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KATA PENGANTAR

Rasa syukur kepada Yang Kuasa, dan rasa bangga bagi
kami, karena buku ini telah terbit sesuai rencana. Buku
ini menyajikan  pengetahuan mengenai  konsep
manajemen kinerja ditinjau dari Balanced Scorecard.
Kinerja berbasis pengukuran balanced Scorecard sangat
penting bagi perusahaan untuk memformulasikan strategi
dan mengukur kinerjanya, menghubungkan visi dan
strategi perusahaan untuk memotivasi karyawan dalam
rangka pencapaian tujuan strategis secara efektif dan
efisien.

Sistematika penyusunan buku ini, terdiri dari dua puluh
bab, dengan judul Manajemen Kinerja (Perspektif Balanced
Scorecard). Setiap bab dibahas secara terperinci dengan
subbab: Konsep Dasar Manajemen Kinerja; Fungsi dan
Peran Manajemen Kinerja di dalam Organisasi;
Perencanaan dan Pengendalian Manajemen Kinerja;
Siklus Manajemen Kinerja; Optimalisasi Manajemen
Kinerja dalam Organisasi Bisnis; Optimalisasi Kinerja
Pelayanan di Sektor Publik; Penilaian Kinerja dan Prestasi
Kerja; Teori dan Tipologi Kepemimpinan; Teori
Pengambilan Keputusan; Penerapan Human Capital
Management di dalam Perusahaan; Peran Budaya
Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan; Peran
Manajemen Kinerja dalam Memotivasi Karyawan; Kinerja
Karyawan  Berbasis Talent Management;  Sistem
Kompensasi yang Seimbang; Tantangan dalam Penerapan
Manajemen Kinerja; Sistem Informasi Manajemen; Peran
MSDM dalam Menghadapi Tranformasi  Digital;
Digitalisasi SDM dalam Pengelolaan SDM yang Kompetitif;
Konsep dan Perspektif Balanced Scorecard; dan
Implementasi Pengukuran Kinerja Berbasis Balanced
Scorecard.

Buku ini berhasil diterbitkan karena keterlibatan banyak
pihak yang telah memberikan bantuannya. Oleh karena
itu, pada kesempatan ini perkenankan kami untuk
menyampaikan terima kasih dan penghargaan yang
setinggi-tinggnya kepada pihak atas kontribusinya dalam
penyusunan sampai penerbitan buku ini.



Secara khusus, terima kasih kepada Media Sains
Indonesia sebagai inisiator buku ini. Semoga buku ini
bermanfaat.

Bandung, Maret 2023
Editor
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PERAN BUDAYA ORGANISASI
DALAM MENINGKATKAN KINERJA
KARYAWAN

Dr. Endi Rochaendi, M.Pd.
Prodi S-1 PGSD Universitas Alma Ata

Hakikat dan Konsep Dasar Budaya Organisasi

Budaya organisasi dapat dikatakan sebagai sebuah
konstruksi nilai-nilai yang cenderung abstrak (Schein,
2010) dan sebagai pembentuk perilaku organisasi
(Watkins, 2013). Dalam hal ini, budaya organisasi
membicarakan tentang beberapa aspek, di antaranya (a)
keberadaan pola nilai, sikap, tingkah laku, hasil karya
dan karya yang di dalamnya terdapat segala instrument,
sistem kerja, teknologi dan bahasa yang dipergunakan, (b)
berkaitan erat dengan persepsi terhadap nilai-nilai dan
lingkungannya yang memunculkan berbagai pandangan
tentang kehidupan yang secara simultan memengaruhi
sikap dan tingkah laku dalam bekerja, (c) budaya
organisasi lahir dari pengalaman organisasi, kebiasaan-
kebiasaan yang dilaksanakan dalam pengelolaan dan
penyelenggaraan organisasi serta norma-norma yang
berkembang dan berlaku dalam kehidupan berorganisasi;
dan(d) terdapatnya konsepsi saling ketergantungan
(interdependensi) dari seluruh komponen
pengorganisasian.
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Glaser et al. (1987) dalam (Koesmono, 2005) menyebutkan
bahwa budaya organisasi merupakan pola-pola
kepercayaan, symbol-simbol, ritual-ritual dan mitos-
mitos-mitos yang berkembang dari waktu ke waktu dan
memiliki  fungsi  sebagai perekat yang  dapat
mempersatukan organisasi (lihat gambar).

