsi dalam Islam

No

Per sepsi

Sumber

7ERE 6O RO + F o -0
P HAND €= @I HE
oo LB T ORIV AL
G rH KX UOX A ACORHL D ¢ &
REZE @ o= ADA Y €0
® AAFTOO0O0Wwe I

Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu
dalam keadaan tidak mengetahui sesuatupun

Q.S An-Nahl ayat 78

VOR LA Lo i @D I
=RADPA YOO AHADT¢ ¢ 6O
AALOOO0Wwa F VA5
L X2 I88] - JORZARNS gty A
Z 0RO X doe Ga S0
$NORBAEG o Mn o 08 ¢XONE L

Katakanlah, Dialah yang menciptakan kalian dan
menjadikan pendengaran, penglihatan, dan hati

bagi kamu

Q.S Al-Mulk ayat 23

Ao A¢: @0 €Or7=0RR O=>MH
B 200800000 ITY.& 000N -
REZE e = A>R Y €0
AAFOOO0wae I
400V I Do -0
BOROQ * MeF @ oS- 90
& NHORGIZIL M= o [08 ¢XIORNHL2
& AP
Kemudian Dia menyempurnakannya dan
meniupkan ruh (ciptaan)—Nya ke dalam
(tubuh)nya dan Dia menjadikan pendengara
penglihatan dan hati bagimu, (tetapi) sedikit|
sekali kamu bersyukur

—

Q.S As-Sajda ayat 9
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o7 '\,. ﬁ/ :, }c}/ - Lo M of o .
Wm\wm\dyjdbwm\ij\up

GE

GIET, Gl GJLU AR o)) ;1;}
&bbj}wgw&\&b}%ﬁ LGS
272 ; S5 e s Hadits, riwayat: Imam
A RITR R J Ahmad, Imam Ibnu
“Allah memandang baik orang yang mendengdar Majjah

perkataanku, lalu menghafalnya dan
menyampaikan sebagaimana yang didengay;
betapa banyak orang yang membawa pengetahuan
tidak luas ilmunya; dan betapa banyak orang yang
membawa pengetahuan kepada orang yang lebih
mengerti daripada dirinya”.

C. Budaya Organisas
1. Pengertian Budaya Organisasi

Dalam sebuah perusahaan atau instansi, pasti rkemillaya organisasi
yang dianut, dimana budaya tersebut membedakanelygad perusahaan atau
instansi lainnya. Suatu budaya yang dimiliki daandt akan mencerminkan
perilaku para karyawan, kebijakan-kebijakan sedeforan-peraturan yang ada
di dalamnya.

Menurut pandangan Antropologis, kebudayaan didekan sebagai
program mental kolektif dari orang-orang dalam wsuahasyarakat yang
mengembangkan nilai-nilai, kepercayaan dan pililggnilaku yang sampai.

Kebudayaan adalah perangkat pemahaman pentingsgang-sama dianut oleh
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para anggota suatu masyarakat yang terdiri dad pata berpikir, merasa dan
menanggapi®

Menurut Sumarwan budaya adalah segala nilai, peanmkisimbol yang
mempengaruhi perilaku, sikap, kepercayaan, danakabn seseorang dan
masyarakat. Budaya bukan hanya yang bersifat &bgse@@mpi budaya bisa
berbentuk objek material. Objek material dari budalsebut sebagai artifak
budaya (cultural artifacts) atau manifestasi material dari sebuah organisasi.
Budaya akan memberikan petunjuk kepada seseoratanteperilaku yang bisa
diterima oleh suatu masyarakat, dan budaya juga beekan rasa memiliki
identitas bagi seseorang dalam suatu masyatakat.

Sedangkan menurut Daft budaya dapat didefinisilkdragai seperangkat
nilai-nilai, kunci, keyakinan, pemahaman, dan nogaag dimiliki bersama oleh
para anggota sebuah organisasi. Konsep budaya mamlgara manajer
memahami aspek-aspek kehidupan organisasi yangt rdam tersembunyi.
Budaya adalah sebuah pola dari nilai-nilai dan &subersama mengenai
bagaimana sesuatu dikerjakan dalam organi$asi.

Adapun pengertian organisasi menurut Tossi, Ridao,Carroll (1994;34)
(dalam Munandar) ialah.. a group of people, working toward objectives,ieth
develops and maintains relatively stable and priadile behaviour patterns, even
though the individuals in the organization may ajpanUsually we describe

organization in terms of how they differ on threenehsions: complexity,

% Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku Organisasialang: UMM Press. Him 193

37 Sumarwan, Ujang. (2002Rerilaku Konsumen. Teori dan Penerapannya dalam aanan.
Bogor Selatan: Ghalia Indonesidm 170.

% Daft, Richard. L. (2006Manajemen. Edisi Kelimalilid 1. Jakarta: Erlangga. him 106.
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formalizarion, and centralization.{Dari pendapat Tossi, Rizzo, dan Carroll dapat
diartikan bahwa kelompok orang bekerja kearah obgc yang mana
mengembangkan dan memelihara secara relative slahildapat diramalkan
mengenai pola perilaku, meskipun rata-rata individu dalam organisasi
berangkat dari perbedaan. Pada umumnya organisasjgambarkan di dalam
terminologi bagaimana mereka mengetahui perbedaagath tiga dimensi yaitu
kemajemukan, formalisasi dan pemusatan).

Sedangkan pendapat J.R. Schermerhorn (dalam ®oikg@nization is a
collection of people working together in a divisiohlabor to achieve a common
purpose(organisasi adalah kumpulan orang yang bekerja sarh& mencapai
tujuan bersamd}.

Stephen P. Robbins (dalam Wirawan) mendefinisikayamisasi sebagai
“...consiously coordinated social entity with a ailely identifiable boundary,
that functions on a relatively continuous basisthieve a common goals or a set
of goals”. Robbins mengemukakan bahwa organisasi merupa&eial entity,
unit-unit dari organisasi terdiri atas orang atalokpok orang yang saling
berinterkasi. Interkasi tersebut terkoordinasi eecadar, artinya dikelola dalam
upaya mencapai tujuann{/a.

Dari pendapat mengenai budaya dan organisasi dagrapa tokoh maka

dapat disimpulkan bahwa budaya adalah seperanglat morma, keyakinan,

% Munandar, Ashar Sunyoto. (200Bsikologi Industri dan Oganisasilakarta: Ul Press. him
247.

0 Tika, Moh Pabundu. (2006fudaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahdakarta:
Bumi Aksara. HIm 3.

“ Wirawan. (2007).Budaya dan Iklim Organisasi: Teori Aplikasi dan REtian. Jakarta:
Salemba Empat. HIm 2.
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pemikiran yang dimiliki bersama dalam sebuah ommEsi dan akan

mempengaruhi pola perilaku, sikap dan kebiasaatarggkan organisasi adalah
orang atau kelompok orang yang bekerja ke arahktbjgang berangkat dari

berbagai perbedaan dan saling berinteraksi untkierjze sama dan mencapai
tujuan bersama.

Setelah menjelaskan pengertian tentang budaya dganisasi maka
peneliti akan menguraikan pengertian budaya organdari beberapa pendapat
para tokoh. Menurut Mohyi tentang budaya organiadalah sistem nilai, norma-
norma atau aturan, falsafah, kepercayaan, dan dHjgaplaku) yang dianut
bersama para anggota (karyawan) yang berpengahddse pola kerja serta pola
manajemen organis&si.

Pendapat Williams mengenai budaya organisasi adapérangkat nilai-
nilai, keyakinan dan sikap utama yang diberlakuéteantara anggota organisasi.
Budaya organisasi sering kali diciptakan oleh penderusahaan, kemudian
dipertahankan dengan cara memberitahukan riwayganasi dan merayakan
kepahlawanan organisdsi.

Menurut Robbins budaya organisasi adalah suatiepg&rdersama yang
dianut oleh anggota-anggota organisasi itu, sustens dari makna bersarffa.

Pendapat Siagaan memberikan definisi klasik budagmnisasi adalah
persepsi yang sama di kalangan para anggota ocagatestang makna kehidupan

bersama dalam organisasi tersebut. Berangkat eéinisl itu dapat dikatakan

“2 Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku OrganisasiMalang: UMM Presshlm 195
43 williams Chuck. (2001)Manajemen.Penerjemah: Napitupulu Sabarudin. Jakarta: Salemba
Empat. HIm 84.
“4 Robbins, Stephen P. (199®)erilaku OrganisasiAlih Bahasa: Hdyana Pujaatmaja. Jakarta:
Prenhallindo. HIm 289.
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bahwa setiap organisasi mempunyai budaya yangydrasmembedakannya dari
organisasi lain. Pada analisis terakhir budaya rosgai tercermin pada cara
berperilaku dalam organisdsi.

Sedangkan menurut Elliot Jacques (dalam Stoneentar, Gilbert), suatu
budaya organisasi adalah cara yang biasa atawitaagi untuk berpikir dan
melakukan sesuatu, yang sedikit atau banyak dimbdg&sama oleh semua
anggota organisasi dan yang harus dipelajari algig@a baru dan paling sedikit
menerima sebagian agar diterima menjadi bagian parusahaan. Dengan
perkataan lain, budaya organisasi adalah kerangia kang menjadi pedoman
tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan kunkaryawan dan
mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujugenisasi. Budaya harus
sejalan dengan tindakan organisasi pada bagian $mperti merencanakan,
mengorganisasikan, memimpin, dan mengendalikankdralsebenarnya, bila
budaya tidak sejalan dengan tugas-tugas ini, maffansasi akan menghadapi
masa-masa sulif.

Pendapat Trisnawati dan Saefullah, budaya organigada dasarnya
merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut daraldijkan oleh sebuah
organisasi terkait dengan lingkungan di mana osganitersebut menjalankan
kegiatannyd!

Dari beberapa pendapat di atas peneliti mengamdsinkpulan bahwa

budaya organisasi adalah seperangkat nilai-ni&yakinan, norma, pemahaman,

> Siagaan, Sondang. P. (1998)anajemen Abad 2Dakarta: Bumi Aksara. Him 64.
“® Stoner, James A. F., Freeman, R. Edward., GillRer.Daniel R. (1996)ManajemenJilid 1.
Alih Bahasa: Alexander Sindoro. Jakarta: PrenhaddlirHIim 186.
4" Trisnawati, Erni dan Saefullah Kurniawati. (200Bengantar ManajemenJakarta: Prenada
Media. HIm 71.
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simbol yang terdapat dalam organisasi dan telatepdisati, dianut dan
dikembangkan oleh anggota organisasi tersebut yaeghbedakan dengan

organisasi lain untuk mencapai keberhasilan daratuprganisasi.

2. Tingkatan Budaya Organisasi

Dalam budaya organisasi terdapat beberapa tingkdtn yang terlihat dalam
perilaku (puncak) sampai pada yang tersembunyiafla®\dapun tingkatan
budaya organisasi menurut Schein (dalam Tika) igdebgian sebagai berikdit:

a) Artifak dan Kreasi. Artifak mencakup semua fenomgang bisa dilihat,
didengar, dan dirasakan. Pada level artifak daraskrekonstruksinya
dilakukan secara lingkungan fisik dan sosial.

b) Nilai-nilai, adalah solusi yang muncul dari seorapgmimpin dalam
organisasi dengan maksud memecahkan masalah-masdiahdalam
organisasi tersebut.

c) Asumsi Dasar, merupakan jaminaaken for granteyl bahwa seseorang
menemukan variasi kecil ke dalam unit budaya. Daksumsi dasar
terdapat petunjuk-petunjuk yang harus dipatuhi ateggorganisasi
menyangkut perilaku nyata, termasuk menjelaskanad@panggota
kelompok bagaimana merasakan, memikirkan segalatses
Lunberg memodifikasikan tingkatan budaya organigasg dikemukakan

Schein dengan menambahkan perspektif. Perspekdifaladaturan-aturan dan

norma-norma yang dapat diaplikasikan dalam kontekentu, misalnya untuk

“8 Tika, Moh Pabundu. (2006Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahdakarta:
Bumi Aksara. HIm 22.
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menyelesaikan masalah-masalah yang dihadapi, caggot organisasi
mendefinisikan situasi-situasi yang muntul.

Sedangkan Hatch (dalam Tika) dalam bukur@ayanization Theory:
Model Symbolic and Post Modern Perspectivegmodifikasikan tingkatan
budaya yang dikemukakan oleh Schein dengan menkampaimbol di samping
artifak, nilai dan asumsi. Simbol diartikan oleh t¢ha sebagaianything that
represents a conscious or un conscious associatitin some wider concept or
meaning. Thus a symbol consist of both a tangime fand the wider meaning
(or meanings) with which it is associatdadi, simbol di sini merupakan lambang
yang mempunyai arti yang dalam, contohnya lambarayuda Pancasila.
Simbolisasi merupakan proses yang menghasilkaagabentuk simbolis adalah
organ realitas. Realitas merupakan tindakan daajimasi yang dijalani sebagai
cara dan efek yang membawa sesuatu yang gamblgnkdtaduparr?

Dari uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwagkttan budaya
organisasi terdiri dari lima tingkatan antara laamtifak dan kreasi yaitu yang
mencakup fenomena yang dapat dilihat, di dengar dieesakan, nilai-nilai
merupakan pedoman untuk menyelesaikan masalahahagalam organisasi,
asumsi dasar merupakan suatu petunjuk-petunjuk yeargs dipatuhi oleh
anggota organisasi, perspektif merupakan aturamasatdan norma-norma yang
dapat diaplikasikan dalam konteks tertentu, sémtd@ merupakan lambang yang

mempunyai arti yang dalam.

9 Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku OrganisasMalang: UMM Presshim 196
* Tika, Moh Pabundu. Op-cit. Him 23
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3. Fungs Budaya Organisasi

Kita tidak bisa mengatakan bahwa budaya itu baaki@in buruk tetapi
kita hanya mengatakan budaya itu ada. Banyak fudagsibudaya, bernilai untuk
organisasi maupun organisasi maupun karyawan. Budaeningkatkan
komitmen organisasi dan meningkatkan konsistensipdailaku karyawan. Jelas
hal ini memberi manfaat bagi organisasi.

Adapun fungsi budaya organisasi menurut Robbirig):ya

1) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal: lzatas/a budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara orgasstsdengan organisasi
yang lain;

2) Budaya membawa suatu rasa identitas bagi angggaaisasi;

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada suatg Yebih luas
daripada kepentingan diri individual seseorang;

4) Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosiallaiga merupakan
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisa dengan
standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dilakukan
karyawan;

5) Budaya yang berfungsi sebagai mekanisme pembuatand&n kendali
yang memandu dan membentuk sikap serta perilakyakan.

Menurut Robert Kreitner dan Angelo Kincki (dalankd) dalam bukunya

Organizational Behaviomembagi empat fungsi budaya organisasi, yaitu:

*1 Robbins, Stephen P. (199®)erilaku OrganisasiAlih Bahasa: Hdyana Pujaatmaja. Jakarta:
Prenhallindo. HIm 294.

*2 Tika, Moh Pabundu. (2006Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahdakarta:
Bumi Aksara. Him 13
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1) Memberikan identitas organisasi kepada karyawannya.
2) Memudahkan komitmen kolekif.
3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial.
4) Membentuk  perilaku dengan membantu manajer merasaka
keberadaannya.
Sedangkan menurut Susanto (dalam Tika) menyatalagsif budaya
organisasi sebagai berikijt:
1) Berperan dalam pelaksanaan tugas bidang SumberNDayasia (SDM).
2) Merupakan acuan dalam menyusun perencanaan peaasaheliputi
pemasaran, segmentasi pasar, penenfasitioning perusahaan akan
dikuasai.
Dari berbagai pendapat di atas, maka dapat diskapubahwa fungsi
budaya organisasi yaitu:
a) Bagi Sumber Daya Manusia meliputi:
1) Sebagai arah atau pedoman pembentuk perilaku dmdpkrusahaan
yakni karyawan tidak boleh semena-mena bertindalt berperilaku.
Jadi karyawan harus menyesuaikan diri dengan sdgpa dimana
berada.
2) Mendorong karyawan untuk selalu meningkatkan psedtarja atau
produktivitas dengan lebih baik.
3) Sebagai kemudahan untuk meningkatkan komitmen kemyderhadap

perusahaan.

*3 Tika, Moh Pabundu. Op-cit. HIm 14
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4) Sebagai alat komunikasi antara atasan dan bawahansabaliknya

serta antar anggota organisasi.
b) Bagi Perusahaan

1) Sebagai acuan atau pedoman dalam menentukan lebija&rta
menyusun perencanaan perusahaan.

2) Sebagai identitas organisasi dan ciri khas perasalyang dimiliki
kepada karyawan serta pihak eksternal.

3) Sebagai sarana dalam menyelesaikan masalah-mgsaitak dalam
organisasi.

4) Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organmsaupun

kelompok lain.

4. Karakteristik Budaya Organisasi

Budaya organisasi mengacu ke suatu sistem maksarbaryang dianut
oleh anggota-anggota yang membedakan organisagisan dengan organisasi
lainnya. Jika suatu sistem makna bersama di areatjah lebih seksama, maka
merupakan karakteristik utama yang dihargai olgfaisasi itu.

Menurut Robbins ada tujuh karakteristik dari budayganisasi yaitu
sebagai berikut:

1) Inovasi dan Pengambilan Resiko. Sejauh mana pagawkan didorong

untuk berinovasi dan mengambil risiko;

>* Robbins, Stephen P. Op-cit. HIm 289
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2) Perhatian Kerincian. Sejauh mana para karyawan rapkan
memperlihatkan presisi (kecermatan), analisis, @a&nhatian kepada
rincian;

3) Orientasi Hasil. Sejauh mana manajemen memfokugkata hasil
bukannya pada teknik dan proses yang digunakark unencapai hasil
itu;

4) Orientasi Orang. Sejauh mana keputusan manajemempenkitungkan
efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisa

5) Orientasi Tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorgeiksin sekitar tim-tim,
dan bukannya individu-individu;

6) Keagresifan. Sejauh mana orang-orang itu agresif kampetitif dan
bukannya santai-santai;

7) Kemantapan. Sejauh mana kegiatan organisasi mégakan
dipertahankannya status quo sebagai kontras dawminpieuhan.

Dari tiap karakteristik budaya organisasi berlamgspada suatu tingkatan
dari rendah sampai tinggi. Maka dengan menilai msgei itu berdasarkan tujuh
karakteristik di atas, maka akan diperoleh gambarajemuk dari budaya
organisasi itu. Jadi dapat disimpulkan bahwa karatk budaya organisasi yang
baik adalah meliputi inovasi, perhatian kerincianentasi hasil, orientasi orang,
orientasi tim, keagresifan dan kemantapan. Kesiamputhi digunakan sebagai

indikator skala budaya organisasi.
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5. Tipe-tipe Budaya Organisasi

Menurut Jeffrey Sonnenfeld dari Universitas Emaigldm Robbins) ada

empat tipe budaya organisasi antara tain:

1)

2)

3)

Tipe Akademik: Suatu akademi adalah tempat untuknamgat ajek
(steady yang ingin menguasai benar-benar tiap pekerjaam lyang
diterimanya. Perusahaan suka merekrut lulusan muigdarsitas, memberi
mereka banyak pelatihan istimewa dan kemudian denggksama
mengemudikan mereka melewati ribuan pekerjaan khdsdalam suatu
fungsi tertentu. Contoh perusahaan ini adalah: IBBAca-Cola dan
General Motor;

Tipe Kelab: Menaruh nilai tinggi pada kecocokanadalsistem, kesetiaan
dan komitmen. Senioritas merupakan kunci pada Kedtdh. Usia dan
pengalaman diperhitungkan. Berbeda dengan tipeeakiadipe kelab
menumbuhkan manajer sebaganeralis Contoh perusahaan ini adalah:
United Parcel Service, Badan Pemerintahan danévlilit

Tipe Tim Bisbol: Tim bisbol mencari orang-orang gaherbakat dari
segala usia dan pengalaman, kemudian memberi imbaacka atas apa
yang telah mereka hasilkan. Karena mereka menawankantif finansial
yang sangat besar dan kebebasan besar bagi memegabgrprestasi,
loncatan pekerjaan diantara organisasi-organisasiérupakan hal wajar.
Contoh perusahaan ini adalah: perusahaan yang rbkrgé bidang

akuntansi, hukum, perbankan dan investasi;

%5 |bid. HIm 290-291
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4) Tipe Benteng; Benteng tidak banyak menawarkan keamgekerjaan,
namun perusahaan semacam ini dapat merupakan terygoag
mengasyikkan untuk bekerja bagi mereka yang memyakéangan dari
suatu perubahan haluan. Contoh perusahaan inihadadmgecer besar,

perusahaan hasil hutan, dan perusahaan eksplataalam.

6. Ciri-ciri Budaya Organisas yang Baik
Keberadaan budaya yang dianut secara kuat di dalato organisasi bisa
memberi manfaat atau dapat membantu aktivitas kiepgiman dalam koordinasi
dan integrasi, namun bisa juga budaya organisam) gda tersebut kurang kuat
atau kurang selaras dengan aktivitas pengembangan péncapaian tujuan
organisasi (tujuan secara ekonomis), misalnya kudggng dianut kurang
mendukung kreativitas karyawan.
Menurut Samdeep dan Lylesussman (dalam Mohyi) nesijkasikan
sebelas ciri perusahaan yang unggul, yaitu:
1) Keyakinan yang tidak tergoyahkan bahwa manusiaabdalimber daya
perusahaan yang paling penting;
2) Dukungan dari kewirausahaan intern menghargai kaga yang
membantu perusahaan mencapai hasilnya;
3) Pengendalian yang lebih didasarkan pada loyalitas kbmitmen dari

pada atas aturan dan keputusan;

% Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku OrganisasiMalang: UMM PressHIm 202
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4) Komitmen pada karyawan terhadap tujuan perusahaah tinggi, dari
pada komitmen mereka terhadap tujuan kelompokiathvidu;
5) Komitmen manajemen puncak untuk menyamai menglaaspkoduk atau
layanan yang unggul lainnya;
6) Komitmen manajemen puncak untuk menghasilkan pratak layanan
yang unggul;
7) Keyakinan akan pentingnya ritual, upacara dan pargerusahaan;
8) Keyakinan akan perlunya informasi kabar baik maugalvar buruk;
9) Kesadaran bahwa komunikasi ke atas jauh lebih mmpntdaripada
komunikasi ke bawabh;
10)Dukungan manajemen puncak atas pelatihan dan p&agean
komitmen untuk lebih pandai daripada pesaing;
11)Pandangan yang menghargai keberanian mengamiib rdmn kreativitas.
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa ciri gerusahaan yang
memiliki budaya organisasi yang unggul adalah pdraan yang memiliki
keyakinan bahwa manusia adalah sumber daya peamsghag paling penting,
memberikan penghargaan terhadap karyawan, loya&askomitmen, komitmen
terhadap tujuan perusahaan, menumbuhkan kebangkepada karyawan,
menghasilkan produk yang unggul atau layanan, megghn kepada pahlawan
perusahaan, berjalannya informasi yang lancarjmenta komunikasi, dukungan
manajemen puncak pada pelatihan dan pengembangamitnien, dan

penghargaan terhadap pengambilan resiko dan kitaativ
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7. CaraKaryawan Mempelajari Budaya

Karyawan wajib mengetahui tentang terbentuknya yagerusahaan agar
mereka memahami pentingnya budaya perusahaan lragradmaupun bagi
perusahaan. Beberapa cara yang dapat digunakaa kg’

1) Cerita. Cerita-cerita ini memuat narasi peristivesigtiva yang berkaitan
dengan pendiri organisasi, pelanggaran peraturaberkasilan yang
dimulai dari bawah, pengurangan tenaga kerja, paghian karyawan,
reaksi terhadap kesalahan di masa-masa lalu, gamasenasalah-masalah
yang muncul di dalam organisasi. Cerita-ceritani@inambatkan keadaan
yang sekarang bedasarkan kejadian di masa lalunéanberi keterangan
serta legitimasi untuk praktik-praktik yang sedaliigkukan.

2) Ritual. Ritual merupakan deretan dari kegiatan yaeggungkapkan dan
memperkuat nilai-nilai utama organisasi, tujuan gygmaling penting,
orang-orang yang penting dan mana yang dapat dik&en.

3) Simbol Materi. Simbol-simbol materi ini menyampailkauatu pesan
kepada karyawan mengenai siapa-siapa saja yan@dnemang penting,
tingkat keadilan yang diinginkan oleh manajemencain dan macam-
macam perilaku (misalnya suka mengambil resiko,skoratif, otoriter,
partisipasif, individualis, sosial) yang sesuai.

4) Bahasa. Kebanyakan organisasi dengan unit-unit gyaaerbeda di
dalamnya menggunakan bahasa sebagai cara menfikdsntanggota-

anggota dari suatu budaya atau sub budayanya. Demgsampelajari

*" Robbins, Stephen P. (200insip-prinsip Perilaku OrganisasAlih Bahasa: Halida dan Dewi
Sartika. Jakarta: Erlangga. HIm 291-293.
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bahasa, anggota-anggota organisasi membuktikanripe@® mereka

terhadap suatu budaya, dan selanjutnya membantupen&hankan

budaya tersebut.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa cargakean mempelajari
budaya organisasi yaitu 1) cerita, berisi perisipeastiwva yang berkaitan dengan
pendiri perusahaan atau organisasi, pelanggardmertk@silan dan kejadian-
kejadian yang muncul di dalam suatu organisasiit@al, aktivitas atau kegiatan
yang mengungkapkan dan memperkuat nilai-nilai dasgesn untuk mencapai
tujuan organisasi; 3) simbol materi, kejadian atiadakan yang memberi arti
kepada orang lain yang menjadi orang penting, ngnteadilan dan macam-
macam perilaku; 4) bahasa, merupakan cara untulgidentifikasikan budaya
organisasi atau budaya organisasi tambahan daa pgaryawan. Dengan
mempelajari istilah bahasa tersebut, para karyawambuktikan kemauan untuk

menerima dan melestarikan budaya tersebut.

8. Perubahan Budaya Organisas

Keberadaan suatu budaya didalam sebuah organdasiekan selamanya
berlangsung, tapi akan mengalami suatu perubahi@ingselengan perubahan
kondisi organisasi itu sendiri baik berupa perkemgiam dan perubahan ini akan
mempunyai dampak pada perubahan budaya yang aalardidya.

Suatu budaya organisasi dianggap cocok atau mamgkdn ketika
keberadaan dan perkembangan organisasi pada weaktkotdisi tertentu, tetapi

di saat kondisi itu berubah maka dituntut untukubah atau menyesuaikan
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dengan kondisi yang ada sekarang meskipun memiarnuhaktu yang lama.
Sedangkan untuk mudah tidaknya ditentukan oleh laraahnya budaya yang
selama ini ada.

Perubahan budaya organisasi tersebut bisa tegaeinét adanya pengaruh,
antara lairt?

1) Perubahan faktor internal organisasi, misalnya yalaperluasan atau
penciutan usaha, restrukturisasi atau perubahamgemdengan perilaku
tertentu, perubahan aturan-aturan atau prosedutagelain.

2) Perubahan tujuan dan misi organisasi itu sendigrk@suatu hal.

3) Perubahan faktor lingkungan eksternal yang berkHasus (mikro) yang
menuntut perubahan strategi organisasi, misalngasamgan, keadaan
pelanggan (konsumen), kebijakan pemerintah yanglabgpak secara
langsung.

4) Perubahan faktor lingkungan eksternal yang bersif@m (makro) yang
juga menuntut penyesuaian kondisi organisasi, mysaperkembangan
teknologi, keadaan perekonomian, kondisi politén dain-lain.

5) Pengaruh budaya masyarakat sebagai supra sistegkufligan sistem
yang lebih luas), dimana organisasi tersebut méaupaub sistem atau
salah satu sistem yang ada didalamnya yang akpenigaruh baik secara
tepat ataupun lambat.

Kesimpulan dari uraian di atas bahwa perubahanyaudayanisasi terjadi

karena adanya pengaruh perubahan internal danrrdist®erubahan internal

%8 Mohyi, Ach. Op-cit. 203-204
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misalnya adanya perubahan pada aturan atau nornga selama ini berlaku,
perubahan pimpinan, perubahan visi dan misi organisSedangkan perubahan
eksternal misalnya adanya persaingan organisasijakan pemerintah, adanya

perubahan dari konsumen.

9. Mempertahankan Budaya Organisasi

Suatu budaya terbentuk, praktik-praktik di dalangamisasi bertindak
untuk mempertahankan dengan memberikan kepada pargawannya
seperangkat pengalaman yang serupa. Menurut Robdridigpat tiga kekuatan
penting yang mempengaruhi kelestarian budaya kakai>*

1) Seleksi. Tujuan eksplisit dari proses seleksi ddatengindentifikasikan
dan memperkerjakan individu-individu yang mempunpangetahuan,
keterampilan dan kemampuan untuk melakukan pekesjaag sukses di
dalam organisasi. Di samping itu memberi informkepada pelamar
mengenai organisasi itu.

2) Manajemen Puncak. Tindakan manajemen puncak jugenponeyai
dampak besar pada budaya organisasi. Lewat apamangka katakan
dan bagaimana mereka berperilaku eksekutif senevegakkan norma-
norma yang merembes kebawah sepanjang organisasilnga apakah
pengambilan risiko diinginkan; berapa kebebasararsshya diberikan

oleh manajer kepada bawahan mereka; pakaian apakehpantas dan

%9 Robbins, Stephen P. (199®erilaku OrganisasiAlih Bahasa: Hadyana Pujaatmaka. Jakarta:
Prenhallindo. HIm 298-300.
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tindakan apakah akan diimbali dalam kenaikan upgadomosi, dan

ganjaran lain.

3) Sosialisasi merupakan proses yang mengadaptasstankpryawan pada
budaya organisasi itu. Proses sosialisasi ini patlgga tahap yaitu:

a) Tahap prakedatangan. Kurun waktu pembelajaran dabmoses
sosialisasi yang terjadi sebelum seorang karyawam bergabung
dengan organisasi itu.

b) Tahap Perjumpaan. Tahap dalam proses sosialisasindi seorang
karyawan baru menyaksikan seperti apa sebenarggmisasi itu dan
menghadapi kemungkinan bahwa harapan dan kenyadagat
berbeda.

c) Tahap Metamorfosis. Tahap dalam proses sosialiSasina seorang

karyawan baru menyesuaikan diri pada nilai dan aokalompok

kerjanya.
Gambar 1
Suatu Model Sosialisas
Proses Sosialisasi Hasil
»| Produktivitas
Prakedatangan—,| Perjumpaan »| Metamorfosis »| Komitmen
Keluarnya
Karyawan

Sumber: Robbins, Stephen. P. 19%&rilaku Organisasi.Alih Bahasa: Hdyana Pujaatmaja.
Jakarta: Prenhallindo. Him 300.
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10. Budaya Organisasi Dalam Pandangan I slam

Budaya adalah seperangkat nilai, norma, keyakiqeemikiran yang
dimiliki bersama dalam sebuah organisasi dan akempengaruhi pola perilaku,
sikap dan kebiasaan. Sedangkan organisasi adalafpukan orang yang
berangkat dari berbagai perbedaan untuk bekerjea sdam mencapai tujuan
bersama. Sebuah organisasi yang baik adalah dapejakomodasikan seluruh
kepentingan yang ada dalam organisasi tersebut ygongnnya membangun
organisasi menjadi lebih baik.

Islam menanamkan penghargaan terhadap nilai-ralag ylibentuk dalam
suatu kelompok yang bekerja sama membangun hidalpnikelompok terdapat
nilai-nilai, kebersamaan, kejujuran dan penghargzesha sesama. Kebersamaan
yang maju membutuhkan kepercayaan, karena dalamipp@@nnya manusia
merupakan makhluk sosial yang tidak dapat menjalartkdup dengan sendiri.
Jadi untuk mengembangkan kehidupan yang tinggi siarharus bekerja sama
dan saling membantu demi tercipta tujuan yang dikan.

Sebagaimana yang dijelaskan dalam ayat Al-Qur'aaga berikut:

a) Q.S Al-A'raf ayat 96

HO¢O->DN W I LRNZ& 2 m | AN} O8O FAwe0
a6 @GO @IXIH e BHIDO0xc €0 BXURCGEE -7
BITQOH =6 0N 4O ¢ 2B &7 ONHOR
ISECweO VY IOFT Do €0 N2 RNOO0O0WwWae S
o RO ¢ EVOOLREO@ b0 BX1NEHOOX@)

A0 €O €E@EQONEPQ B € xa B
Artinya: “Dan sekiranya penduduk negeri beriman dartakwa, pasti Kami akan
melimpahkan kepada mereka berkah dari langit dami,boetapi
ternyata mereka mendustakan (ayat-ayat Kami) itakaniKami siksa
mereka sesuai dengan apa yang telah mereka ketjdkan

% Departemen Agama RI. (2004l-Qur'an dan Terjemahnyadim 218
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Ayat di atas menjelaskan bahwa suatu pendudukkaiampok yang ada
di dalam suatu negeri akan dilimpahkan berkah fikereka bertakwa kepada
Allah tetapi jika para penduduk berdusta akan diberganjaran sesuai dengan
perbuatannya. Hal ini berkaitan dengan budaya @gsinyang ada dalam suatu
perusahaan dan budaya organisasi setiap perusabhagatlah berbeda. Dalam
suatu perusahaan atau instansi, manusia harushlisa@ berkelompok atau
berorganisasi dan kemudian dalam menjalankan kpardbersama-sama inilah
manusia menemukan permasalahan-permasalahan, ikgperdtepentingan yang
seluruhnya membutuhkan penyelesaian. Terciptangtayauorganisasi yang baik
tidak terlepas dari peran masing-masing individdama organisasi tersebut,
kebutuhan untuk saling percaya, dan saling mendukehingga akan mencapai
tujuan organisasi yang diharapkan.

b) Q.S Al-Mu’minuun Ayat 1-11

& H ¢ ORCY AR+ €COM e F AXInE =0 $OL

Y Y gl I ORx LT Yo Ox GO LA ForSe
CIOR TLDL @xcQAA Lo S €0 N0 $HORDN ¢ O
LD AHMHO>DHO DKL SO #H @ S
FOE0X <O » LR Yo Ox SN LA Fo S @0

EE Y OxEQ LA Lo S €0 QR D ¢ QODHYD Do
CRO AR 4QLQOSQACEO IR QEOROS A e
SOIEMEIY 408 2000 FERNPGECSOswOL S-Om<oR
€070XN 22U &ONRIAeo P2 & B ORNOr OO
AP S CIAEOw  wQP  aovQEODHY
REDL HEZo#TreiOpe e w0 6175060
J2D0  xENOA Lo OO0 4D Q00 AD o
*NURRTO0 JLN2NOGVHIRSO  ILRVN e OOGOILOS

571 XA AR XN xEQ LA Ao S @0 g P
o2 005250470 P2 RO SUMES E

ERXED AP BOCOAM eI RED A AEE O # O bONL
“O 0070 #vweae i $QUDEKHOEO a0 LA Lo S
GRS €024 NF-ORAE o O&08 - JEDL

Artinya: 1. Sesungguhnya beruntunglah orang-oraaggyberiman, 2. (yaitu)

orang-orang yang khusyu' dalam sembahyangnya, 8.dbeng-orang

yang menjauhkan diri dari (perbuatan dan perkatagarg tiada
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berguna, 4. Dan orang-orang yang menunaikan z&kdban orang-
orang yang menjaga kemaluannya, 6. Kecuali terhadtgi-isteri

mereka atau budak yang mereka milik]; Maka Sesumgyga mereka
dalam hal Ini tiada tercela. 7. Barangsiapa mengamg di balik itu,

Maka mereka ltulah orang-orang yang melampaui b&tadan orang-
orang yang memelihara amanat-amanat (yang dipikyldgn janjinya.
9. Dan orang-orang yang memelihara sembahyangnyaMereka
ltulah orang-orang yang akan mewarisi,11. (yakag/akan mewarisi
syurga Firdaus. mereka kekal di dalamftya.

Dari ayat di atas menceritakan sifat-sifat seoramgkmin yang akan
mendapatkan kebahagiaan (Al-Mu’minuun ayat 3). Aljatas bermakna bahwa
seorang muslim harus produktif dalam segala haduktif dalam berbicara dan
bekerja seperti dalam firman Allah surat Al-Mu’muruayat 8. Pada ayat tersebut
menegaskan bahwa menjaga amanah dan memenuhiagalgh bagian dari
budaya Islam. Jika sebuh perusahaan benar-benapatefanji atau karyawan
yang bekerja sesuai dengan janji mereka, maka thalmerupakan sesuatu
kekuatan yang luar biasa. Di masa sekarang inidlabydaya yang berasal dari
Barat memang tidak selamanya negatif, banyak juayag ypositif antara lain
misalnya penghargaan terhadap waktu, pemenuhain gam pelayanan kepada
konsumen dengan baik merupakan budaya yang haemmbangkan.