Terlihat jelas
dalam perilaku

individu dan Budﬂ'fﬂ
Bllial  Organisasi

Keyakinan, nilai,
_danasumsl
= bersamayang

dipegang oleh
anggots organisas

Gambar 11.1 Budaya Organisasi
Sumber: (MenPANRB, 2012)

Sejalan dengan pernyataan tersebut, hakikatnya budaya
organisasi adalah pola nilai-nilai, sikap dan kebiasaan
organisasi serta norma-norma filosofi yang berkembang
dalam kehidupan berorganisasi. Needle (2004) memotret
budaya organisasi sebagai the organization’s vision,
values, norms, systems, symbols, language, assumptions,
beliefs, and habits.

Hal yang sama juga dijelaskan oleh (Ravasi, 2006) bahwa
budaya organisasi adalah seperangkat asumsi bersama
yang memandu apa yang terjadi dalam organisasi dengan
mendefinisikan perilaku yang sesuai untuk berbagai
situasi. Dengan demikian, hakikat dasar dari budaya
organisasi adalah nilai-nilai moral produktif yang
fundamental serta persepsi, pola pikir dan pola perilaku
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dari sumber daya manusia yang terlibat dan berinteraksi
dengan aktivitas organisasi.

Budaya organisasi mengandung pula karakter, pikiran
dasar, kode etik, kode moral dan kode perilaku karya dan
kekaryaan organisasi. Konsepsinya adalah sistem nilai
bersama dalam suatu organisasi yang menjadi acuan
bagaimana para pelaku organisasi melaksanakan
kegiatan untuk mencapai tujuan atau cita-cita organisasi.
Budaya organisasi tumbuh dan berkembang menjadi
mekanisme kontrol, memengaruhi cara pelaku organisasi
berinteraksi dengan para pemangku kepentingan di luar
organisasi

Beberapa pakar manajemen juga menyatakan hal yang
sama, bahwa budaya organisasi adalah kumpulan nilai
dan praktik aktivitas kinerja untuk kemajuan suatu
organisasi. Pada aspek yang lebih komprehensif, budaya
kerja adalah asumsi dasar yang diciptakan dan
dikembangkan oleh organisasi agar dapat beradaptasi
dalam perubahan ruang dan waktu sebuah perjalanan
kelembagaan. Terkait dengan pernyataan di atas, seorang
pakar menyatakan bahwa “organizational culture is the
collection of beliefs, values and methods of interaction that
create the environment of an organization. Organizational
culture encompasses the foundational values of a company
or business. It also reflects an organization’s expectations
and philosophy and the experiences of the employees and
leaders within it, often determining the group’s future
direction (Indeed, 2022).”

Berkaitan dengan hal di atas, maka budaya kerja adalah
norma, standar, prosedur dan Kkriteria (NSPK) yang
dimiliki oleh organisasi untuk menjadi panduan arah bagi
pengelolaan dan penyelenggaraan kelembagaan dan
keberhasilan pencapaian tujuan. Dikatakan NSPK
sehubungan budaya organisasi merupakan formulasi
sistem aturan serta menjamin kenyamanan dalam
mengejawatahkan pola sikap, pola tindak dan pola
perilaku berbagai dimensi organisasi yang mendukung
serta dapat membangkitkan daya sesuai kepentingan
organisasi pada masa depan.
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Ringkasnya, budaya organisasi adalah cara kerja yang
didasari nilai-nilai dan norma-norma positif, sehingga
menjadi motivasi dan memberikan inspirasi bagi
pengembangan dan peningkatan kapasitas organisasi.
Dengan demikian, bisa dikatakan bahwa budaya
organisasi adalah sikap dan perilaku para pelaksana
organisasi yang didasari atas nilai-nilai yang berkembang
yang diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta
kebiasaan dalam melaksanakan pengelolaan dan
penyelenggaraan organisasi atau organizational culture
may influence how much employees identify with their
organization (Schrodt, 2002).

Budaya organisasi memusatkan perhatian pada beberapa
dimensi, yaitu (a) pemahaman kepada makna bekerja, (b)
sikap terhadap pekerjaan atau apa yang dikerjakan, (c)
sikap terhadap lingkungan pekerjaan, (d) sikap terhadap
waktu kerja, (e) sikap terhadap alat yang digunakan, (f)
etos kerja dan (g) perilaku ketika bekerja atau mengambil
keputusan.

Dimensi sebagaimana tersebut di atas, selaras dengan
yang disampaikan (Cancialosi, 2017) bahwa dinamika
budaya organisasi bergerak pada (a) person culture and
market culture (market cultures are results-oriented, with a
fokus on competion, achiement and getting the job done), (b)
adaptive culture and adhodracy culture (adhocracy cultures
are dynamic and entrepreneurial, with a focus on risk-
taking, innovation, and doing things first), (c) power culture,
role culture and hierarchy cultrure (hierarchy cultures are
similar to role cultures, in that they are highly structured,
and they focus on efficiency, stability, and doing things
right), and (d) task culture and clan culture (clan cultures
are family-like, with a focus on mentoring, nurturing, and
doing things together).

Sementara Watkins (2013) menyatakan bahwa platform
dimensi budaya organisasi adalah (a) bagaimana
organisasi melakukan sesuatu, (b) budaya organisasi
merupakan produk kompensasi, (c) budaya organisasi
merupakan deskripsi mengenai organisasi dari dalam
sebagai proses kolaborasi untuk menciptakan kesadaran
dan perspektif perseorangan dari para pelaku organisasi,
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(d) merupakan sekumpulan nilai dan ritual yang memiliki
fungsi sebagai perekat untuk mengintegrasikan para
pelaku organisasi, (e) budaya organisasi adalah
peradaban dan kebiasaan di tempat kerja, (f) budaya
merupakan  sistem  kekebalan organisasi untuk
melindungi/memproteksi tekanan implikasi dari luar
organisasi, (g) budaya organisasi dibentuk oleh
lingkungan organisasi yang bervariasi dan terdiverifikasi,
dan (h) budaya organisasi beradaptasi dengan realitas
dalam tujuan dan pengelolaan organisasi yang dibentuk.

Selain itu, tidak dapat dipungkiri bahwa budaya
organisasi menyampaikan empat dimensi penting yang
menjadi perhatian utama. Pertama, budaya organisasi
diasumsikan menjadi dimensi navigasi yang berkaitan
dengan pengaturan dan pengelolaan organisasi dari
kondisi sebelumnya yang diarahkan kepada kondisi
organisasi yang diinginkan pada masa yang akan datang.

Kedua, budaya organisasi merupakan komponen
kepemimpinan yang bisa menjadi infrastruktur dalam
membangun dan mengomunikasikan visi, misi dan tujuan
organisasi kepada para pelaku organisasi.

Ketiga, dapat dinyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan elemen penggerak untuk kepentingan
penyediaan  keahlian, struktur dan lingkungan
pendukung dan sumber daya bagi pencapaian visi, misi
dan tujuan organisasi termasuk memastikan manfaat
yang akan menjadi kontribusi organisasi di kemudian
hari. Terakhir, bahwa budaya organisasi merupakan
dimensi kepemilikan yang berupaya menciptakan
kebutuhan dan produktivitas organisasi.