Menurut Tasmara, budaya kerja Islami berarti mengdisasikan seluruh
potensi iman, pikir dan zikir, serta keilmuan kitestuk memberikan nilai
kebahagiaan bagi alam semesta. Kita harus mampunjuikan kepada dunia
bahwa Islam yang kita yakini benar, tercermin geevilaku budaya kita yang

memberikan nilai tambah bagi lingkungan di sekkiga.®> Disamping itu juga

potensi dzikir dan pikir atau iman dan ilmu merugrakkarakteristik khas yang

¢l Departemen Agama RI. (2004). HIm 475
62 Tasmara, Toto. (2002Membudayakan Etos Kerja Islandiakarta: Gema Insani Press. Him :
161
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seharusnya dimiliki oleh pribadi muslim yang menilkaar aspirasi dan dorongan
pada dirinya dan ini harus dikelola dengan bailataperwujudan kerja prestatif
atau amal salefi.Seperti dalam hadits di bawah ini:
c) Hadits
Sl 2y s b B o B 0 066 i () 8 e
Artinya: “ Barangsiapa menempuh suatu jalan dalangka menuntut ilmu pasti
Allah akan memudahkan jalan baginya ke surga”. @yain Imam
Tirmidzi)®
Maksud dari hadits di atas bahwa jika kita menuntimiu dan
menuntutnya dengan cara ikhlas maka Allah akan regk@m kemudahan untuk
mendapatkan ilmu. Dengan adanya ilmu, maka akaat gapmberikan suatu nilai
kebahagiaan bagi umat manusia dan manfaatnya dagggdk, contohnya dalam
kehidupan berorganisasi terdapat suatu permasalahtar sesama karyawan
karena adanya perbedaan pendapat untuk kemajuanisagi, maka orang yang
memiliki pengetahuan (ilmu) akan tahu bagaimana psngatasi, menyelesaikan
dan mengambil keputusan yang tidak merugikan sepibak dalam suatu
organisasi .
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dalalani ditanamkan
untuk berbagi, bermasyarakat, berorganisasi denganerapan nilai-nilai

kejujuran dan keikhlasan. Sehingga dengan adanyargaan nilai-nilai tersebut

di harapkan anggota organisasi dapat saling megghdan menghormati apapun

% Tasmara, Toto. (1995tos Kerja Pribadi MuslimYogyakarta: PT. Dana Bhati Wakaf. HIm 75
® Al Albani, Muhammad Nashiruddin. (20083hahih Ensiklopedi Hadist Quds?enerjemah:
Ma’ruf Abdul Jalil. Surabaya: Duta lImu. HIm 15125
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bentuk organisasi tersebut dan implikasi dari pemman tersebut diharapkan
dapat tercipta hubungan yang harmonis dalam selwgdnisasi perusahaan

antara atasan dan bawahan atau sesama karyawan

D. PRESTASI KERJA
1. Pengertian Prestas Kerja

Setiap perusahaan selalu mengharapkan tercapaiiyantorganisasi,
untuk itu diperlukan peranan dari tenaga kerja y&amn). Agar karyawan
mampu mengerjakan tugas dengan hasil yang baik rkakamwan diberikan
kesempatan beraktualisasi dan mampu memanfaatiksembatan tersebut dan
perusahaan dituntut untuk menciptakan lingkungamakgang mendukung di
mana dapat diwujudkan melalui sebuah budaya orgsing@ng bagus sehingga
karyawan akan merasa nyaman menyampaikan ide dagaktealisasikan diri di
perusahaan. Dengan demikian akan dapat meningkptkatasi kerjanya.

Menurut Mangkunegara istilah kinerja berasal datakiob Performance
atauActual Performancéprestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yaagalic
oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kegklah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorargawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibheké@adany&’

Definisi prestasi kerja yang dikemukakan oleh 1lpiéf (dalam As’ad)
bahwa prestasi kerja diberi batasan sebagai kesarksseseorang di dalam

melaksanakan suatu pekerjaan; 2). Lawler dan P@&tam As’ad) prestasi kerja

5 Mangkunegara, Prabu Anwar. (2009)lanajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.
Bandung: Rosdakarya. him 67.
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adalah succesfull role achievemenfang diperoleh seseorang dari perbuatan-
perbuatannya. Menurut As’ad mengatakan prestag kebagajob performance
yang berarti kesuksesan seseorang dalam melaksasalitu pekerjaan, ini bisa
dikatakan prestasi kerja adalah hasil yang dicaledi seseorang menurut ukuran
yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkiitan.

Sedangkan menurut Siswanto prestasi kerja adakihkegja yang dicapai
oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tdgas pekerjaan yang
dibebankan kepadanya. Pada umumnya prestasi leenjang tenaga kerja antara
lain di pengaruhi oleh kecakapan, ketrampilan, ptrgan, dan kesungguhan
tenaga kerja yang bersangkutan.

Dari beberapa pendapat para tokoh mengenai prdstgai maka dapat
disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah suatu lgasi) telah dicapai seseorang
atau seorang karyawan baik secara kualitas dantitasagalam melaksanakan
pekerjaan selama periode tertentu menurut ukui@n laiteria yang berlaku dan

telah disepakati.

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestas Kerja

Dalam mengerjakan suatu pekerjaan ada hal-hal amgnempengaruhi
prestasi kerja dari pekerjaan tersebut. Menuruta Tikaktor-faktor yang
berpengaruh terhadap prestasi kerja seseorangkatampok tediri dari faktor

intern dan ektern yaitu sebagai berikut:

% As’ad, Moh. (1987)Psikologi Industri Yogyakarta: Liberty. him 57

®7 Siswanto, Bedjo. (1987Manajemen Tenaga KerjBandung: Sinar Baru. HIm 195.

% Tika, Moh Pabundu. (2006Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahdakarta:
Bumi Aksara. Him 122.
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a. Faktor intern, terdiri dari kecerdasan, keterammpil&estabilan emosi,
motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga, kontisk seseorang dan
karakteristik kelompok kerja, dan sebagainya.

b. Faktor ekstern antara lain berupa peraturan ketdwmagan, keinginan
pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikatuburkondisi ekonomi,
perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar.

Sedangkan menurut Gibson (dalam Dian Bagus) fdktdor yang

mempengaruhi prestasi kerja antara fain:

a) Faktor Individu, digolongkan atas:

1) Kemampuan dan Keterampilan. Kemampuan adalah aigat bawaan
sejak lahir yang memungkinkan seseorang menyekssagekerjaan,
sedangkan keterampilan adalah kecakapan yang herpab dengan
tugas yang dibebankan dan dipergunakan pada waktyitgpat.

2) Latar Belakang (keluarga, strata sosial dan pengaiq Keluarga dan
strata sosial mempunyai hubungan yang erat. Kanyawang
mempunyai banyak tanggungan dan tingkat sosial y@mgah juga akan
mempengaruhi prestasi kerja. Dan dengan pengalayaag cukup
banyak, maka seseorang menjadi semakin terampmdahelakukan
pekerjaan

3) Demografi (umur dan jenis kelamin). Prestasi kerang yang berusia
lanjut dan orang yang masih muda akan berbeda.gOyang berusia

muda masih mampu mengerjakan pekerjaan yang mehkautu

% Gibson, James L, lvancevich. John M, dan Jr, Jamdéonnelly. (1985)Organisasi Perilaku.
Struktur. Proses]akarta: Erlangga. HIm 95.
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kekuatan fisik, tetapi orang yang berusia lanjutkg mampu. Demikian
juga dengan jenis kelamin, laki-laki lebih berpasstuntuk pekerjaan
tertentu dibandingkan dengan wanita

b) Faktor Psikologis.

Faktor psikologis meliputi kepribadian. Kepribadiadalah aspek yang

kompleks, tetapi kepribadian tidak dapat diabaiksegitu saja, segala

perilaku karyawan tidak dapat diabaikan begitu ,s&egala perilaku
karyawan tidak dapat dipahami tanpa mempertimbangkaspek
kepribadian, karena kepribadian berhubungan dengativasi, sikap dan
persepsi.

c) Faktor Organisasi, meliputi:

1) Sumber daya (manusia dan perlengkapan yang dibanudalam
perusahaan). Sumber daya juga berpengaruh paddagprdeerja.
Karyawan yang mempunyai semangat tinggi dalam nmigkgs tugas,
tetapi perlengkapan untuk mengerjakan tidak adga juerintangi
karyawan untuk dapat berprestasi dengan baik.

2) Kepemimpinan. Pemimpin dapat mempengaruhi motikega bawahan
untuk mencapai tujuan tertentu. Dengan demikiamimpg@in yang baik
akan membuat karyawan memiliki motivasi untuk mgkatkan prestasi
kerja.

3) Imbalan. Pemberian imbalan kepada orang yang [stgsie dan
membuat orang menyadari keberhasilan yang dicapai abnderung

mengulangi keberhasilan yang pernah dicapai.
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Dari uraian di atas peneliti menyimpulkan bahwa sf@s kerja
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internandfaktor eksternal. Faktor
internal meliputi kemampuan dan ketrampilan, kegtibn, latar belakang,
demografi serta karakteristik kelompok kerja. Sgan faktor eksternal meliputi
kepemimpinan, imbalan, peraturan ketenagakerjpemibahan lokasi kerja, dan

persaingan.

3. Penilaian Prestasi Kerja
a. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerjaagpraisal performandeini dilakukan untuk
menilai dan mengetahui sejauh mana seorang karydelah melaksanakan
pekerjaannya masing-masing secara keseluruhan. aDepgnilaian prestasi
berarti para bawahan mendapat perhatian dari atggasehingga mendorong
mereka bergairah bekerja, asalkan proses penil@gojur dan objektif serta ada
tindak lanjutnya. Tindak lanjutnya penilaian ini mengkinkan karyawan
dipromosikan, didemosikan, dikembangkan, dan asdasljasanya dinaikkan.

Menurut Hasibuan penilaian prestasi kerja adalahilaigasio kerja nyata
dengan standart kualitas maupun kuantitas yangsitkha setiap karyawan.
Andrew F. Sikula (dalam Hasibuan) mengatakan batmaployeeappraising is
the systematic evaluation of a worker's job perfance and potential for

development’(penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yangmistis terhadap
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pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan danujutian untuk
pengembangariy.

Menurut Handokgenilaianprestasi kerjgperformance appraisalddalah
proses melalui mana organisasi-organisasi mengesialtau menilai prestasi
kerja karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki kepan-keputusan personalia
dan memberikan umpan balik kepada para karyawaarngrpelaksanaan kerja
mereka’*

Pendapat Panggabean bahwa penilaian prestasiddajah proses yang
bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkaterja karyawan
dibandingkan dengan tingkat kinerja karyawan lasatau dibandingkan dengan
standart yang telah ditetapk&n.

Sedangkan menurut Sihotang penilaian prestasi kégppraisal
performance)adalah suatu proses dimana organisasi menilaiggidstrja para
karyawannya. Penilaian prestasi kerja karyawan paakikatnya merupakan
penilaian yang sistematik terhadap performansiakémgryawan dan terhadap
potensi setiap karyawan dalam rangka pengembangahes daya manusia dan
organisasi perusahaan itu sendiri.

Dari beberapa pendapat para tokoh di atas, makat ddipimpulkan
penilaian prestasi kerja adalah proses evaluag getematik terhadap pekerjaan

dan potensi yang telah dilakukan oleh para karyawamg bertujuan untuk

O Hasibuan, Malayu. (2001)lanajemen Sumber Daya Manusiakarta: Bumi Aksara. HIm 87.
" Handoko, T. Hani. (2001)Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manu¥iagyakarta:
BPFE. HIm 135.
2 panggabean, Mutiara S. (200®)anajemen Sumber Daya ManusBogor Selatan: Ghalia
Selatan. Him 72.
"% Sihotang, A. (2007)Manajemen Sumber Daya Manusidakarta: PT Pradnya Paramita. Him
186.
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mengetahui atau memahami tingkat kinerja sertguttém untuk pengembangan

karyawan.

b. Metode-metode Penilaian Prestasi Kerja

Metode penilaian prestasi kerja pada umumnya dikptikkan menjadi
dua macam, yakni penilaian yang berorientasi wakdng lalu dan metode
penilaian yang berorientasi waktu yang akan dat&dgpun metode penilaian
prestasi kerja sebagai beriK(it:

1) Metode Penilaian Prestasi Kerja Berorientass Waktu Lalu.

Penilaian prestasi kerja pada umumnya berorierpasia masa lalu,
artinya penilaian prestasi kerja seorang karyawamgyberdasarkan hasil yang
telah dicapai oleh karyawan selama ini. Teknik lagm ini antara lain
mencakup:

a) Rating Scale. Dalam hal ini penilai melakukan peait terhadap prestasi
kerja karyawan dengan skala tertentu dari yangtiate samapai dengan
tertinggi serta memberikan tanda pada skala yamghswada tersebut
dengan cara membandingkan antara hasil pekerjagravkan dengan
kriteria yang telah ditentukan tersebutberdasajuatifikasi penilai yang
bersangkutan.

b) Checklist. Penilai hanya memilih pernyataan-peragat yang sudah
tersedia, yang menggambarkan prestasi kerja daraktkaistik-

karakteristik karyawan yang dinilai. Cara ini dapsmberikan gambaran

™ Notoatmodjo, Soekidjo. (2003Pengembangan Sumber Daya Manudikarta: Rineka Cipta.
Him 145-149.
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prestasi kerja yang akurat, apabila pernyataanyptan dalam instrumen
penilaian itu disusun secara cermat, dan di ujelddn dahulu tentang
validitas dan reliabilitasnya.

c) Metode Peristiwa Kritis. Metode penilaian ini diddsan kepada catatan-
catatan dari pimpinan atau penilai karyawan yangarggkutan. Pimpinan
membuat catatan-catatan tentang pekerjaan atas-tugas dari karyawan
yang akan dinilai dan catatan ini mencakup halyehg positif dan
negatif. Kemudian peristiwa kritis tersebut pendtau pimpinan membuat
penilaian terhadap karyawan yang bersangkutan.

d) Metode Peninjauan Lapangan. Pada metode ini, peatidau pimpinan
melakukan terjun langsung ke lapangan untuk memplastasi kerja
karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan dua caituycara pertama
dapat dilakukan bersama dengan kegiatan supe®@dangkan cara kedua
secara sengaja dan terencana para penilai mend&tamgat kerja para
karyawan untuk melakukan penilaian prestasi yamgangkutan.

e) Tes Prestasi Kerja. Pada metode ini dengan mengadtds tertulis
kepada karyawan yang akan dinilai. Metode pregi@ga ini merupakan
apa yang ditanyaakan (tes) dan jawaban dari karyasedam bentuk
tertulis dan tidak mencerminkan langsung presesearang maka metode
ini termasuk tidak langsung.

2) Metode Penilaian Prestasi Kerja Berorientasi Waktu yang Akan Datang
Penilaian prestasi kerja yang berorientasi waktmgyakan datang,

memusatkan prestasi kerja karyawan saat ini sertatppan sasaran prestasi kerja
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di masa yang akan datang. Teknik-teknik yang dalgiinakan antara lain,
sebagai berikut:

a) Penilaian Diri (Self Appraisals) Pada metode ini menekankan bahwa
penilaian prestasi kerja karyawan dinilai oleh lkavgn itu sendiri. Tujuan
penilaian ini adalah untuk pengembangan diri kagrawlalam rangka
pengembangan organisasi.

b) PendekatanManagement by Objektive (MBOMetode penilaian ini
ditentukan bersama-sama antara penilai atau pimpileagan karyawan
yang akan dinilai. Mereka bersama-sama menentukaan-tujuan atau
sasaran-sasaran pelaksanaan kerja di waktu yamgdatang kemudian
dengan menggunakan sasaran tersebut penilaianagirdstrjia yang
dilakukan secara bersama-sama.

c) Penilaian Psikologis. Metode penilaian dilakukamgin mengadakan
wawancara mendalam, diskusi, atau tes-tes psikodsbadap karyawan
yang akan dinilai. Evaluasi ini relevan untuk keain-keputusan
penempatan atau perpindahan tugas di lingkungaamnisagsi.

d) Teknik Pusat Penilaian. Pusat ini mengembangkdansipenilaian yang
baku yang digunakan untuk menilai para karyawan de@silnya
bermanfaat untuk mengindetifikasi kemampuan manajerdi waktu-

waktu yang akan datang.
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c. Tujuan dan manfaat
Tujuan dari penilaian prestasi kerja menurut Nawaméliputi tujuan
umum dan tujuan khusus, yaitu.
1) Tujuan umum, meliputi:

a) Memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pekerjaggatlememberikan
bantuan agar setiap pekerja mewujudkan dan mempatgn potensi
yang dimiliki secara maksimal dalam melaksanakasi organisasi atau
perusahaan melalui pelaksanaan pekerjaan masinggnas

b) Menghimpun dan mempersiapkan informasi bagi pekelga para
manajer dalam membuat keputusan yang dapat dilakaan sesuai
dengan bisnis organisasi atau perusahaan di tdyegatja.

c) Menyusun inventarisasi SDM di lingkungan organisdau perusahaan,
yang digunakan dalam mendesain hubungan antaenadas bawahan.

d) Meningkatkan motivasi kerja sehingga berpengaruhatiap prestasi
kerja karyawan.

2) Tujuan khusus, mdliputi:

a) Kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dasar daretakukan promosi,
menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliruggadhkan disiplin
sebagai kepentingan bersama,menetapka pemberiaghgrgaan,
merupakan ukuran dalam mengurangi atau menambadrjpakelalui

perencanaan SDM.

> Nawawi, Hadari. (2005)Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis yang peditif.
Yogyakarta: Gajah Mada University Press. HIm 248-25
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b) Sebagai kriteria dalam membuat tes yang validitadinyggi sehingga
dapat digunakan untuk rekrutmen dan seleksi.

c) Sebagai umpan balikfeed back)bagi pekerja dalam meningkatkan
efisiensi kerjanya.

d) Sebagai identifikasi kebutuhan pekerja dalam medwaithgn prestasi
kerja.

e) Memberikan informasi tentang spesifikasi jabatan.

f) Sebagai perwujudan hubungan yang harmonis ansaratian bawahan.