Dewasa ini, budaya organisasi dapat dibedakan atas
beberapa tipe, yaitu (a) budaya klan (keluarga) yang
memusatkan perhatian pada upaya ~menjadikan
pemimpin sebagai mentor serta menghargai tradisi dan
kesetiaan sebagai nilai paling utama meskipun tetap
memperhatikan kerja sama tim dan bersifat inklusif, (b)
budaya adhokasi yang lebih mengedepankan kreativitas
dan inovasi serta dinamika para pelaku organisasi dalam
mengembangkan perkembangan organisasi untuk masa
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yang akan datang dengan mempertimbangkan terhadap
kebutuhan pasar, (c) budaya pasar yang lebih terbuka
dengan persaingan/kompetisi sebagai bagian dari upaya
merangsang motivasi para pelaku organisasi dalam
bekerja dan mengukur tingkat keberhasilannya, dan (d)
budaya hierarki yang lebih memusatkan perhatiannya
kepada tingkat kepatuhan pelaku terhadap organisasi
yang diikutinya melalui pengejawatahan komitmen,
konsistensi dan konsekuensi terhadap norma, standar,
prosedur dan kriteria NSPK) yang telah ditetapkan
organisasi untuk kemajuan dan keberhasilan organisasi
pada masa depan (Indeed, 2022).

Beberapa unsur yang terlibat dalam budaya organisasi,
seperti (a) budaya organisasi merupakan visi, misi dan
tujuan organisasi yang menjadi praktik-praktik baik
dalam penyelesaian pekerjaan dan hubungan interaksi di
antara para pelaku dan pemangku kepentingan yang
dapat memberikan manfaat dalam penerjemahan peran,
identitas para pelaku organisasi, supporting
pengimplementasian tujuan bersama dan stabilitas
organisasi; (b) budaya kerja yaitu sikap serta perilaku
individu dan kelompok yang didasari atas nilai-nilai yang
diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta
kebiasaan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan
sehari-hari (Kementerian Ketenagakerjaan, 20135); (c)
nilai-nilai organisasi yang merupakan dasar acuan dan
motor penggerak motivasi, sikap dan tindakan yang
dikembangkan berdasarkan visi dan misi organisasi; (d)
etos kerja yaitu paradigma kerja yang diyakini oleh para
pelaku organisasi yang direalisasikan dalam bentuk nyata
melalui perilaku dalam bekerja; dan (e) pola pikir (mind
set) merupakan kerangka mental untuk membangun
makna tertentu, sehingga dapat menentukan pandangan,
sikap dan perilaku seseorang dalam bekerja (MenPANRB,
2012).
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Nilai-Nilai Budaya Organisasi

Budaya organisasi berkaitan dengan nilai, tujuan dan
kondisi yang diharapkan dikemudian hari termasuk
bagaimana menumbuhkembangkan nilai-nilai moral dan
budaya kerja produktif serta melakukan perbaikan atas
persepsi, pola pikir dan perilaku sumber daya manusia
sebagai subjek dan objek pengelolaan dan pengaturan
organisasi.

Lebih jelasnya, budaya organisasi adalah sekumpulan
keyakinan, nilai dan metode interaksi yang dapat
menciptakan lingkungan organisasi yang kondusif dan
progresif, termasuk di dalamnya terdapat cerminan
ekspetasi dan filosofi organisasi untuk kondisi organisasi
pada masa depan.

Pada konteks tersebut, budaya organisasi merupakan
seperangkat aturan, nilai, norma, dan pengetahuan yang
dimiliki oleh organisasi sebagai sarana dalam
mempersepsikan sesuatu serta mendorong terwujudnya
tingkah laku bagi anggota organisasi (Rudito, 2009) serta
dinamika sistem nilai dalam berbagai dimensi kehidupan
yang berlaku untuk kurun waktu tertentu yang cukup
jauh ke depan berupa hasil dan pedoman berperilaku
(Engkoswara & Meirawan, 2007).

Diyakini bahwa manfaat budaya organisasi berpengaruh
secara positif dan signifikan, memberikan keuntungan
secara simultan terhadap para pelaku organisasi maupun
organisasi itu sendiri, di antaranya, keuntungan yang
diperoleh para pelaku organisasi adalah memperoleh
kesempatan untuk berperan, berprestasi, aktualisasi diri,
mendapat pengakuan dan terbentuknya rasa memiliki
untuk bertanggung jawab terhadap tugas dan pekerjaan
organisasi tersebut.

Budaya organisasi tersebut dapat melengkapi dirinya
sedemikian rupa, sehingga memiliki kecakapan integrative
dalam melaksanakan tugas keorganisasian secara
operasional. Manfaat budaya organisasi bagi para pelaku
organisasi adalah menciptakan nilai kompetensi yang
dibutuhkan dalam merealisasikan tugas pokok dan
fungsinya yang pada akhirnya mampu memberikan
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kontribusi dalam meningkatkan kinerja para pelaku
organisasi itu sendiri.

Sementara di sisi lainnya, manfaat budaya organisasi
untuk kepentingan organisasi/kelembagaan dirancang
untuk (a) meningkatkan kerja sama, dan mengefektifkan
koordinasi, integrasi dan sinkronisasi; (b) keselarasan dan
dinamika organisasi termasuk dapat memperlancar
komunikasi dan hubungan kerja di antara para pelaku

organisasi dengan organisasi/kelembagaan; (c)
mengeliminasi hambatan-hambatan kultural dan beban
psikologis; (d) terciptanya suasana kerja yang

menyenangkan dan produktif; dan (e) dapat memberikan
bantuan dalam melaksanakan pengembangan sistem
ketatalaksanaan organisasi dan metode kerja praktis
untuk peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi
(MenPANRB, 2012).

Pada konteks tersebut adalah mendorong terbentuknya
sikap dan perilaku sesuai dengan budaya kerja dan
meningkatkan kinerja para pelaksana organisasi
(Kementerian Ketenagakerjaan, 2015). Singkatnya,
budaya organisasi memberikan manfaat drives high-
achievement and positive results. This can lead to greater
financial results and can help meet customer needs. In
addition, this type of culture in the workplace can also help
engage employees and retain your workers for longer
periods (Felipecarvalhono, 2022).

Pada dasarnya, budaya organisasi memberikan manfaat
dalam kegiatan peningkatan pelayanan, peningkatan
keuntungan, peningkatan motivasi kerja, tindakan
pengambilan keputusan yang lebih baik dan
terciptakanya kesehatan organisasi dan kenyamanan
para pelaku organisasi. Selain itu, bahwa manfaat budaya
organisasi dapat memberikan nilai tambah bagi
peningkatan dan pengembangan kapasitas para pelaku
dan organisasi tersebut.

Wong (2020) menyatakan bahwa ... organizational culture
is the collection of values, expectations, and practices that
guide and inform the actions of all team members.
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Organizational culture affects all aspects of your business,
from punctuality and tone to contract terms and employee
benefits. When workplace culture aligns with your
employees, they’re more likely to feel more comfortable,
supported, and valued. Companies that prioritize culture
can also weather difficult times and changes in the
business environment and come out stronger.

Lebih lanjut, hal di atas berkaitan dengan faktor manfaat,
maka nilai-nilai budaya organisasi yang dikembangkan
meliputi: (1) komitmen dan konsisten terhadap visi, misi,
tujuan organisasi yang telah ditetapkan, (2) wewenang
dan tanggung jawab, (3) keikhlasan dan kejujuran (4)
integritas dan profesionalisme, (5) kreativitas dan
kepekaan  (sensitifitas), (6) kepemimpinan dan
keteladanan (7) kebersamaan dan dinamika kelompok
kerja, (8) ketepatan/keakurasian dan kecepatan kerja, (9)
rasionalitas dan kecerdasan emosi, (10) keteguhan dan
ketagasan, (11) disiplin dan keberaturan bekerja, (12)
keberanian dan kearifan dalam pengambilan keputusan,
(13) dedikaski dan loyalitas, (14) semangat dan motivasi,
(15) ketekunan dan kesabaran, (16) keadilan dan
keterbukaan, dan (17) penguasaan ilmu pengetahuan dan
teknologi, sehingga memiliki kecakapan dalam
memberikan impresi lebih kepada para pihak.