Adapun manfaat penilaian prestasi kerja menurutdlem, antara lairt®

1) Perbaikan prestasi kerja. Sebagai umpan balik patean kerja untuk
mempengaruhi prestasi kerja baik karyawan, manager departemen
personalia.

2) Penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerjebargm pengambilan
keputusan dalam kenaikan upah, pemberian bonus loEmuk
kompensasi lain.

3) Keputusan-keputusan penempatan. Meliputi promosinster, dan
demosi (penurunan jabatan) biasanya didasarkangradtasi kerja masa
lalu dan antisipasinya.

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan. Prestasi kgjgy buruk
mungkin menunjukkan kebutuhan pelatihan. Demikiara pprestasi
kerja. yang baik mungkin mencerminkan potensi yangru$

dikembangkan.

Handoko, T. Hani. (2001)Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manu¥iagyakarta:
BPFE. Him 135-137.
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5) Perencanaan dan Pengembangan Karier. Umpan badd#tapr kerja
karyawan mengarahkan keputusan-keputusan karienteryang harus
ditempuh.

6) Penyimpangan-penyimpangan proseaffing. Prestasi kerjayang baik
atau buruk maencerinkan kekuatan atau kelemahasequostaffing
departemen personalia.

7) Ketidakakuratan informasi. Prestasi kerja yang burmungkin
menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informaslisangabatan,
rencana-rencana sumber daya manusia, atau komgongienen lain,
sistem informasi yang tidak akurat dapat menyebabkeputusan-
keputusan personalia yang diambil tidak tepat.

8) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. Prestasa keng buruk
mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam ndgskierjaan.
Penilaian prestasi kerja membantu diagnosa masadaialah tersebut.

9) Kesempatan kerja yang adil. Penilaian prestasaksgfara akurat akan
menjamin keputusan-keputusan penempatan internamnbdi tanpa
diskriminasi.

10) Tantangan-tantangan  eksternal. Kadang-kadang prestkerja
dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungaerja, seperti keluarga,
kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masaidadp lain. Dengan
penilaian prestasi kerja departemen personalia kinngdapat

menawarkan bantuan.
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Dalam penelitian ini menggunakan data prestasiakpegrusahaan dalam
hal ini adalah PDAM Kota Blitar, dengan beberapanppenilaian yang
menyatakan seorang karyawan berprestasi amat beaibas kurang. Beberapa
unsur yang di nilai adalah: 1) Kesetiaan, 2) Peedtarja, 3) Tanggung jawab, 4)

Ketaatan, 5) Kejujuran, 6) Kerjasama, 7) Praka&8s&epemimpinan.

4. Prestas Kerja Dalam Pandangan |slam

Pada dasarnya Islam mengajarkan umatnya supay&ameoptimis dalam
menjalani kehidupan. Sikap optimis itu pula harusllaerdasarkan kepada
kemampuan bekerja dan berikhtiar disertakan ketkutan sistematik yang
tersusun dan terus-menerus. Sebab tanpa adangakkeas yang dilakukan oleh
manusia, maka Allah tidak akan memberi pertolong&elain itu, Islam juga
mengajarkan umatnya agar mempunyai keyakinan daoayee diri. Setiap
individu muslim harus mempunyai tekad dan cita;di@hwa hari esok haruslah
lebih baik dari hari ini, karena itulah ajaran melaenantiasa mendorong, memberi
motivasi dan memerintahkan umatnya bekerja, besus#n berikhtiar demi
mencapai kesejahteraan dan kegemilangan dalam.hidup

Bekerja adalah fitrah dan sekaligus merupakan salau identitas
manusia, sehingga bekerja yang didasarkan padaigpninsip iman tauhid,
bukan saja menunjukkan fitrah seorang muslim, tetegaligus meninggikan

martabat dirinya sebagai “abdullah (hamba Allagging mengelola seluruh alam
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sebagai bentuk dari cara dirinya mensyukuri kentemallah Rabbul ‘Alamir’

Seperti dalam ayat Al-Qur’an sebagai berikut:

a) Q. S Yasin ayat 33-36

OV IOFDa S RE€EOH <O40K¢760
PR YOL J€734 X JoR(30 m [BA| 204400 ROM e

€O Orw0 - @@mRA0 o O&r&0E o O Y@OrHILeT
A ONE o OtcHAIRY 60 WES  $QODESE440
EHOO=gRO 3 1o O, B # T JIRSRIT =6 OOCRAY
PHARORD Mea = HBIMNE 4 O&ON" o4 €370 X 0@
A 4860 CFMEOROON s BXUDESE 00w WHE >
eXec0)(0 B ALV DY, @ B €OnImHNOR
ONAA Lo Se RICEVITER  WERS  $QOROSEG 40O
0008 WV HEH->E L IR Jm NHS LS ¢ -mERS

sl e0 OV IOF Ba I 26 NE TP 5
¢ACORHTDIEO ¢ 400020 CEHRNNO->ALOLD
PR,

Artinya: 33. Dan suatu tanda (kekuasaan Allah yhegar) bagi mereka adalah
bumi yang mati. kami hidupkan bumi itu dan kamiueekan dari
padanya biji-bijian, Maka daripadanya mereka malki&h. Dan kami
jadikan padanya kebun-kebun kurma dan anggur dam gancarkan
padanya beberapa mata air, 35. Supaya mereka dagdedn dari
buahnya, dan dari apa yang diusahakan oleh tangaekemn Maka
mengapakah mereka tidak bersyukur?

Dari beberapa rangkaian ayat di atas menuntut mesupaya bersyukur
kepada Allah SWT dengan cara beriman kepada-Nys @itanat yang telah
dianugerahkan-Nya. Nikmat tersebut yaitu pertamiéghASWT telah memberi
kesempatan kepada manusia untuk bekerja secarakgifodan sukses dalam
hidupnya, dan kesempatan yang diberikan Allah anghntung pada pekerjaan
yang dilakukan oleh manusia sendiri di samping radaykan diri kepada
kehendak-Nya. Kedua, kehendak Allah menyediakagklingan agar manusia

dapat hidup di dalamnya.

" Tasmara, Toto. 199&tos Kerja Pribadi Muslim.Yogyakarta: PT. Dana Bhakti Wakaf. Him 2
8 Departemen Agama RI. (2004). HIm 628



88

Bertani yang di lakukan dengan tangan sendiri siedgryatakan dalam
ayat: “Dan dari apa yang diusahakan oleh tangarekaer” merupakan pilar
utama poduksi hasil-hasil pertanian, bukan besstirang mukmin dibenarkan
berlindung pada sikap menunggu dan mengharapkangtata rejeki tanpa
bekerja.

Di samping itu juga bekerja merupakan manifestatulatan imar’
Karena dorongan firman Allah bersabda dalam sumZémar ayat 39 sebagai
berikut:

b) Q.S Az-Zumar ayat 39
ou-¢K B UDHROPRa I EF IO 2 G 28\
47080 B <nPOOER OMO%XTNO JEDZN XL E6E
GRS &HACORE D+ 2
Artinya: “Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesudengan keadaanmu,
Sesungguhnya Aku akan bekerja (pula), Maka kelakukaakan
mengetahui®

Dari ayat diatas adalah perintah dan mempunyaii miajib untuk
dilaksanakan. Siapapun mereka yang pasif dan lerdia tidak mau berusaha
untuk bekerja, maka dia telah melanggar perintalahAl Seseorang yang
mempunyai kesadaran bekerja, maka dia selalu nkemikap untuk berkreasi
positif, tampil sebagai pelita yang berderang. Rengdanya kemauan, kewajiban
serta kesadaran dalam bekerja, maka kita (mandaspgt mengentas kemiskinan,
meningkatkan taraf hidup dan martabat serta hangekarena bekerja adalah

untuk mencari fadhilah karunia Allah SWT. Selain jiiga bekerja adalah segala

aktivitas dinamis dan mempunyai tujuan untuk merherkebutuhan tertentu

" Ipbid. HIm 6
8 Departemen Agama RI. (2004). HIm 664
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(jasmani dan rohani), dan di dalam mencapai tujyarersebut dia berupaya
dengan penuh kesungguhan untuk mewujudkan pregaagi optimal sebagai
bukti pengabdian dirinya kepada Allah SWT.

c) Q.S Al-Mulk ayat 2

2RO Y Wwa I L 2a |- | BN LA Lo
JEAT@UDHI =@ 0N @ E0g0eo0¢Ha -0

0> 60 ¢XOOeR <ITOLOO IA<WAFOOOLD
&Y VOU-> Ae S dwa ik VOOB ORAD M @a S

Artinya: “Yang menjadikan mati dan hidup, untuk rgap kamu, siapa di
antara kamu yang lebih baik amalnya. Dan Dia Mabikd3a lagi
Maha Pengampurf?

Dari ayat di atas maka dapat disebutkan bahwa sesgdayak untuk
mendapatkan predikat yang terpuji seperti potenakdif, dinamis, produktif atau
profesional, semata-mata karena prestasi kerjakgaena itu, agar manusia
benar-benar “hidup”, dalam kehidupan ini ia mematuruh (spirit). Untuk ini,
Al Qur'an diturunkan sebagai spirit hidup ciptaalteh, sekaligus sebagai cahaya
yang tak kunjung padam, agar aktivitas hidup mantidak tersesat.

d) Hadits

° £ o % . o7 '& g, M ;a PR j: o '\, - - .9 ° o -
Oy el ale & o A Sl B s e & =2 e o S e
B SE Gd o ib e Chnd s (S e U s s
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.(;%}T;}hﬁuﬂw\ th:dfsz:\jﬁkpj\.@.l

Artinya: Dari Zubair bin Awwam, katanya bahwa Réalbersabda , “Seorang di
antara kamu mengambil talinya, lalu datang ke bk&ihudian kembali
dengan menggendong seikat kayu bakar di punggundpeyaudian di
jual, maka karena seikat kayu itu Allah akan meayeltkan wajahnya,
adalah lebih baik daripada meminta-minta kepadagoaang, baik

81 Tasmara, Toto. (1995Ftos Kerja Pribadi MuslimYogyakarta:PT Dana Bhakti Wakaf. HIm
10.
8 Departemen Agama RI. (2004). HIm 822
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mereka memberi ataupun tidak. (riwayat Imam Ahmadm Bukhari,
dan Imam lbnu Majafi)

Dari pernyataan hadits di atas memiliki makna balak ada alasan
bagi seorang muslim untuk menganggur, apalagi mdenpaanusia yang
kehilangan semangat inovatif. Karena sikap hidupgyidak makna apalagi
menjadi beban dan peminta-minta, pada hakekatnyapakan kehinaan yang
durjana. Setiap muslim menyadari bahwa dirinya hahgrharga apabila dia
berkarya, mencipta dan mampu memberikan arti keliagleungannyd?

Dengan demikian yang dimaksud bekerja dalam paraaniglam
merupakan segala aktivitas dinamis dan mempunyaanuuntuk memenuhi
kebutuhan tertentu dan untuk mencapai suatu tugeata mewujudkan prestasi
yang optimal sebagai bukti pengabdian manusia legdthh SWT. Dengan
adanya bekerja kita akan tumbuh suatu kreativitdiskumengembangkan dan
memperkaya serta mempeluas prestasi kerja dan gaaggmemiliki jiwa seperti
ini akan merasa bahwa dengan mengembangkan pekergaakan tumbuh
berbagai kegiatan dan tantangan dan juga beramumpgkkan bertambahnya

amanah kepada Allah terhadap dirinya.

E. HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI KARYAWAN TENTANG BUDAYA
ORGANISASI DENGAN PRESTASI KERJA
Pada dasarnya suatu organisasi terbentuk dari Hampodividu yang

berbeda baik sifat, karakter, keahlian, pendiditan latar belakang pengalaman

8 Al Albani, Muhammad Nashiruddin. (20083hahih Ensiklopedi Hadist Quds?enerjemah:
Ma'ruf Abdul Jalil. Surabaya: Duta lImu. HIm 467
8 Tasmara, Toto. Op-cit. HIm 5
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hidupnya. Selain itu perlu adanya kesamaan pandaysyag akan berguna untuk
pencapaian misi dan tujuan organisasi tersebut,tagk berjalan sendiri-sendiri.
Dapat dikatakan bahwa budaya organisasi merupdkamere kunci pada setiap
perusahaan.

Budaya organisasi diharapkan berfungsi untuk méwaitkgn motivasi,
semangat kerja bagi para pelaku organisasi. Budeyanisasi ini dapat menjadi
positif akan meningkatkan produktivitas dan preskasja, sedangkan budaya
organisasi yang negatif akan merintangi perilakugnghambat efektivitas
kelompok dan desain organisasi yang lebih Fraik.

Sedangkan menurut Mangkunegara fungsi budaya @aggnidapat
membantu mengatasi masalah adaptasi eksternalntizgrasi internal. Hal ini
sesuai dengan pendapat John R. Schermerhom dars Jamélunt (dalam
Mangkunegara) bahwdThe culture of an organization can helpit deal it
problems of both esternal adaption and interna¢gration”. Permasalahan yang
berhubungan dengan adaptasi eksternal dapat ddakmelalui pengembangan
tentang strategi dan misi, tujuan utama organisisi pengukuran kinerja.
Sedangkan permasalahan yang berhubungan dengagragsitenternal dapat
dilakukan dengan adanya komunikasi, kinerja karyaw&nentuan standart bagi
insentif (rewards) dan sanksi (punishment) serta melakukan pengawasan

(pengendalian) internal organis&si.

% Retno, Ogi Puti. (2004pPeran Budaya Organisasi dan Etos Kerja terhadapdeidivitas Kerja
Pada KaryawanJurnal Tabularasa Fakultas Psikologi Universitasddika Malang. Him 29.

8 Mangkunegara, Anwar Prabu. (2008rilaku dan Budaya Organisastandung: PT Refika
Aditama. HIm 123



92

Dari beberapa fungsi budaya organisasi di atas rbaklaya organisasi
diciptakan sebagai sarana penunjang pedoman bebagjapara karyawan dan
disusun berdasarkan pada tujuan perusahaan dengagacu pada kualitas
sumber daya manusia. Untuk dapat meningkatkan j&irngawahannya, maka
budaya organisasi ini dapat diselaraskan dengasiggiekerja karyawan, kedua
hal ini harus saling mendukung karena dari budagarosasi yang berasal dari
perusahaan harus mampu meningkatkan prestasi &dja karyawannya yang
diharapkan dapat memberikan suatu pemahaman praithgktpada individu-
individu sebagai pelaksanaan organisasi tersebut.

Tugas seorang tenaga kerja atau karyawan adaladikukeh pekerjaan
yang diberikan kepadanya sebagai kompensasi daai ygng diberikan
perusahaan kepada karyawan tersebut, sehinggagrkstja seorang karyawan
dapat dilihat dari keberhasilan melakukan pekergalam waktu yang ditentukan
dan dengan hasil yang memuaskan. Prestasi kemjanggkaryawan dipengaruhi
oleh banyak faktor, diantaranya faktor personalasional dan interaksi antara
faktor personal dan faktor situasional. Faktor peas melekat pada diri individu,
antara lain kemampuan, ketrampilan dan kepribadiBaktor situasional
bersumber dari luar individu, meliputi kondisi ksilingkungan kerja dan
lingkungan sosial, tujuan dan sasaran perusahagntipe kepemimpinan.

Pernyataan diatas di dukung oleh pendapat Gibsdwad ada tiga faktor
yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktorviadi, meliputi kemampuan

dan keterampilan, latar belakang (keluarga, tingkaisial, pengalaman),
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demografi (umur, jenis kelamin); faktor psikologisang meliputi kepribadian,
dan faktor organisasi yang meliputi tipe kepimpindan imbalan.

Oleh karena itu hendaknya sebuah organisasi mematexrh prestasi
kerja karyawan karena prestasi kerja sangatlah ingenbagi pencapaian
keberhasilan dari seorang karyawan dan pengamikehbijpkan bagi perusahaan.
Dengan adanya penilaian prestasi kerja maka karyakan merasa memperoleh
suatu kepuasan dari hasil kerjanya dan akan daikgk lagi kepuasan tersebut
tetapi jika ada kekurangan dari hasil kerja makay&asan akan langsung
memperbaiki. Selain itu juga prestasi kerja dapgtirthkan sebagai acuan oleh
perusahaan untuk pengambilan kebijakan sepertind&lal promosi, demosi,
mutasi ataupun rotasi. Dan tentunya prestasi kajgawan tidak akan lepas dari

budaya organisasi.

F. HIPOTESIS
Hipotesis adalah alternatif dugaan jawaban yangadibleh peneliti bagi
problematika yang diajukan dalam penelitiannya. d&ug jawaban tersebut
merupakan kebenaran yang sifatnya sementara, \eary d@iuji kebenarannya
dengan data yang dikumpulkan melalui penelitian.
Dalam penelitian ini, peneliti menetapkan statymtesis sebagai berikut:
Ha = Ada hubungan antara persepsi karyawan tenbamigya organisasi

dengan prestasi kerja.

87 Arikunto, Suharsimi. (2005Manajemen Penelitiadlakarta: Rineka Cipta. him 55.
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BAB I11

METODOLOGI PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Pada penelitian ini, peniliti menggunakan jenis ghigan kuantitatif
dengan menggunakan teknik statistik korelasi. Selreyan namanya, penelitian
kuantitatif banyak dituntut menggunakan angka, mdé&i pengumpulan data,
penafsiran terhadap data tersebut, serta penamgdan hasilny®® Menurut
Creswel menjelaskan bahwa penelitian kuantitat#fiad penelitian yang bekerja
dengan angka, yang datanya berwujud bilangan @ar nilai, peringkat, atau
frekuensi), yang dianalisis dengan menggunakanistkatuntuk menjawab
pertanyaan atau hipotesis penelitian yang sifamgsifik, dan untuk melakukan
prediksi bahwa suatu variabel tertentu mempengamrabel yang laifi®

Sedangkan teknik statistik korelasi dipakai untulenguraikan dan
mengukur seberapa besar tingkat hubungan antaebehatau peringkat data.
Nazir menerangkan bahwa teknik korelasi yaitu pegrgdrajat ketergantungan
dalam hubungan-hubungan antarvariabel dengan mealgn koefisien korelasi.
Namun, perlu dijelaskan bahwa penggunaan koefloeglasi hanya menyatakan
tinggi rendahnya ketergantungan antar variabel yatgji, tetapi tidak

menyatakan ada tidaknya hubungan yang tetfadi.