Nilai-nilai budaya organisasi tersebut selaras dengan
Peraturan Menteri Ketenagakerjaan Republik Indonesia
Nomor 37 Tahun 2015 Tentang Budaya Kerja Pegawai
Aparatur Sipil Negara Kementerian Ketenagakerjaan,
bahwa nilai-nilai yang dikembangkan dalam penciptaan
budaya organisasi adalah jujur, professional, solid,
kreatif, dan melayani. Pada nilai kejujuran terdapat nilai
integritas yang berarti niat, pikiran, perkataan, dan
perbuatan yang selaras Dberdasarkan kebenaran,
kebaikan, dan kemanfaatan di atas segalanya yang
dimiliki.

Pengertian profesional adalah kemarnpuan untuk
memaharni, menguasai, dan melakukan hal-hal yang
harus dikerjakan secara konsisten dan produktif dalam
memberikan hasil pekerjaan yang bermanfaat.

177



Soliditas diartikan sebagai kemampuan untuk bekerja
sarna dengan pihak yang lain dengan saling melengkapi
dan mengutamakan objektivitas.

Kreativitas adalah kemampuan dalam bekerja dengan
selalu mencari gagasan dan berupaya menemukan inovasi
baru yang lebih baik dalam mencapai kinerja yang
optimal, sedangkan melayani dalam arti terdapatnya
upaya untuk meningkatkan kualitas pelayanan dan
pelayanan dengan selalu bersikap ramah, sopan, empati,
non diskriminatif serta tepat sasaran serta waktu dalam
orientasi meningkatkan kepuasan pelanggan.

Untuk kepentingan pengejawatahan nilai-nilai budaya
organisasi, maka beberapa hal yang perlu dilaksanakan
adalah (a) menentukan indikator perubahan perilaku
yang akan membantu meningkatkan kinerja organisasi
melalui kegiatan berkomunikasi yang intensif dan selaras
dengan kebutuhan, (b) membingkai kembali pola pikir
para pelaku organisasi dalam menciptakan pola sikap dan
pola perilaku yang akan berkesesuaian dengan visi, misi
dan tujuan organisasi, (c) mengembangkan inisiatif dan
prakarsa dalam pembentukan platform budaya organisasi
yang selaras dengan perkembangan keadaan organisasi,
(d) memberikan peluang dan kesempatan kepada para
pelaku  organisasi untuk = berpartisipasi dalam
menyelesaikan berbagai tantangan dan kendala yang
dihadapi organisasi, (e) melaksanakan promosi dan
mutasi jabatan dan pekerjaan sebagai bagian dari upaya
memperluas dan memperkaya pengalaman bekerja, (f)
formulasi budaya organisasi lebih menekankan pada
perubahan pelaku organisasi, (g) pengembangan rencana
tindakan dalam penetapan dan tujuan organisasi secara
massif, sistematis dan terukur, (h) mengomunikasikan
data dan informasi yang lebih up-date guna pelaksanaan
pengendalian yang lebih intensif dan berkelanjutan, (i)
pemberian umpan balik atas aktivitas pengukuran kinerja
para pelaku organisasi, dan (j) merekrut para pelaku
organisasi yang memiliki kualifikasi dan kompetensi yang
lebih adaptif dengan visi, misi dan tujuan organisasi
(Felipecarvalhono, 2022).
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Budaya Organisasi sebagai Agregat Peningkatan
Kinerja

Sasaran penerapan budaya organisasi pada dasarnya
lebih difokuskan kepada para pelaku organisasi dalam
upaya membangun daya saing organisasi. Terkait dengan
pernyataan tersebut, maka sasarannya adalah (a)
menumbuhkembangkan nilai-nilai moral dan budaya
kerja produktif kepada setiap para pelaku organisasi yang
bersumber dari visi, misi dan tujuan organisasi serta nilai-
nilai kerja produktif yang disesuaikan dengan
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, (b)
memperbaiki persepsi, pola pikir dan perilaku para pelaku
organisasi yang bertentangan dengan visi, misi dan tujuan
organisasi sekaligus mempercepat formulasi praktik-
praktik baik dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsi,
dan (c) meningkatkan kinerja para pelaku organisasi,
sehingga lebih professional dalam penyelesaian pekerjaan
dan tugas pokoknya.