% Arikunto, Suharsimi. (2002)Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktd#karta: PT
Rineka Cipta. him. 12

8 Alsa, Asmadi. (2004)Pendekatan Kuantitatif & Kualitatif Serta Kombiiag dalam
Penelitian PsikologiYogyakarta: Pustaka Pelajar. him. 13

% bid. him 20.

°1 Nazir, Moh. (2005)Metode PenelitianBogor Selatan: Ghalia Indonesia. him: 60
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A.ldentifikasi Variabel Penelitian

Variabel adalah objek penelitian, atau apa yangjadenitik perhatian
suatu penelitiaf? Dalam penelitian ini variabel yang akan digunakdalah dua
variabel, yaitu:

a. Variabel bebas ififdependent variebjeatau variabel X adalah suatu
variabel yang variasinya mempengaruhi variabel . ldDapat pula
dikatakan bahwa variabel bebas adalah variabel yasggaruhnya
terhadap variabel lain ingin diketahui.

b. Variabel terikat dependent variabjeatau variabel Y adalah variabel
penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnyk eftau pengaruh
variabel lain. Besar efek tersebut diamati dari adaknya, timbul
hilangnya, besar mengecilnya, atau berubahnya srayiang tampak
sebagai akibat perubahan pada variabel lain tenndks
Adapun identifikasi variabel pada penelitian inakth sebagai berikut:

a. Variabel bebas ifdependent variab)eatau variabel X yaitu Budaya
Organisasi.

b. Variabel terikat dependent variabjeatau variabel Y adalah Prestasi

Kerja.

B. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah suatu definisi yangedkan kepada suatu

variabel atau konstrak dengan cara memberikan atdu mennspesifikasi

92 Arikunto, Suharsimi. (2006pProsedur Penelitian Suatu Pendekatan Prakidkarta: Rineka
Cipta. him: 118.

% Azwar, Saifuddin. (2004MetodePenelitian.Yogyakarta: Pustaka Pelajar. him: 62
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kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional ydipgriukan untuk

mengukur konstrak atau variabel tersebut.

Untuk mendapatkan pemahaman dan kejelasan makstd juthul

penelitian ini maka perlu adanya suatu definisirapi@nal tiap-tiap variabel agar

tidak terjadi bias permasalahan yang bukan merf@dis penelitian. Adapun

batasan tersebut adalah:

a)

b)

Budaya Organisasi adalah seperangkat nilai-nil@yakinan, norma,
pemahaman, simbol yang terdapat dalam organisasieliah disepakati,
dianut dan dikembangkan oleh anggota organisasseliat yang
membedakan dengan organisasi lain untuk mencapeertkasilan dan
tujuan organisasi. Adapun dalam pelaksanaan piamelitidaya organisasi
dapat diukur melalui aspek antara lain: inovasi gangambilan resiko,
perhatian Kkerincian, orientasi hasil, orientasi ngta orientasi tim,
keagresifan, kemantapan.

Prestasi Kerja adalah suatu hasil yang telah daicapseorang atau
seorang karyawan baik secara kualitas dan kuanl#i@sn melaksanakan
pekerjaan selama periode tertentu menurut ukurano &titeria yang
berlaku dan telah disepakati. Dalam penelitian nrenggunakan data
prestasi kerja perusahaan dalam hal ini adalah PBAbN Blitar, dengan
beberapa unsur-unsur penilaian yang menyatakanarggokaryawan

berprestasi tinggi atau rendah. Beberapa unsur gamigi: 1). Kesetian;

% Nazir, Moh. Op-cit. him 126.
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2). Prestasi kerja; 3). Tanggung jawab; 4). Ketgafg Kejujuran; 6).

Kerjasama; 7). Prakarsa; 8). Kepemimpinan.

C. Populasi dan Sampel

Populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yaegdak dikenai
generalisasi hasil penelitidh. Populasi juga didefinisikan sebagai
keseluruhan subjek peneliti&hPopulasi dari penelitian ini adalah seluruh
karyawan PDAM Kota Blitar yang berjumlah 63 karyawa

Sampel adalah bagian dari populasi yang akan tditeskcara
mendalam. Sampel diambil bila kita merasa tidak mammeneliti seluruh
populasi. Syarat utama sampel ialah harus mewpépiulasi. Oleh karena
itu, semua ciri-ciri populasi harus diwakili dal@aampef’ Adapun pedoman
yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel g&ag diambil, adalah
apabila subjek kurang dari 100, lebih baik diang@imua, akan tetapi jika
jumlahnya besar maka sampel yang diambil adaladrarii0% sampai 15%
atau 20% sampai 25%, setidaknya tergantung®¥ari:

a) Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga danad

b) Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap kukgrena hal

ini menyangkut sedikit banyaknya data.

% Azwar, Saifuddin. (1998Metode PenelitianYogyakarta: Pustaka Pelajar. him 77.

% Arikunto, Suharsimi. (2002)Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktd#karta: PT
Rineka Cipta. him. 130.

7 Kasiram, Moh. (2008)Metodologi Penelitian Kualitatif-KuantitatifMalang: UIN Malang
Press. Him 223.

% Arikunto, Suharsimi. Op-cit. him 134.
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c) Besar kecilnya risiko yang ditanggung oleh penelltintuk
penelitian yang risikonya besar tentu saja jika ganya besar,
maka hasilnya akan lebih baik.

Sesuai dengan pedoman diatas maka dalam penelitianpeneliti
mengambil seluruh populasi yang berjumlah 63 kagyagehingga penelitian ini

menjadi penelitian populasi.

D. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data adalah cara-cara yangakguonoleh peneliti
untuk mengumpulkan datdAdapun metode pengumpulan data dalam penelitian
ini dilakukan dengan jenis metode angket,dan meto#fementasi.
a) Kuesioner
Menurut Arikunto kuesioner adalah sejumlah pertanyeertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi dari respondalam arti laporan
tentang pribadinya atau hak-hak yang ia ketfiirada penelitian ini peneliti
menggunakan angket tertutup artinya angket yangjikés dalam bentuk
sedemikian rupa sehingga responden tinggal menaretiknda centangy)
pada kolom atau tempat yang sesuaigket disini digunakan sebagai metode

pengumpulan data untuk mengetahui budaya orgarysas ada di PDAM Kota

Blitar.

b) Dokumentasi

% Arikunto, Suharsimi. (2005Manajemen Penelitiarddakarta: Rineka Cipta. him 100.
190 Arikunto, Suharsimi. Op-cit. him 128.
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Dokumen adalah setiap bahan tertulis ataupun *filrRokumentasi
digunakan agar data yang diperoleh dapat dibelk&itinya sehingga mampu
menunjukkan bahwa data yang ada adalah benar. Addgia-data tersebut
meliputi sejarah atau gambaran umum tentang pesasalstruktur organisasi
dan lainnya yang dapat menunjang penelitian ini.tode dokumentasi
digunakan peneliti untuk mengetahui sejarah peaaahpenilaian prestasi

kerja karyawan, serta hal-hal yang berkaitan demi2AM Kota Blitar.

E. Prosedur Pendlitian
Dalam penelitian ini prosedur penelitian dapat dikkakan dalam empat
tahapan yang meliputi:
1. Tahap Persiapan
Sebelumnya peneliti telah melakukan observasi padat
melaksanakan PKLI di PDAM Kota Blitar (1 Agustus-Btjustus 2008)
kemudian peneliti melakukan observasi lanjutan.
2. Tahap Perizinan
Pelaksanaan penelitian diawali dengan mengurus zipan
penelitian dari Fakultas Psikologi UIN Maulana Malbrahim Malang
kepada PDAM Kota Blitar.
3. Tahap Pelaksanaan
Peneliti menyebarkan kuesioner tentang persepgaken tentang

budaya organisasi, dengan cara menunggui satu tpetstapi ada

191 Moleong, Lexy J. (2006Metodologi Penelitian Kualitatif Bandung: Remaja RosdaKarya.
him 216.
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beberapa karyawan yang tidak bisa ditunggui kabamyaknya pekerjaan
yang harus diselesaikan dan akhirnya minta waktunsetiga hari.
4. Tahap Pasca Pelaksanaan
Tahap pasca pelaksanaan ini merupakan tahap tergitti tahap

pengolahan data yang diperoleh melalui kuesionealar® tahap
pengolahan data ini meliputi:

a. Pengumpulan data

b. Penyederhanaan data

c. Pendiskripsian data dengan menggunakan rumus-ryamgstelah

ditentukan.

F. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian yang digunakan di dalam pé&aelini adalah:
1) Kuesioner Budaya Organisas
Kuesioner dalam penelitian ini merupakan data prinsgau data
tangan pertama, yang merupakan data yang dipelatgjsung dari subyek
penelitian dengan mengenakan alat pengukuran d&alpengambilan data
langsung pada subyek sebagai sumber informasidiaag %2
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini hasgtu yaitu
kuesioner tentang budaya organisasi. Sedangkank uptastasi kerja

karyawan, peneliti menggunakan data dari PDAM giitar.

Kuesioner yang digunakan menggunakan skala sikagelmakert.

102 Azwar, Saifuddin. (2007Metode Penelitian Yogyakarta: Pustaka Pelajar. Him 91
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Dalam skala Likert terdapat pemyataan-pernyataag yeersifat favourabel

dan unfavourabel. Pernyataan favourabel adalatygeran yang mendukung

atau memihak pada objek. Sedangkan unfavorablalagernyataan yang

tidak mendukung objek sikafy.

Skala yang digunakan dalam penelitian ini, yaitalgkentang budaya

organisasi dengan merujuk pada karakteristik budagmnisasi menurut

Robbins dan dapat dilihat padaue print berikut ini:

Tabd 3

Blue Print Budaya Organisasi

Indikator Deskriptor Favorable Unfavorab eJu_mIah
Aitem
1) Inovasi dan| a) Kesempatan berinovasi
per_lgambllan sendiri dalam 1,32 11, 39 4
resiko melaksanakan
pekerjaan.
b) Ke;edlaan mengambil 24. 51 53 56 4
resiko.
2) Perhatian a) Dituntut selalu teliti
Kerincian untuk mendapatkan 18, 49 14, 35 4
haasil yang optimal.
b) Dapat mengatasi
permasalahan yang 19, 38 21, 54 4
timbul.
3) Orientas a) Menuntut
hasil meningkatkan hasil 10, 45 9,52 4
kerja.
b) Mengorientasikan pada
hasil daripada proses 43, 50 7,55 4
dan teknik
4) Orientasi a) Merasa puas dalam
Orang melaksanakan 12,40 23, 47 4
pekerjaan.
b) Memberikan motivas
n 6,22 13, 28 4

dalam melaksanaka‘

pekerjaan.

193 |pid. HIm 97
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5) O_rlentaS| a) Kerjasama dan saling 25 42 20, 34 4
Tim mendukung.
b) Kebersamaan antar 5 33 15, 46 4
sesama karyawan.
6) Keagresifan | aPBekerja secara agresif 8, 30 3, 26 4
b) Mendorong karyawan
untuk saling| 16, 37 29, 31 4
berkompetitif.
7) Kemantapan aMemlllkl rasa. pangga 41, 48 17, 36 4
dan ikut memiliki.
b) Kesempatan
mengemukakan 2,44 4,27 4
pendapat atau gagasan.
Total Aitem 28 28 56

Cara penilaian jawaban dengan menggunakan metdeet,Ldimana

terdapat 4 alternatif jawaban yang sudah disediadah peneliti, yaitu

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS3ngat Tidak Setuju

(STS). Adapun pemberian nilai yaitu atau skor gavaban responden adalah

sebagai berikut:

Tabed 4

Pemberian Nilai at

au Skor

Favorable Unfavorable

SS 4 SS 1
S 3 S 2
TS 2 TS 3

STS 1 STS 4

Menurut Hadi (dalam Mahmudah), peneliti meniadaldiernatif

jawaban ragu-ragu atau netral di tengah dengaarakebagai berikudt:

1. Alternatif jawaban tengah mempunyai arti gandaa kgartikan belum

194 Mahmudah, Siti. (2005)Hubungan Antara Persepsi Remaja Pada Pola Asuh @rana

Dengan Hubungan Interpersonal

Psikologi: Universitas Islam Negeri Malang. Him:=-52

di MAN 1 Yogyakattaporan Penelitian. Fakultas
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dapat memberikan jawaban, bisa juga diartikan hetra

2. Tersedianya jawaban ditengah menimbulkan kecendgmun
menjawab ditengalicentral tendency effect}erutama bagi mereka
yang ragu-ragu antara setuju dan tidak setuju.

3. Penggunaan empat alternatif jawaban dimaksudkanukunt
melihat kecenderungan pendapat responden ke ataju sgau tidak
setuju. Jika disediakan kategori jawaban ditengakarakan mengurangi

banyaknya informasi yang akan didapat dari respoande

2) Dokumentas Prestas Kerja

Pengukuran prestasi kerja karyawan menggunakanpdessasi kerja
yang ada di perusahaan yang dilakukan oleh pihak yerwenang dalam
perusahaan yang berisikan beberapa unsur prestgailderupa skala empat
yang berisi delapan unsur sebagai unsur-unsurpdestasi kerja karyawan.
Adapun unsur-unsur yang diukur antara lain: 1) Kasg2) Prestasi kerja; 3)
Tanggung jawab; 4) Ketaatan; 5) Kejujuran; 6) Ksajaa; 7) Prakarsa; 8)
Kepemimpinan.

Data yang didapat dari perusahaan mempunyai jergarigangka 50
kebawah sampai dengan 100 untuk menunjukkan prestei®, dengan

perincian sebagai berikut:
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Kategori Prestasi Kerja Karyawan di PDAM Kota Blitar

No Dengan huruf Dengan Angka
1 Amat baik 91-100

2 Baik 76-90

3 Cukup 65-75

4 Sedang 51-60

5 Kurang 50 ke bawah

G.Validitas, Daya Beda, dan Rédliabilitas
1) Validitas

Validitas berasal dari kataalidity yang mempunyai arti sejauh mana dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsrnya. Suatu tes atau
instrumen pengukuran dapat mempunyai validitas yaggi apabila alat tersebut
menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan h&sit,usesuai dengan maksud
dilakukannya pengukuran tersebut. Tes yang merighasidata yang tidak
relevan dengan tujuan pengukuran dikatakan sebagaiang memiliki validitas
rendah’®

Penentuan dalam validitas dalam penelitian ini rgangkan validitas isi.
Validitas isi merupakan validitas yang diestimasvat pengujian terhadap isi tes
dengan analisis rasional atau lewat professiordgment atau justifikasi ahli.
Pertanyaan yang dicari jawabannya dalam validasadalah sejauhmana aitem-

aitem tes mewakili komponen-komponen dalam keskamkawasan isi objek

105 Azwar, Saifuddin. (2007Reliabilitas dan ValiditasYogyakarta: Pustaka Pelajar. him 5-6
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yang hendak diukur (aspek representasi) dan semudnaitem-aitem tes
mencerminkan ciri perilaku yang hendak diukur (&sgéevansi).®

Tipe validitas dalam penelitian ini adalah validitaisi dengan
menggunakan analisis rasional oleh justifikasi ghltu Ibu Dra. Josina Judiari,

M.Si.

2) Daya Beda

Daya beda merupakan sebuah indeks (secara prag&tislika rentang O
sampai 1) yang melekat pada aitem dimana hal imcerinkan sejauhmana
aitem mampu membedakan antara subjek yang menrdiiti tinggi dan subjek
yang memiliki trait rendah. Pada aitem kuesioner yang mengukur perseps
karyawan tentang budaya organisasi, daya bedamangliki makna sejauhmana
kemampuan aitem dalam membedakan kelompok yang oremap persepsi
karyawan tentang budaya organisasi tinggi dengdonipgok yang mempunyai
persepsi karyawan tentang budaya organisasi ref®@khakin besar daya beda
aitem (semakin mendekati 1) berarti aitem tersebamnpu membedakan antara
subjek yang mempunyai persepsi karyawan tentan@yaudrganisasi tinggi
dengan subjek yang mempunyai persepsi karyawaangrnbudaya organisasi
rendah. Semakin kecil daya beda aitem (semakin ekatid0) berarti semakin
tidak jelaslah fungsi aitem yang bersangkutan datembedakan karyawan yang

memiliki budaya organisasi tinggi dan yang memitikidaya organisasi renddh.

196 Azwar, Saifuddin. (2005Dasar-Dasar Psikometriyogyakarta: Pustaka Pelajaal 52.
07 Azwar, Saifuddin. (2007)Tes PrestasiYogyakarta: Pustaka Pelajar. Him 137-139
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Melakukan uji daya beda aitem rumus yang digunada@am penelitian

ini adalah product moment dari Karl Pearson demgarus sebagai berikut:

N> XY-(O X))

VNS X2 X)?HNY Y2 - (X))

Mxy =
3 Keterangan :
Iy : korelasiproductmoment
N > jJumlah respon

>X  :skor persepsi tentang budaya organisasi

>Y  :skor prestasi kerja

Dalam seleksi aitem, setiap aitem yang indeks dag@a lebih besar

daripada 0,50 dapat langsung dianggap sebagai gdem berdaya diskriminasi

baik. Sedangkan aitem yang memiliki indeks dayaabledtang dari 0,20 dapat

langsung dibuang. Adapun aitem pada skala persepsing budaya organisasi

yang memiliki indeks daya beda yang baik adalalgaiberikut:

Tabe 6

Indeks Daya Beda Aitem Persepsi Tentang Budaya Organisasi

Aitem-aitem yang

Aitem-atem yang

Aspek Diterima Gugur
1) Inovasi _dan 1,32, 51 11, 24, 39, 53, 56
pengambilan resiko
2) Perhatian Kerincian 14, 19’52:’ 38,49, 18, 35
3) Orientasi Hasil 10, 45, 50 7,9, 43, 52,55
4) Orientasi Orang 6, 12, 22 13, 23, 28, 40, 47

5) Orientasi Tim

5, 20, 25, 33, 34, 42

D

15, 46
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6) Keagresifan 8, 26 3,16, 29, 30, 31, <
7) Kemantapan 2,14,17,41, 48 4,27, 3t
3) Reliabilitas

Sebuah alat ukur dikatakan reliabel jika hasil pdsigan dapat dipercay
dengan kata lain reliabel bisa disebut sebagairkapaan, keajegan, kestabi
dan konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaygahapabila dalam bebera
kali pel&ksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek yamg shperolet

hasil yang relatif sam*®®

Dalam aplikasinya, reliabilitas dinyatakan oleh fien reliabilitas "xx)
yang angkanya berada dalam rentang dari 0 sampgadel,00. Semakin ting
koefisien relabilitas mendekati 1,00 berarti semakin tinggiadalitas. Sebalikny:
koefisien yang semakin rendah mendekati angka @rtbesemakin rendahny
reliabilitas*®

Perincian uji reliabilitas pada penelitian ini ealakebagai berikt

1. Budaya Organise

Reliabilitas yang dicapai oleh skala budaya orgesiisebese

0,929 sehingga instrumen ini dikatakan reliabelekarnilai reliabilitas

yang dimiliki mendekati angka 1,0

2. Prestasi Kerj

198 Azwar, Saifuddin.1997). Reliabilitas dan ValiditasYogyakarta: Pustaka Pelajar. Hlt
109 Azwar, Saifuddin. (2008) Penyusunan Skala PsikologYogyakarta, Pustaka Pelajar, 20(
hal. 83
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Reliabilitas yang dicapai oleh skala prestasi keghesar 0,503

sehingga instrumen ini dikatakan reliabel karenai meliabilitas yang

dimiliki mendekati angka 1,00.