Dalam hubungan pencapaian sasaran tersebut, maka
sangat diperlukan strategi pengembangan dinamika
beberapa formulasi tentang sikap dan pola tindakan yaitu:
menetapkan visi dan misi perusahaan, penyampaian
tujuan organisasi yang lebih luas dan jelas, membangun
sikap positif karyawan, membuat program pelatihan
kompetensi, memberikan penghargaan, mengadakan
evaluasi kinerja.

Beberapa agregat yang dapat memberikan nilai tambah
bagi pernyataan tersebut di atas, di antaranya (a)
membangun keselarasan berkelanjutan dengan visi,
tujuan, dan sasaran organisasi, (b) menyampaikan
apresiasi dalam bentuk pemberian pengakuan dan terima
kasih atas berbagai kontribusi yang telah dibuat dan
dikerjakan, (c) memberikan kepercayaan kepada pelaku
organisasi dalam rangka dukungan atas produktivitas
yang dilakukan, (d) menciptakan budaya untuk saling
memotivasi, (€) menciptakan budaya tangguh dengan
membentuk kemampuan untuk merespons perubahan,
sehingga bisa lebih efektif dalam penyelesaian berbagai
tantangan dan kendala, (f) membentuk kolaborasi,
komunikasi dan saling menghormati dalam pelaksanaan
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tugas dan fungsi, (g8 membentuk nilai-nilai integritas,
sehingga memunculkan akuntabilitas dan
pertanggungjawaban di kalangan para pelaku organisasi,
(h) memberikan kesempatan kepada para pelaku
organisasi untuk melakukan inovasi dan interpretasi yang
sejalan dengan visi, misi dan tujuan organisasi, dan (i)
menjamin kebebasan atas tekanan psikologis yang dapat
menghalangi dinamika dan adaptasi pelaksanaan tugas
dan pekerjaan.

Peta jalan dalam membangun budaya organisasi,
sehingga dapat meningkatkan kinerja sebagaimana
disampaikan oleh Wong (2020) terdiri atas beberapa
faktor, yaitu: (a) excel in recognition, (b) enable employee
voice, (c) make your leaders culture advocates, (d) live by
your company values, (e) forge connections between team
members, (f) focus on learning and development, (g) keep
culture in mind from day one, and (h) personalize the
employee experience.

Tafsir dari excel 1in recognition bahwa dalam
pengembangan budaya organisasi harus disampaikan
mengenai pengakuan berbagai kontribusi yang telah
dilaksanakan oleh para pelaku organisasi dalam bentuk
penghargaan yang sifatnya natura maupun dalam bentuk
financial, sehingga dapat dijadikan motivasi untuk tetap
berkontribusi terhadap organisasi. Dalam praktiknya
menjadikan pengakuan sebagai bagian dari pembiasaan
yang harus dilakukan secara massif.

Selanjutnya, dikembangkan pula budaya untuk saling
memberikan umpan balik dalam rangka mendorong
aktivitas progresif para pelaku organisasi. Kerangka
umpan balik bisa dalam bentuk memberikan kesempatan
untuk berkomunikasi dalam bentuk audiovisual sebagai
upaya mengevaluasi pelaksanaan tugas dan pekerjaan
para pelaku organisasi. Umpan balik juga dapat dijadikan
mediasi, advokasi, edukasi dan fasilitasi atas berbagai
harapan para pelaku dan satuan organisasi.

Make your leaders culture advocates merupakan tafsir
bahwa kepemimpinan merupakan bentuk untuk saling
berbagi sumber daya (resource sharing) dan membuat
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integrasi proses konfigurasi dari aktivitas, antara pelaku
dan satuan organisasi dalam mengisi ruang-ruang
pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai implementasi
dari visi, misi dan tujuan organisasi.