H. Metode Analisa Data

1) Tingkat Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi dan Prestas
Kerja
Untuk mengetahui budaya organisasi dan prestag ada sampel
melalui data yang terkumpul dari skala yang digamakmaka dalam

perhitungannya menggunakan langkah-langkah sebagéut :

a. Mencari mean:

FX
M ZZW

b. Mencari deviasi rata-rata, varians dan deviasidstan

1. Deviasi rata-rata Zw
F(X =M)?
2. Varians :szzZ f\l 1 )

3. Deviasi standar

S:\/ZF(X—M)

N-1
Keterangan:
X : skor respon
F : frekuensi

M : rata-rata skor kelompok
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S : deviasi standar skor kelompok
c. Menentukan Kategorisasi

Tujuan kategorisasi ini adalah menempatkan indivié@ dalam
kelompok-kelompok terpisah secara berjenjang mersuatu kontinum
berdasarkan atribut yang diukur. Kontinum jenjamgcontohnya adalah
dari rendah ke tinggi, dari paling jelek ke palipgk, dari sangat tidak
puas ke sangat puas, dan semacamnya. Banyakngagekgtegorisasi
diagnosis yang digunakan tidak melebihi lima jegjdapi juga tidak
kurang dari tiga jenjantj® Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
skor hipotetik untuk mengkategorisasikan individuanakah yang
memiliki tingkat persepsi karyawan tentang budaygapisasi yang
tinggi, sedang, dan rendah. Alasan pengkategoeagah menggunakan
skor hipotetik adalah karena sedikitnya subjek pigge yang digunakan
dalam penelitian ini, yaitu berjumlah 63 orang leavan.

Adapun langkah-langkah dalam pembuatan skor Higotialam
penelitian ini adalah:

a) Meanipotetik (M hipotetik)

1) Menentukan skor minimum dan skor maksimum dari itekala
persepsi karyawan tentang budaya organisasi ydagnia yaitu 28
item.

Skor minimum : banyaknya item yang diterima 28 X 28

Skor maksimum : banyaknya item yang diterima 28 XX12

10 Azwar, Saifuddin. 2007Penyusunan Skala Psikoloyiogyakarta: Pustaka Pelajar. HIm: 107
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3)

4)

b)
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Skor maksimum dikurangi (-) skor minimum.

112 -28 =84

Hasil pengurangan pada skor maksimum dan skor miminersebut
dibagi dengan 2.

84:2=42

Untuk mencari Meafpotetik (Mnipoteti), didapatkan dengan cara
menambahkan hasil dari pembagian tersebut (langkdkengan nilai
skor minimum (langkah 1).

42 +28=170

Standar Deviagiotetik (SDhipotetik)

Untuk mencari Standar Deviagbtetik (SDhipoteti) @dalah dengan cara
membagi Meagotetik(Mhipoteti) dengan 6.

70:6=11,67

Kategorisasi

Tabd 7

Pengkategorian Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi

Kategori Kriteria

Tinggi X> (Meamipotetik+ 1,0 SDiipotetiI«)

Sedang (Meaﬁboteﬂk— 1,0 Smipotetik) <X< (Mearhipotetik"' 1,0 SDiipotetiIx)
Rendah X < (Meafpoteik— 1,0 SDhipotetik)

Tabe 8

Skor Hipotetik Aitem Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi

Kategori Rentang Skor
Tinggi X>82
Sedang 58- 82
Rendah X <58
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Sedangkan untuk mengetahui tingkat prestasi kamgawan pada
populasi diperoleh melalui data penilaian preskasja karyawan yang
ada di perusahaan.

d) Analisis Persentase

Setelah diketahui kategori pada tiap masing-massudpjek,

selanjutnya dilakukan perhitungan prosentase masiggjng tingkatan

dengan menggunakan rumus:

f
P :ﬁ x 100%

Keterangan:

P : Prosentase

f : frekuensi

N : Jumlah subjek

2) Hubungan Budaya Organisasi Dengan Prestasi Kerja

Untuk mengetahui korelasi antara kedua variabeuyariabel budaya
organisasi dan prestasi kerja, maka peneliti memgkan rumus korelasi
product momentyang dibantu dengan program SPSS 15.0 for windows.
Penggunaan rumus ini karena peneliti menggunakaa wariabel dan
fungsinya untuk mencari hubungan diantara keduanya.

Nilai koefisien korelasi ini akan berada pada lkasaangka minus satu
(-1) sampai angka plus satu (+1). Perhitungan &erehntar dua variabel

tersebut dengan menggunakan rumus :
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N> XY- X)O.Y)

Y NS X - (XN Y - (V)
Keterangan :

'xy : korelasiproductmoment

N : jumlah respon

X  :skor persepsi karyawan tentang budaya organisas

Y'Y  :skor prestasi kerja
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.Lokas Pendlitian
1. Sgarah Singkat

Berdasarkan peraturan Daerah Kota Blitar no 19 nahf89 tentang
pendirian PDAM Kota Blitar, pengelolaan air minurang semula dilaksanakan
oleh Badan Pengelola Air Minum (BPAM) Kota Blitaiaryg telah dibentuk
berdasarkan surat Keputusan Menteri Pekerjaan UNONM4/KPTS/CK/X/1982
selanjutnya perlu dialihkan statusnya menjadi Rdraan Daerah Air Minum
(PDAM) yang berdiri sendiri. Hal tersebut dimaksadksebagai tindak lanjut dari
upaya pelaksanaan instruksi Menteri Dalam Negeri2@otahun 1975, bahwa
pengelolaan air minum lebih diarahkan kepada terdmya usaha memberi
pelayanan jasa kepada masyarakat, sehingga bemar-b@enjadi suatu
Perusahaan Daerah Air Minum yang mampu berdiri iserdthlam usaha
memberikan pelayanan jasa kepada masyarakat, neaggsrakan kemanfaatan
umum serta membina dan memupuk pendapatan baikk ukesejahteraan
Perusahaan sendiri maupun sebagai sumber pend&aaficpemerintah Daerah.

PDAM Kota Blitar adalah BUMD milik Pemerintah Koft@litar yang
didirikan sekitar pertengahan bulan Juli 1989, asadkan Perda no 19 tahun
1989 tentang pendirian PDAM Kota Blitar. Berdasarkerda ini, maka pemilik

Perusahaan adalah Pemerintah Kota Blitar.
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2. Vis dan Misi

Visi yang di emban oleh perusahaan yang diguna&bagai landasan
operasionalnya adalah sebagai berikut : ” Mampujah@mkan fungsi sosial dan
fungsi Perusahaan yang merupakan perwujudan perRDaM sebagai BUMD
milik Perintah Kota Blitar ”.

Sedangkan misi yang harus dilaksanakan oleh PDAdh KBlitar yang
berguna sebagaFrame Work pencapaian tujuan Perusahaan adalah sebagai
berikut : ” Melakukan pelayanan penyediaan sarana air bersiy yeempunyai
standart kesehatan bagi masyarakat Kota Blitaralepgnerapan Profesionalisme

dalam pelaksanaan tugas ”.

3. Tujuan Perusahaan
Tujuan yang akan dicapai oleh Perusahaan sebadaimas operasional
yang dilaksanakan adalah sebagai berikut:

a. Mampu mewujudkan penyediaan sarana air bersih tpagyarakat Kota
Blitar yang memenuhi Standard Kesehatan.

b. Memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat HBbtar sesuai
dengan standart dan sistem yang berlaku sesuaiademgientasi
pelayanan Perusahaan sebddjgilic Service Company.

c. Mampu meningkatkan Kkinerja Perusahaan khususnya bidiang
manajemen sehingga dapat berperan dalam membekikastribusi

kepada Pemerintah Kota Blitar.
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4. Tugasdan Fungs PDAM
Menurut Peraturan Walikota Blitar No 30 Tahun 2@6éf6tang Struktur
Organisasi dan Tata Kerja Perusahaan Daerah AiuMigPDAM) Kota Blitar
maka menetapkan tugas dan fungsi PDAM sebagaiuierik
Pasal 1
PDAM sebagai Badan Usaha Milik Daerah mempunyaiasugnengelola,
memberi pelayanan air minum serta meningkatkanj&letsgaan masyarakat yang
mencakup aspek sosial, kesehatan dan melaksanakaip gkonomi perusahaan.
Pasal 2
Untuk melaksanakan tugas dimaksud dalam Pasal AMPRempunyai fungsi:
a. Memberikan pelayanan umum / jasa kebutuhan airtberasyarakat;
b. Mengatur, menyempurnakan dan mengawasi pemakaramiaum secara
merata dan efisien;
c. Pengaturan untuk mencegah adanya pengambilanrainmsecara liar;

d. Memberikan pelayanan air minum kepada masyarakatraéeertib dan teratur.

5. Lokas Perusahaan
Lokasi Perusahaan merupakan salah satu hal yamgtspanting dalam
menentukan berkembang atau tidaknya Perusahaanvil{a®a Blitar terletak di

Jalan Kalimantan No 18 Kota Blitar.

6. Struktur Organisasi

(Terlampir)
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B. Paparan Hasil Penelitian
1. Statistik Deskriptif
a. Karakter Responden

Penelitian ini dilakukan di PDAM KotBlitar dengan cara menyebark
kuesioner kepada responden yangumlah 63 orangdan ini merupakan jumle
populasi secara keselurul. Dari penelitian yang dilakukan maka dapat dit:
gambaran mengenai identitas responden, antara idémtitas respond:
berdasarkamsia, jenis kelamin, masa kerja dan pendidikarkteradapat diliha
pada grafik berikut:
1. Usia

Gambar 2

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

H 30-40 tahun
m 41-50 tahun

51-60 tahun

Berdasarkan grafik di atas,skripsi responden berdasarkan usia seban24
orang berusia 3@0 tahun atau jika diprosentasekan sebar®@dk. Sedangkan
responden yang berusi4l-50 tahun sebanyak 3%rang atau jiki
diprosentasekan sebany56%. Dan yang berusia 5D-8@ahun4 orang atau

jika diprosentasekan sebanyak 6%. Berdasarkanqunirdata trsebut dapat
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diketahui bahwa karyawan PDAM KcBlitar usianya kebanyakan relatitua,

yaitu antara 41-56hun.

2. JenisKelamin
Gambar 3

Deskripsi Responden Berdasarkan JenisKelamin

W Laki-laki

B Perempuan

Berdasarkan grafik di atas,skripsiresponden berdasarkan jenis kelar
sebanyak 5brang berjenis kelamin le-laki jika dipresentasekan sebanye1%.
Dan yang berjenis kelamin perempuan har2 orang bila dipresentasek19%.
Berdasarkan perincian data tersebut dapat diketadtuiva keyawan di PDAM
Kota Blitar kebanyakan la-laki mengingat para karyawan selain bekerja didz
kantor jugabekerja di lapangan terutama para karyawan yangdbedi bagial

distribusi dan produks

3. MasaKerja
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Gambar 4

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

2%

m(01-10 tahun
m11-20 tahun
21-30 tahun

Berdasarkan grafik di atajika dilihat dari lama bekerja sebanyi31
responden telah bekerja selan-10 tahunatau jika diprosentasekan seban
4%. Sedangkan responden yang bekerja selal-20 tahun berjumla31 orang
atau jika diprosentasan sebanyak #9. Dan yang terakhir mereka yang te
bekerja selama 230 tahun berjumlah 1 orang atau jika diprosentasskbanyak
2%. Berdasarkan perincian data tersebut dapat atiketbahwa karyawan
PDAM Kota Blitar ini sudah lama bekerjselama 2130 tahun hanya 1 orar

yaitu bekerja di PDAM Kota Blitar selama 21 tat

4. Tingkat Pendidikan
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Gambar 5

Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

3%

0% mSD

B SMF
SMU
EDIPLOMA

mS1

Berdasarkan grafik di atas,skripsiresponden berdasarkan latar belak
pendidikan yaitu 4orang tingkat pendidikan Stau jika diprosentaseki
sebanyak 6%. Sedangkan responden tingkat pendidikanny®&MP berjumlah
2 orang atau jika diprosentasekan seban3%. Responden yandingkat
pendidikannya SMUyaitu sebanyak 4%rang dengan prosesse 71%. Dan
responden yang tingkat pendidikan Diploma tidak adma sekali. Sedangk
responden yangdingkat pendidika sarjana (S1) sebanyak? lorang dengan
presentase 19%bDari data diatas dapat ditarik kesimpulan batkaryawan di
PDAM Kota Blitar sebigian besar tingkat pendidikan SMyaitu sebanyal45

orang.

C. Deskrips Prestasi Kerja Pada PDAM Kota Blitar
Berdasarkan Peraturan Menteri Dalam Negeri Nom@-1572 tentang

Ketentuanketentuan Pokok Badan Pengawas Direksi dan Kepega
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Perusahaan Daerah Air Minum, maka prestasi kerygakan yang ada di PDAM

Kota Blitar sebagai berikut:

1. Unsur-unsur yang dinilai yaitu sebagai berikut:

1) Kesetian adalah kesetiaan, ketaatan dan pengakdj@ada Pancasila,
Undang-Undang Dasar 1945, Negara dan Pemerintah.

2) Prestasi Kerja adalah hasil kerja yang dicapai alebrang pegawai
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

3) Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang pegagraiefasaikan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sehiaikyh.

4) Ketaatan adalah kesanggupan seorang pegawai uuotaati peraturan
perundang-undangan dan peraturan kedinasan yaladsioelan mentaati
perintah kedinasan.

5) Kejujuran adalah ketulusan hati seorang pegawaingdahelaksanakan
tugas dan kemampuan untuk tidak menyalah gunakavemang yang
diberikan kepadanya.

6) Kerjasama adalah kemampuan seorang pegawai untk&rjdgama
dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tuayas ditentukan.

7) Prakarsa adalah kemampuan seorang pegawai untukgaméii
keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan duadakan yang
diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpaunggu perintah

atasan.
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8) Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pegawai im&gakorang
lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimalkumtelaksanakan
tugas pokok.

Unsur kepemimpinan hanya di nilai bagi pegawai ydmggpangkat

Pelaksana Muda Golongan B4 ke atas yang memangku jsipatan.

2. Nilai pelaksanaan pekerjaan dengan sebutan daraadiagai berikut:

a. Amat baik =91-100

b. Baik =76-90
c. Cukup = 65-75
d. Sedang =51-60
e. Kurang =50 ke bawah

Daftar penilaian pekerjaan adalah bersifat rahasia.

b. Deskripsi Statistik Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja

Tabd 9

Deskrips Statistik Aitem Persepsi Karyawan Tentang Budaya Or ganisasi

dan Prestas Kerja

Variabe Mean Deviasi [tem M ean Devias
Standart Standart

i1 3,54 ,502

i2 3,43 ,530

i3 3,65 481

i4 3,40 525

Budaya i5 3,33 ,508

Organisas 89,56 6,782 i6 3,22 ,634

i7 3,08 ,630

i8 2,71 ,658

i9 3,08 ,679

i10 3,13 ,660
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111 3,14 ,644
112 2,89 ,675
113 3,16 ,627
114 3,46 ,502
115 2,92 ,451
116 3,11 ,364
117 2,81 ,780
118 2,78 ,634
119 3,03 967
120 3,35 ,652
121 3,14 ,692
122 3,13 492
123 3,44 ,501
124 3,62 ,490
125 3,24 ,499
126 3,32 ,618
127 3,51 ,504
128 2,94 ,644
i1 90,76 ,642
i2 79,16 4,124
i3 79,42 4,198
Prestasi i4 78,30 4,017
Kerja 578,54 41,818 i5 78,79 4,853
i6 78,58 3,239
i7 78,67 4,190
i8 78,65 1,819

Rata-rata budaya organisasi karyawan PDAM KotaaBhtdalah sebesar

89,56 dan rata-rata tingkat prestasi kerja karyawaradalah sebesar 578,54.

c. Deskrips Tingkat Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi
Untuk mengetahui tingkat budaya organisasi yang ¢cidBDAM Kota
Blitar yang menjadi responden, norma kategori yaigunakan oleh peneliti

adalah sebagai berikut:
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Deskripsi Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi
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Kategori Interval Jumlah %
Tinggi X > 82 54 85,72%
Sedang 58—82 9 14,28%
Rendah X <58 - -

Jumlah 63 100%

Berdasarkan tabel diatas data skala budaya orgamada penelitian ini

dapat diketahui bahwa dari 63 responden terdapeg€pbnden dengan presentase

85,72% dengan kategori tinggi, dan 9 responden ateryesentase 14,28%

dengan kategori sedang, sedangkan tidak ada respaiethgan kategori rendah.

d. Deskrips Tingkat Prestasi Kerja

Untuk mengetahui tingkat prestasi kerja yang ad®@0@AM Kota Blitar

yang menjadi responden, norma kategori yang digamaieh peneliti adalah

sebagai berikut:

Deskripsi Prestasi Kerja Karyawan

Tabel 11

Kategori Interval Jumlah %
Amat baik 91-100 - -
Baik 76-90 63 100%
Cukup 65-75 - -
Sedang 51-60 - -
Kurang 50 ke bawah - -
Jumlah 63 100%
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkastass kerja karyawan
PDAM Kota Blitar diketahui bahwa dari 63 responderenyatakan bahwa

prestasi kerja yang dimiliki berada pada taraf ybaig.

2. Statistik Inferensial
Dari hasil penelitian diperoleh data mengenai hglamnantara persepsi
karyawan tentang budaya organisasi dengan prestgsi pada populasi yang
kemudian dianalisis dengan menggunakan rumus lgbnetaduct momentari
Pearson dengan bantuan program SPSS versidiSsdndows Adapun hasil dari
analisis inferensial berdasarkan tehnik korgbasduct momeradalah:
a. Koefisien KorelasProduct MomenPerson
r (63) = 0,276 p = 0,028, (0,05)
sehingga, r = hubungan searah, p = 0,0286;05)
Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan tekdunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan searah antarseps karyawan tentang
budaya organisasi dengan prestasi kerja. Hal imumgkkan bahwa hipotesis

yang berbunyi ada hubungan antara persepsi kamyaventang budaya
organisasi dengan prestasi kerja di PDAM Kota Blititerima. Artinya, semakin
tinggi persepsi karywan tentang budaya organisastanmsemakin tinggi pula

prestasi kerja karyawan.
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D. Pembahasan
1. Tingkat Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi

Tingkat persepsi karyawan tentang budaya organysesj ada di PDAM
Kota Blitar terbagi menjadi tiga tingkatan yaitinggi, sedang dan rendah.
Pengambilan data dalam penelitian ini diambil sedaseluruhan berjumlah 63
orang, karena jumlah karyawan yang ada di PDAM Kslitar berjumlah 63
orang sehingga peneliti mengambil seluruh popylasg berjumlah 63 karyawan.
Berdasarkan data yang diperoleh dari respondem,sdarua populasi diketahui
bahwa tingkat persepsi karyawan tentang budayanma@s karyawan mayoritas
berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak 54 odceemgan presentase 85,72%,
sedangkan pada kategori sedang sebanyak 9 oraggrdpresentase 14,28% dan
tidak ada responden pada kategori rendah. Berdasal&ri hasil tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa karyawan PDAM Kota Blitaerasakan keberadaan
budaya organisasi selama ini diterapkan meskipusihmMzanyak penyimpangan-
penyimpangan atau pelanggaran yang banyak dilakoledmbeberapa karyawan.
Walaupun tingkat persepsi karyawan budaya organtiaBDAM Kota Blitar
tergolong kategori tinggi, hendaknya budaya orgssiistersebut perlu
ditingkatkan lagi dengan memperbaiki pelanggardafggaran yang telah
dilakukan oleh beberapa karyawan dan jika pelamggpelanggaran tersebut
masih dilakukan dan masih diterapkan hendaknyalditgkan sanksi yang tegas
karena semua ini demi terciptanya tujuan organisasi

Mayoritas karyawan PDAM Kota Blitar merasakan ksberaan antar

sesama karyawan dan akhirnya akan berdampak pésdasr tim, yang mana



127

orientasi tim merupakan karakteristik budaya orgasii Hal ini ditunjukkan oleh
nilai rata-rata yang tinggi sebesar 3,65 pada an@ngenai kebersamaan antar
sesama karyawan daripada aitem lainnya. Kebersamaatar sesama dapat
disebabkan karena para karyawan merasa suasanadmban sangat membantu
mereka dalam kegiatan bekerja yang diorganisasigekitar tim-tim dan
bukannya individu-individu sehingga akan terjalmat kerjasama dan saling
mendukung antar sesama karyawan.

Sedangkan dalam hal perhatian kerincian khususayg yerhubungan
dengan ketelitian untuk mendapatkan hasil yangr@tdirasakan sangat kurang
memberikan dampak pada budaya organisasi yangi &AM Kota Blitar. Hal
ini ditunjukkan oleh nilai rata-rata yang rendahtyasebesar 2,71 pada aitem
mengenai hal tersebut.

Sebenarnya keberadaan budaya di dalam suatu caganidak dapat
dilihat oleh mata tapi bisa dirasakan. Budaya dsgen itu bisa dirasakan
keberadaannya melalui perilaku anggota atau kanyaivadalam organisasi itu
sendiri. Dari perilaku anggota atau karyawan diagmlorganisasi maka akan
berpengaruh pada pencapaian prestasi kerja indigirdebut dan sekaligus secara
bersama-sama akan berpengaruh pada efektif-tidakmgacapaian tujuan

organisast!

1 Mohyi, Ach. (1999)Teori dan Perilaku OrganisasMalang: UMM Press. Him 193
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2. Tingkat Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah suatu hasil yang telah dicgs®orang atau seorang
karyawan baik secara kualitas dan kuantitas dalasaksanakan pekerjaan
selama periode tertentu menurut ukuran atau laitgeang berlaku dan telah
disepakati. Prestasi kerja dikatakan baik apab#iagdn prestasi kerja tersebut
dapat memenuhi apa yang diinginkan oleh perusapaag bersangkutan untuk
mencapai tujuan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukaalap PDAM Kota
Blitar, diketahui bahwa dari jumlah populasi yangrjomlah 63 karyawan
menunjukkan tingkat prestasi kerja karyawan PDAM&BIitar yang dimiliki
berada pada taraf yang baik. Ini berarti bahwa pargawan di PDAM Kota
Blitar mempunyai prestasi yang cukup baik. Prestksija karyawan di
perusahaan ini dikatakan cukup baik di karenakdar I[delakang belakang
pendidikan karyawan mayoritas SMA, serta lama hakkebanyakan antara 1
sampai 20 tahun.

Karyawan yang memiliki prestasi kerja disini bis&gatlakan cukup
memuaskan. Untuk itu dalam meningkatkan prestaga kéisini disesuaikan
dengan kemampuan karyawan serta hasil yang didapatkra karyawan tersebut,
agar produktifitas kerja lebih meningkat. Dengaarge penilaian prestasi kerja
dalam perusahaan akan memacu semangat kerja karg@maamendapatkan hasil

yang lebih baik lagi dan dapat memenuhi targetgadraan.
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3. Hubungan Antara Perseps Karyawan Tentang Budaya Organisas
Dengan Prestasi Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh di ngpa menunjukkan
bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yangifsign dengan prestasi
kerja, yaitu tingkat korelasi sebesar 0,276 dagke signifikansi (2-tailed) pada
level 0,028. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesisg/é@erbunyi “ ada hubungan
antara persepsi karyawan tentang budaya organikasjan prestasi kerja di
PDAM Kota Blitar” diterima. Artinya, semakin tinggiersepsi karyawan tentang
budaya organisasi maka semakin tinggi pula prek&ag karyawan.

Hubungan positif yang terjadi antara persepsi kaayatentang budaya
organisasi dengan prestasi kerja karyawan di PDAMakKBlitar menandakan
bahwa teori dan berbagai penelitian terdahulu yteigh dipaparkan di bab
sebelumnya ternyata sesuai dengan perusahaan hmiabbudaya organisasi
memiliki hubungan yang signifikan dengan prestasjekkaryawan. Adapun salah
satu penelitian terdahulu yaitu penelitian yanglkdikan oleh Harvard (dalam
Stoner) menunjukkan bahwa budaya mempunyai damgag kuat dan semakin
besar pada prestasi kerja organisasi. Penelitiamempunyai empat kesimpulan
yaitu: 1) Budaya perusahaan dapat mempunyai damigalifikan pada prestasi
kerja ekonomi perusahaan dalam jangka panjang;u8p¥a perusahaan bahkan
mungkin merupakan faktor yang lebih penting dalaenemtukan sukses atau
gagalnya perusahaan dalam dekade mendatang; 3)y&8yskeErusahaan yang
menghambat prestasi keuangan yang kokoh dalam gapgkjang adalah tidak

jarang, budaya itu berkembang dengan mudah bah&Emdperusahaan yang
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penuh dengan orang yang bijaksana dan pandai; luyan sulit diubah, budaya
perusahaan dapat dibuat lebih meningkatkan prestasi

Selain itu juga, adanya hubungan antara persepgwan tentang budaya
organisasi dengan prestasi kerja ini juga membaktikasil dari penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa semakin kongqgsftif) iklim organisasi
yang ada di perusahaan maka semakin tinggi pulstgsiekerja karyawan yaitu
dengan koefisien korelasi sebesar 0,606.

Budaya organisasi diharapkan berfungsi untuk mdaaitkgqn motivasi,
semangat kerja bagi para pelaku organisasi. Budeyanisasi ini dapat menjadi
positif akan meningkatkan produktivitas dan praskesja, sedangkan budaya
organisasi yang negatif akan merintangi perilakuengihambat efektivitas
kelompok dan desain organisasi yang lebih bdik.

Sedangkan menurut Mangkunegara fungsi budaya @a@snidapat
membantu mengatasi masalah adaptasi eksternalntisgrasi koperasi. Hal ini
sesuai dengan pendapat John R. Schermerhom dars Jaméiunt (dalam
Mangkunegara) bahwdThe culture of an organization can helpit deal it
problems of both esternal adaption and internagégration”. Permasalahan yang
berhubungan dengan adaptasi eksternal dapat ddakoielalui pengembangan

tentang strategi dan misi, tujuan utama organisi#si pengukuran Kkinerja.

112 Stoner, James A. F., Freeman, R.Edward., & JRidD& Gilbert. (1996)ManajemenAlih
Bahasa: Alexander Sindoro. Jakarta: Prenhallindio. 187.

113 Solikha, lis. 2007Hubungan Iklim Organisasi Dengan Prestasi Kerja f@aran Pada PT.
Industri Sandang Nusantara Unit Patal Lawang Mala8gripsi. Universitas Islam Negeri
Malang.

114 Retno, Ogi Puti. (2004)Peran Budaya Organisasi dan Etos Kerja terhadap dRidivitas
Kerja pada KaryawanJurnal Tabularasa Fakultas Psikologi Universitagddiea Malang.
Hlm 29.



131

Sedangkan permasalahan yang berhubungan dengagrasitenternal dapat
dilakukan dengan adanya komunikasi, kinerja karyay&nentuan standart bagi
insentif (rewards) dan sanksi (punishment) serta melakukan pengawasan
(pengendalian) internal organisasi.

Dari beberapa fungsi budaya organisasi yang digapaoleh beberapa
tokoh di atas maka budaya organisasi diciptakamgabsarana penunjang
pedoman bekerja bagi para karyawan dan disusunasemican pada tujuan
perusahaan dengan mengacu pada kualitas sumberntayasia. Untuk dapat
meningkatkan kinerja bawahannya, maka budaya agsinni dapat diselaraskan
dengan prestasi kerja karyawan, kedua hal ini heallisg mendukung karena dari
budaya organisasi yang berasal dari perusahaars maampu meningkatkan
prestasi kerja pada karyawannya yang diharapkaratdagemberikan suatu
pemahaman produktivitas pada individu-individu gglhgelaksanaan organisasi
tersebut.

Di samping itu juga, melalui budaya organisasi kargn dapat
memelihara hubungan dengan orang lain secara fpdmik antara atasan dan
bawahan ataupun sebaliknya. Budaya organisasi membaengkondisikan
situasi kerja karyawan menjadi teratur dan disjpiiemberikan sebuah kebiasaan
yang baik dalam bekerja hingga menjadi penunjangmg&atnya prestasi kerja.

Persepsi karyawan tentang budaya organisasi PDANA WBditar yang
berada pada kategori sedang mampu memberikan dakepakia prestasi kerja

karyawan yang berada pada kategori sedang. Segadperusahaan mampu

115 Mangkunegara, Anwar Prabu. (200Bkrilaku dan Budaya Organisastandung: PT Refika
Aditama. HIm 123
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lebih  meningkatkan budaya organisasi menjadi lelinhik lagi dan

memberlakukan aturan-aturan dengan sanksi yangs tegda memperhatikan
saran-saran dari para karyawan maka dapat dipaspkestasi kerja karyawan
akan semakin meningkat pula dan nantinya akan mekabeberbagai manfaat

kepada perusahaan terutama demi pencapaian tuguasepaan.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A.Kesimpulan
Penelitian yang telah dilakukan pada PDAM Kota @lidapat ditarik
bebrapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Tingkat persepsi karyawan tentang budaya organda$?DAM Kota
Blitar berada pada tingkatan yang berbeda-beda ymiggi, sedang dan
rendah. Diketahui bahwa dari 63 responden terdapaesponden dengan
presentase 85,72% tergolong kategori tinggi, sddang® responden
dengan presentase 14,28% tergolong kategori sedang tidak ada
responden pada kategori rendah. Hal ini menunjukkaimwva sebagian
besar karyawan PDAM Kota Blitar berada pada katgggi.

2. Dari hasil penelitian mengenai tingkat prestasijké@aryawan PDAM
Kota Blitar diketahui bahwa dari 63 responden méakan bahwa prestasi
kerja yang dimiliki berada pada taraf yang baik.

3. Dari uji korelasi dengan bantuan SPSS 1f610windowsdiperoleh nilai
koefisien korelasi () antara persepsi karyawan tentang budaya organisas
dengan prestasi kerja adalah sebesar 0,276 dergjaang ralat (p) =
0,028 pada taraf signifikan 0,05. Hal ini menunjakkbahwa persepsi
karyawan tentang budaya organisasi memiliki hubaangang signifikan
dengan prestasi kerja. Artinya, semakin tinggi @ess karywan tentang

budaya organisasi maka semakin tinggi pula prektag karyawan.
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B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian diatas, ada bebera@pan syang dapat
memberi manfaat yakni:
1. Bagi Perusahaan

a. Demi kepentingan praktis, maka kepada organisagu ahdustri
khususnya pada perusahaan PDAM Kota Blitar, dikamamari hasil
penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangalam meningkatkan
sumber daya manusia yang telah ada terutama berkdeihgan budaya
organisasi dan prestasi kerja.

b. Untuk lebih meningkatkan prestasi kerja karyawanndag&nya
perusahaan lebih memperhatikan aspirasi-aspirasisdean-saran dari
para karyawan, memunculkan sikap keterbukaan tephhdl-hal yang
terjadi serta membina hubungan yang baik antasaatdan bawahan.
Hal ini dilakukan agar para karyawan merasa amanddgat bekerja
dengan lebih baik sehingga tertanam motivasi bstase pada
karyawan.

c. Penilaian prestasi kerja karyawan sebaiknya jugapeehatikan faktor
lain yang mempengaruhi prestasi kerja, bukan hdaisor internal
dalam diri karyawan (psikologis) melainkan juga téak eksternal
(organisasi) untuk membentuk budaya organisasi yabip baik. Di
samping itu juga hendaknya perusahaan memberikaitajg@ prestasi
kerja kepada para karyawan dengan penilaian yajggtdlbdan benar-

benar apa adanya.
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini belum memberikan hasil maksimal ddiharapkan
penelitian selanjutnya dapat memberikan hasil yé&lgh sempurna.
Dengan mengkaji masalah ini dengan jangkauan yelbip luas dengan
menambah variabel lain belum terungkap dalam ptarelini sehingga
mampu memberikan sumbangan yang lebih besar tgrhpeasepsi

karyawan tentang budaya organisasi dan prestgai ker
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Hasi| Reliability Budaya Organisas dan Prestasi Kerja

Lampiran 4

4.1 Reliability Angket Budaya Organisasi

a) Putaran pertama

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 38 1100,0
Excluded(a)| O ,0

Total 38 100,0

a Listwise deletion based on all variables inghecedure.

Reliability Statistics

Cronbach's| N of
Alpha Items
873 49

Item-Total Statistics

Scale Cronbach's

Scale Mear Variance if| Corrected | Alpha if
if Item | Item ltem-Total | ltem
Deleted Deleted Correlation| Deleted

i1 140,63 130,185 ,555 ,868

i2 140,76 131,915 473 ,869

i3 141,45 134,254 ,206 ,873

i4 141,55 136,849 ,007 877

i5 140,66 127,853 ,633 ,866

i6 140,76 131,050 451 ,869

i8 141,00 130,000 ,581 ,867

i10 | 140,97 130,459 527 ,868

i12 |141,11 131,664 AT3 ,869

i13 |141,61 134,516 ,149 ,874

i14 |141,24 130,780 ,440 ,869

i15 |141,34 135,528 ,170 ,873

i16 140,95 133,132 ,383 ,870

i17 ]141,39 132,029 271 ,872

i18 141,08 133,480 216 ,873

i19 |140,87 130,280 ,458 ,869

141




i20 141,03
i21 |141,08
i22 | 141,05
i24 | 140,92
i25 140,89
i26 |141,26
i27 | 141,47
i28 |141,55
i29 1141,89
i30 |141,76
i31 |141,55
i32 |141,24
i33 | 141,47
i34 |141,37
i35 141,53
i36 | 141,47
37 141,21
i38 |141,18
i39 |141,79
i40 |141,42
i41 | 140,97
42 141,11
i44 | 141,29
i45 |141,08
46 | 141,74
i48 | 140,79
i49 | 140,84
i50 |141,13
i51 140,79
i52 |141,29
i53 141,53
i54 |141,13
i56 | 141,37

131,702
130,507
130,430
134,561
131,718
130,361
134,797
135,281
131,826
132,888
134,416
130,186
130,094
133,320
136,256
132,202
132,982
126,262
136,279
132,088
128,026
129,286
133,184
133,426
136,956
128,171
132,407
131,901
129,252
133,995
136,202
134,225
135,212

,458
428
,451
,192
434
493
,202
,104
279
221
,157
523
,409
,365
,079
,379
,296
,633
,045
,316
,490
491
,334
,236
-,002
,584
,363
,358
511
,267
,072
239
,134

,869
,869
,869
873
,869
,868
,873
,875
,872
873
,874
,868
,869
871
,874
,870
,871
,865
,876
871
,868
,868
,871
872
,878
,866
,870
,870
,868
872
,875
872
,874

b) Putaran sembilan

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 38 1100,0
Excluded(a)| O ,0

Total 38 1100,0

a Listwise deletion based on all variables inghecedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's| N of
Alpha ltems
,929 28
Item-Total Statistics
Scale Cronbach's