Live by your company values diartikan sebagai upaya
menjadikan nilai-nilai budaya organisasi menjadi
navigasi, kepemimpinan, kepemilikan dan penggerak
dalam membangun organisasi yang berkaitan dengan
menghasilkan output/outcome. Salah satu langkah dalam
menterjemahkan forge connections between team members
adalah memperkuat jaringan komunikasi dan koordinasi
dengan mengembangkan pola-pola interaksi yang baik
serta menjamin proses kontrol yang berimbang
didasarkan atas transparansi, akuntabilitas dan
partisipasi para pelaku organisasi dan satuan organisasi.

Focus on learning and development pada dasarnya
merupakan peta jalan yang disusun untuk membantu
para pelaku organisasi memahami perubahan dan
pelaksanaan  pengendalian untuk  pengembangan
kapasitas. Pelatihannya dipusatkan pada upaya
membentuk kombinasi keterampilan, pengetahuan dan
kecakapan yang dibutuhkan agar mampu melaksanakan
tugas-tugas jabatan dan memberikan impresi lebih dalam
melengkapi sedemikian rupa, sehingga memiliki
kemampuan untuk berkompetisi.

Aktivitas keep culture in mind from day one pada dasarnya
diartikan sebagai kegiatan diseminasi dan internaslisasi
nilai-nilai budaya organisasi berdasarkan prakatsa awal.
Ruang aktivitas adalah melakukan modifikasi dari sistem
dan mekanisme-mekanisme kerja yang disesuaikan
dengan penyesuaian gaya dan instrument pola perilaku
dan pola tindakan pelaku organisasi. Dalam konteks
tersebut, dimunculkan horizontal networking, sehingga
dapat menciptakan prakarsa-prakarsa berdasarkan
tingkat kebutuhan (demand-driven).

Hal terakhir dalam pemetaan budaya kerja adalah
personalize the employee experience, yang diartikan
mengidentifikasi kompetensi inti, kompetensi penunjang
dan kompetensi spesifik para pelaku organisasi.
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Termasuk di dalamnya ada upaya penataan secara
proprsional tugas, fungsi, sistem dan mekanisme
tanggung jawab dalam rangka progresifitas keberhasilan
organisasi.

Identifikasi yang dilakukan adalah memverifikasi
kemampuan dan  kecakapan pelaku  organisasi
melaksanakan tugas-tugas jabatan, memiliki kecakapan
dalam memberikan impresi lebih dan memahami materi
dan objek yang terkait dengan jabatannya. Dengan
demikian, platform penerapan budaya organisasi sehingga
menghasilkan kinerja yang lebih optimal pada dasarnya
harus disesuaikan dengan formulasi keterbukaan dari
para pihak, disesuaikan dengan visi, misi dan tujuan
organisasi, dilaksanakan secara simultan dalam suatu
kebijakan yang mengikat, kondisi lingkungan kerja harus
kondusif melalui aspek keteladanan, kenyamanan bekerja
dan penegakan regulasi yang tegas dan lugas.

Budaya organisasi ini bersifat dinamis. Terjadinya
kesepahaman dalam pengelolaan budaya organisasi
sangat ditentukan beragam agregat, di antaranya
komitmen dari para pemimpin organisasi/manajer untuk
selalu setia melakukan pemberdayaan budaya organisasi
tersebut pada tingkatan sistem, kelembagaan dan
berbagai sumber daya. Keemudian, nilai-nilai yang
berkaitan dengan budaya organisasi tersebut harus
dipahami dan dimengerti oleh para pihak, saling percaya,
dan Dbersikap terbuka wuntuk menerima berbagai
perubahan dan mobilisati metode kerja yang lebih efektif
dan efisien. Di samping itu, budaya organisasi tersebut
harus memiliki keterkaitan langsung dengan pelaksanaan
tugas dan pekerjaan serta terdapatnya tindak lanjut atas
rasionalisasi tugas pokok dan fungsi yang telah
diimplementasikan.
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Islam dan (b) Inovasi Pengelolaan dan Kelembagaan
Pendidikan Agama Islam.
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