Scale Mear Variance if| Corrected | Alpha if

if ltem | Item ltem-Total | Item

Deleted Deleted Correlation| Deleted
i1 83,79 99,306 473 927
i2 83,92 99,372 ,532 ,926
i5 83,82 95,884 ,676 924
i6 83,92 97,913 ,561 ,926
i8 84,16 98,353 574 ,926
i10 84,13 98,496 ,543 ,926
i12 |84,26 99,875 457 927
i14 84,39 96,191 ,668 ,924
i17 |84,55 98,957 ,339 ,930
i19 184,03 97,648 ,526 ,926
i20 |84,18 97,398 ,689 ,925
i21 |84,24 96,618 ,589 ,925
i22 |84,21 99,468 ,385 ,928
i25 184,05 98,213 ,578 ,926
i26 |84,42 96,575 ,666 ,925
i32 84,39 97,651 ,592 ,926
i33 |84,63 98,942 ,366 ,929
i34 184,53 101,175 ,364 ,928
i38 |84,34 93,204 , 764 ,923
i41 |84,13 94,604 ,618 ,925
i42 | 84,26 96,145 ,604 ,925
i44 | 84,45 101,227 ,316 ,929
i45 | 84,24 98,078 476 927
i48 |83,95 94,430 , 762 ,923
i49 |84,00 98,108 ,565 ,926
i50 |84,29 98,968 434 ,928
i51 |83,95 95,186 , 701 924
i54 84,29 99,617 456 ,927
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4.2 Reliability Prestasi Kerja Karyawan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 13 20,6
Excluded? 50 79,4
Total 63 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,503

8

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
i1 560,57 88,912 ,548 ,485
i2 570,92 81,660 572 ,436
i3 571,45 76,319 741 ,391
i4 572,60 80,697 ,276 ,461
i5 570,45 50,203 377 ,406
i6 571,52 83,590 -,037 ,605
i7 571,75 52,354 ,588 ,265
i8 573,12 97,048 -,202 ,580
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Lampiran 5
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Deskrips Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja

5. 1 Descriptive Budaya Organisasi

Descriptive Statistics

Std.
N Mean Deviation

i1 63 3,54 ,502
i2 63 3,43 ,530
i3 63 3,65 ,481
i4 63 3,40 525
i5 63 3,33 ,508
i6 63 3,22 ,634
i7 63 3,08 ,630
i8 63 2,71 ,658
i9 63 3,08 ,679
i10 63 3,13 ,660
i11 63 3,14 ,644
i12 63 2,89 ,675
i13 63 3,16 ,627
i14 63 3,46 ,502
i15 63 2,92 451
i16 63 3,11 ,364
i17 63 2,81 ,780
i18 63 2,78 ,634
i19 63 3,03 ,567
i20 63 3,35 ,652
i21 63 3,14 ,692
i22 63 3,13 492
i23 63 3,44 ,501
i24 63 3,62 ,490
i25 63 3,24 ,499
i26 63 3,32 ,618
i27 63 3,51 ,504
i28 63 2,94 ,644
Valid N 63

(listwise)




5.2 Descriptive Prestasi Kerja

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
il 63 90,76 ,642
i2 63 79,16 4,124
i3 63 79,42 4,198
i4 63 78,30 4,017
i5 63 78,79 4,853
i6 63 78,58 3,239
i7 63 78,67 4,190
i8 13 78,65 1,819
Valid N (listwise) 13
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Lampiran 6

Mean, Std. Devias, dan Varian

6.1 Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi

Statistics
X
N Valid 63
Missing 0
Mean 89,56
Std. Deviation 6,782
Variance 45,993
X
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid 74 1 1,6 1,6 1,6
77 1 1,6 1,6 3,2
78 1 1,6 1,6 4,8
79 1 1,6 1,6 6,3
80 1 1,6 1,6 7,9
81 2 3,2 3,2 111
82 3 4,8 4,8 15,9
83 2 3,2 3,2 19,0
84 2 3,2 3,2 22,2
85 4 6,3 6.3 28,6
86 3 4,8 4,8 33,3
87 4 6,3 6,3 39,7
88 1 1,6 1,6 41,3
89 7 111 111 52,4
90 5 7,9 7,9 60,3
91 2 3,2 3.2 63,5
92 3 4,8 4,8 68,3
93 3 4,8 4,8 73,0
94 2 3,2 3.2 76,2
95 1 1,6 1,6 77,8
96 4 6,3 6,3 84,1
97 3 4,8 4,8 88,9
98 2 3,2 3,2 92,1
101 2 3,2 3,2 95,2
102 1 1,6 1,6 96,8
104 1 1,6 1,6 98,4
106 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 100,0 100,0
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6.2 Prestas Kerja

Statistics

Y
N Valid 63
Missing 0
Mean 578,54
Std. Deviation 41,878
Variance 1753,779
Y
Valid Cumulative
Frequency Percent | Percent Percent
Valid 415 |1 1,6 1,6 1,6
525 |1 1,6 1,6 3,2
543 |1 1,6 1,6 4,8
552 |1 1,6 1,6 6,3
553 |1 1,6 1,6 7,9
553 |2 3,2 3,2 11,1
555 |1 1,6 1,6 12,7
556 |2 3,2 3,2 15,9
557 |1 1,6 1,6 17,5
558 |1 1,6 1,6 19,0
559 |2 3,2 3,2 22,2
561 |1 1,6 1,6 23,8
562 |1 1,6 1,6 25,4
562 |1 1,6 1,6 27,0
563 |2 3,2 3,2 30,2
564 |2 3,2 3,2 33,3
564 |1 1,6 1,6 34,9
565 |1 1,6 1,6 36,5
565 |3 4,8 4,8 41,3
566 |1 1,6 1,6 42,9
566 |5 7,9 7,9 50,8
566 |1 1,6 1,6 52,4
567 |1 1,6 1,6 54,0
568 |1 1,6 1,6 55,6
568 |2 3,2 3,2 58,7
568 |1 1,6 1,6 60,3
570 |1 1,6 1,6 61,9
570 |1 1,6 1,6 63,5
571 |2 3,2 3,2 66,7
571 |1 1,6 1,6 68,3
572 |1 1,6 1,6 69,8
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573
573
575
576
577
581
641
642
646
647
650
651
653
655
657
661
675
Total

ORRPNRRPRPRRPRRPRPRPRERNRRLRRER

1,6
1,6
1,6
1,6
3,2
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
3,2
1,6
1,6
100,0

1,6
1,6
1,6
1,6
3,2
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
1,6
3,2
1,6
1,6
100,0

71,4
73,0
74,6
76,2
79,4
81,0
82,5
84,1
85,7
87,3
88,9
90,5
92,1
93,7
96,8
98,4
100,0
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Lampiran 7
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Hasil Korelas Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisasi Dengan

Correlations

Prestas Kerja

X Y
X Pearson Correlation 1 ,276*
Sig. (2-tailed) ,028
N 63 63
Y Pearson Correlation ,276* 1
Sig. (2-tailed) ,028
N 63 63

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Hasil Angket Budaya Organisas PDAM Kota Blitar
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Lampiran 9

Hasil Angket Persepsi Karyawan Tentang Budaya Organisas PDAM Kota Blitar

Kategori
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4

4

4

4

4
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)

)

)

i14

i13

i12

i11

i10

i9

i8

i7

i6

i5

i4

i3
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10
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tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi

sedang
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tinggi

sedang
sedang

sedang

2
96
96
94
93
89
77
80
84
82
81

i28

i27
44
44
44
44
34
33
33
33
33
33
43

i26

i25

i24

i23

i22

i21

i20

i19

Ql

Ql

i18

4

i17

4

i16

i15

N
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i9
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i5
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87
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93
83
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33
33
34
34
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34
44
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33
34
33
34
44
33

4
4
4

4

32
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Kategori

tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi

sedang

tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
tinggi
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89
92
88
89
%
81
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90
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87
89
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43
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44
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4

4

4

4

4

4
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)

)

)

N

N

)
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Lampiran 10
Data Prestas Kerja Karyawan PDAM Kota Blitar
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Nama _ Unsur-unsur yang Di nilai _ Nilai
No karyawan | Kesetian P&?ﬁ:‘ T%r;g\?:bng Ketaatan | Kgujuran Ié:gg Prakarsa | Kepemimpinan Jumiah F:Z::g- Keterangan
1 Y1l 92 80 79 79 81 82 80 80 653 82 BAIK
2 Y2 91 81 82 81 81 81 82 577 82 BAIK
3 Y3 91 81 82 81 82 81 81 579 83 BAIK
4 Y4 91 82 82 81 81 81 81 80 661 83 BAIK
5 Y5 92 81 83 82 81 81 81 581 83 BAIK
6 Y6 91 80 79 78 78 78 77 561 80 BAIK
7 Y7 90 79 79 77 76 78 78 557 80 BAIK
8 Y8 90 80 80 81 80 80 81 572 82 BAIK
9 Y9 90 81 81 81 81 81 80 576 82 BAIK
10 Y10 91,4 79,5 79,5 78,4 79,2 79,4 78,4 565,8 81 BAIK
11 Y11 90 78,5 78 79 77 79 79 560,5 80 BAIK
12 Y12 90 82 81 81 81 81 80 576 82 BAIK
13 Y13 91 81 77 76,5 76 76 76 553,5 79 BAIK
14 Y14 90 82 81 81 81 81 80 576 82 BAIK
15 Y15 91,6 81,1 81,1 80,2 80,1 80,2 80,2 80 654,5 82 BAIK
16 Y16 915 81 81 80 80 80 80 573 82 BAIK
17 Y17 91 80 80 79 78 79 78 565 81 BAIK
18 Y18 91,9 80 80,8 80,6 80 80 79,6 573 82 BAIK
19 Y19 91,2 79,6 80,2 80 80,2 80,2 79,2 570,4 81 BAIK
20 Y20 91,4 79,5 79,5 80 79,5 79,9 78,4 568,2 81 BAIK
21 Y21 91 80 81 80 80 80 80 572 82 BAIK
22 Y22 91 80 80 80 80 80 80 571,1 82 BAIK
23 Y23 90 79 79 79 78 78 77 560 80 BAIK
24 Y24 91,3 80,4 80,4 80,3 79,4 79,3 80,3 571 82 BAIK
25 Y25 91,6 81,3 81,3 80,1 80,3 80,3 80,2 575,2 82 BAIK
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Nama Unsur-unsur yang Dinilai Nilai
No Karyawan | Kesetiaan P&?ﬁ:‘ T%r;g\?ali)ng Ketaatan | Kgujuran Ié:gg Prakarsa | Kepemimpinan Jumiah Rrgf[g Keterangan
26 Y26 91,7 80,6 80,7 80,7 80 79 79,8 573,3 82 BAIK
27 Y27 91 81 81 80 81 79 79 572 82 BAIK
26 Y26 91,7 80,6 80,7 80,7 80 79 79,8 573,3 82 BAIK
27 Y27 91 81 81 80 81 79 79 572 82 BAIK
28 Y28 91 81 82 82 82 81 81 579 83 BAIK
29 Y29 90 79 79 79 77 77 78 559 80 BAIK
30 Y30 91,2 81 80 78 79 79 78 566,2 81 BAIK
31 Y31 91,7 80,6 80,7 80,7 80 79 79,8 564,8 81 BAIK
32 Y32 91 81 81 80 81 79 79 571 82 BAIK
33 Y33 90 79 79 78 76 80 79 561 80 BAIK
34 Y34 91 80 80 80 79 78 78 566 81 BAIK
35 Y35 90 80 80 79 78 78 77 562 80 BAIK
36 Y36 91 80 80 79 79 77,5 77,5 564 80 BAIK
37 Y37 91,2 79,5 80,1 79,3 80,4 79,4 79,2 569,1 81 BAIK
38 Y38 91 81,5 80 80 80 79 79 79 649,5 81 BAIK
39 Y39 91 81 80 78 79 79 78 566 81 BAIK
40 Y40 91 80 81 79 79 79 79 568 81 BAIK
41 Y4l 92 81 80 80 80 80 80 573 82 BAIK
42 Y42 92 81 80 79 79 79 79 569 81 BAIK
43 Y43 91 78 77 77 77 76,5 76,5 553 79 BAIK
44 Y44 91 81 80 78 79 79 78 566 81 BAIK
45 Y45 90 79 78 77 79 79 78 560 81 BAIK
46 Y46 91 78 78 77 79 78 77 558 80 BAIK
47 Y47 91 80 80 80 80 80 79 572 80 BAIK
48 Y48 90 81 79 80 78 78 77 563 82 BAIK
49 Y49 91 81 80 79 79 79 78 79 646 80 BAIK
50 Y50 90 81 81 81 81 81 81 576 81 BAIK
51 Y51 91 82 82 82 81 81 81 81 661 82 BAIK
52 Y52 91 80 79 79 79 77,5 77,5 563 83 BAIK
53 Y53 90 81 81 81 81 81 80 576 82 BAIK
54 Y54 92 82 82 82 82 82 81 75 658 82 BAIK
55 Y55 91 79 79 78 79 78 79 563 80 BAIK
56 Y56 90 78 79 78 77 80 77 559 80 BAIK
57 Y57 91 80 81 79 78 77 79 565 81 BAIK
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Nama

Unsur-unsur yang Dinilai

Rata-

No Karyawan Kesetiaan P}Eesrtj? Tigsvg:bng Ketaatan | Kegujuran l;:g: Prakarsa | Kepemimpinan Jumiah rata Kategori
58 Y58 91 80 79 78 78 78 78 77,5 639,5 80 BAIK
59 Y59 91 81 80 79 79 77 76 563 80 BAIK
60 Y60 90 80 80 78 78 78 78 562 80 BAIK
61 Y61 91 81 80 79 80 80 80 571 82 BAIK
62 Y62 90 77 75 80 78 78 79 557 80 BAIK
63 Y63 90 82 81 81 81 81 80 576 82 BAIK
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FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITASISLAM NEGERI

MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG

Bapak/lbu/Sdr (i) yang terhormat

Dalam rangka penulisan skripsi yang berjuddubungan Antara Persepsi Karyawan
Tentang Budaya Organisasi Dengan Prestasi KerjdBIAM Kota Blitar”, maka saya mohon
kesediaan Bapak/Ibu/Sdr (i) untuk menjadikan redpardalam penelitian ini.

Hasil penelitian ini selain diperuntukkan untuk pksan skripsi, juga untuk memberikan
masukan bagi PDAM Kota Blitar khususnya dalam haldya organisasi dan prestasi kerja. Oleh
karena itu, jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr (i) berikgtan sangat berpengaruh terhadap hasil

penelitian.

Kuesioner dan hasil penelitian ini tidak akan digkdsikan dan dijamin kerahasiaannya,
karena data ini hanya murni digunakan untuk kepgati penelitian dalam rangka pengembangan

ilmu pengetahuan.
Demikian atas perhatian dan kerja samanya say&acdprima kasih.
Malang, 13 Juli 2009
Peneliti

Nur Hotimah
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IDENTITAS RESPONDEN

1. Jenis Kelamin . a. Laki-laki b. Perempuan
2. Usia : tahun
3. Dep/SubDep
4. Masa Kerja : tahun
5. Pendidikan Terakhir
a. Sarjana c. SMU e. SD
b. Diploma d. SMP
6. Status kepegawaian :a. Tetap b. Kontrak Courrnnn.
KUESIONER

Petunjuk Pengisian

Berilah tanda silangX) pada kolom yang tersedia pada jawaban yang démggsuai dengan
keadaan Bapak/lbu/Sdr (i) pada saat ini.

Kode: SS : Sangat Setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju
NO PERNYATAAN JAWABAN

1 | Saya akan merasa senang, jika perusahaan mearbé&ekempatanSS| S| TS| STS
untuk berinovasi dalam menjalankan tugas.

2 | Pihak pimpinan memberikan kesempatan kepada gsaymk| SS| S| TS| STS
mengutarakan pendapat.

3 | Saya berusaha menjalin kebersamaan dengan sesaryawvan SS| S| TS| STS
dalam bekerja di perusahaan.

4 | Pihak pimpinan selalu memberikan motivasi padgasdalam| SS| S| TS| STS
melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan.

5 | Saya melaksanakan tugas-tugas yang diberikan péghsahaan SS| S| TS| STS
dengan semangat yang tinggi.

6 | Pihak pimpinan menuntut saya untuk selalu beaugaéningkatkan SS| S| TS| STS
hasil kerja dari waktu ke waktu.

7 | Saya merasa puas saat melaksanakan tugas yamgkahbolehl SS| S| TS| STS

perusahaan.
8 | Saya kurang berbakat dalam hal ketelitian yamgpiti SS| S| TS STS$
9 | Saya merasa kurang bangga dengan perusahaaradsang bekerja SS | S| TS| STS
saat ini.
10 | Saya berusaha mencari jalan keluar apabila adalah yang timbul] S§ S TS STS
11 | Saya kurang bisa bekerja sama dengan karyawan la SS TS| STS

S
12 | Saya kurang berkonsentrasi dalam menghadapalamagang timbul| SS| S| TS| STS
13 | Pihak pimpinan selalu memperhatikan kerja panydwannya danSS| S| TS| STS
selalu memberikan kepercayaan dalam melaksanalkasnjgen.

14 | Melihat rekan sekerja mendapat kesulitan saatjatenkan tugas, SS| S| TS| STS
saya dengan senang hati akan membantunya.

15 | Saya sering merasakan keraguan dalam menyelagagkerjaan. S$ 5§ TS STS

16 | Saya berani menghadapi tantangan untuk melakucaasi dalam SS| S| TS| STS
pekerjaan.
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17 | Perusahaan dimana saya bekerja selalu menaiptakmsana SS TS| STS
kebersamaan antar sesama karyawan seperti rekreasi.

18 | Saya merasa kesulitan dalam menyelesaikan pakeoyang lain. S$ § TS ST

19 | Saya dapat berpikir jernih dalam menghadapi psatahan yang SS TS| STS
datang secara tiba-tiba.

20 | Saya merasa bangga terhadap perusahaan dimanaedeerja saat SS TS| STS
ini.

21 | Perusahaan dimana saya bekerja tercipta sud&ssj@sama yang SS TS| STS
kondusif dan saling mendukung satu sama lain.

22 | Saya selalu berpartisipasi dalam mengemukakamdapat dan SS TS| STS
memberikan peranan yang dibutuhkan oleh perusatiiazana saya
bekerja.

23 | Dalam bekerja, memperoleh hasil yang sesuai atenmjuan, SS TS| STS
perusahaan merupakan tujuan utama saya.

24 | Saya selalu menjaga nama baik perusahaan dsagnaaya berada SS |[S TS S

25 | Saya selalu memperhatikan secara rinci dam delit hasil pekerjaan SS TS| STS
saya.

26 | Karyawan didorong untuk memenuhi target produkang telah SS TS| STS
ditetapkan perusahaan.

27 | Saya selalu berusaha memperbaiki kesalahanmdalangerjakan SS TS| STS
tugas.

28 | Saya sulit menyelesaikan permasalahan yang ticibiempat saya SS TS| STS
bekerja.

TS



