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Abstract

Bank X is one of the Regional Development Bank (RDB) in Bapdwiho
currently doing transformation of their organization. Tafore, they need to
alter and reshape their organizational culture, since eamtty they still in the
process of determining this matter. Thus, the aims of ttésarch are : Firstly, to
identify and analyze the current organizational culturedaexpectation of their
employees. Secondly, give feedback to the bank regardays 9o undertake
changes of the organization’s culture. From the resultseskarch using instruments
OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) anstriments MSAI
(Management Skills Assessment Instrument), this studysstitat organizational
culture currently perceived by the employees are domindtgdthe Market
and the Hierarchy, whereas culture that is expected to be iolted by the
employees are the Clan and the Market. Therefore, the bae#l teeincrease the
aspect of Adhocracy and Clan while simultaneously lowekiiagket and Hierarchy.

Keywords: Organizational culture, OCAI (Organizational Culture Assment
Instrument), MSAI (Management Skills Assessment Instiyme

Abstrak

Bank X adalah salah satu Bank Pembangunan Daerah (BPD)edegruka di kota
Bandung yang sedang ingin bertransformasi menuju jajasauk besar di kancah
nasional. Hal ini menuntut adanya perubahan budaya oagrnisda perusahaan,
dimana Bank X belum secara khusus menentukan budaya sepenjiang hendak
dituju. Dengan demikian, tujuan penelitian yang ingin gaaialah : Pertama, un-
tuk mengetahui dan menganalisis budaya organisasi sadaimiyang diharapka.
Kedua, memberikan masukan kepada perusahaan mengeraHdaggkah untuk
melakukan perubahan budaya organisasi. Dengan mengguitateumen OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument) danudrmstn MSAl(Management
Skills Assessment Instrumeritasil penelitian menunjukan bahwa budaya organisasi
yang saat ini dirasakan oleh pegawai didominasi oleh bulsyéietdanHierarchy,
sedangkan budaya yang diharapkan oleh pegawai didomiledsbadayaClan dan
Market Rekomendasi yang dimunculkan dari penelitian ini adakugahaan perlu
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meningkatkan aspek budayahocracydanClan serta menurunkan budayarket
danHierarchy.

Kata kunci: Budaya Organisasi, OCAI (Organizational Culture Assesgimstru-
ment), MSAI (Management Skills Assessment Instrument)

1. Pendahuluan

Persaingan pada era globalisasi semakin ketat namun menpialikang sekaligus
tantangan dalam dunia bisnis. Keberhasilan suatu perasditiak lepas dari budaya
perusahaan dan etos kerja profesional yang dapat merkagkiainerja perusahaan.
Kekuatan budaya perusahaan mampu memberikan dampak gaifgkan terhadap
kinerja ekonomi dalam jangka panjang. Bahkan, budaya pkaasm akan menjadi
suatu faktor yang semakin penting dalam menentukan kefikrhaatau kegagalan
suatu perusahaan. Budaya organisasi (BO) sebagai fakigmanting perlu dikelola
terutama oleh perusahaan yang cukup besar. BO dikelolen@datadiarahkan dengan
budaya yang selaras dan kompatibel dengan visi, misi, dategt organisasi. Tetapi
dalam kenyataannya, belum banyak organisasi yang meadgg&kecara serius.

Terdapat beberapa hal yang menyebabkan BO belum dikelolgadeserius.
Pertama, pendapat dari manajemen organisasi bahwa BChddaldisi yang di-
wariskan dari pendiri organisasi sehingga tidak mungkipatiairubah(taken for
granted) Pendapat ini menghambat organisasi untuk mengelola B&gaghana
organisasi mengelola sumber daya yang lain untuk mencajoainnya. Kedua, or-
ganisasi yang besar membutuhkan contoh-contoh suksegasetzaian untuk mau
mencoba dalam pengelolaan BO. Meskipun demikian, beluiyeiasrganisasi besar
yang mau membagi pengalamannya secara sistematis sehi#lggaada insentif un-
tuk mencoba mengelola BO secara ilmiah sesuai dengan kaidahjemen. Ketiga,
alat (tool) yang dibutuhkan dalam pengukuran keberhasilan dalam redadO.
Alat tersebut dapat terukimeasurabledan terlihat(tangible) agar pihak manaje-
men memiliki insentif untuk berinvestasi di bidang ini daldal waktu, biaya, dan
perhatiannya.

BO yang ideal untuk suatu organisasi setidaknya memiliki sitat. Pertama,
budaya yang dikembangkan harus strong (kuat) sehingga miarapgikat dan mem-
pengaruhi perilaku para individu pelaku organisasi, dafemini pemilik, manaje-
men, dan anggota organisasi untuk menyelaraskan antaemtundividu dan tujuan
kelompok dengan tujuan organisasi. Hal lain yang perlurtiggé&kan dalam mem-
bangun BO adalah BO mampu mendorong para pelaku organistas memiliki
tujuan , sasaran, persepsi, perasaan, dan kepercayaam, B0 yang akan diban-
gun harus fleksibel dan responsif terhadap perkembanggkutigan internal dan
eksternal organisasi atau dinamis dan adaptif. Lingkurdiaternal organisasi yang
dimaksud adalah tuntutan datakeholdergksternal, perubahan lingkungan hukum,
ekonomi, politik, sosial, dan teknologi informasi.

|
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2. Studi Literatur

Menurut Ernawan (2011), budaya organisasi merupakan gayacara hidup dari
suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nikdi-atau kepercayaan
yang selama ini dianut oleh seluruh anggota organisasi.ayudorganisasi
adalah pola kepercayaan, nilai, ritual, mitos para anggattu organisasi, yang
mempengaruhi perilaku semua individu dan kelompok di dadeganisasi (Harrison
& Stokes, 1992). Selain itu, budaya juga mempengaruhi sabagesar aspek
kehidupan organisasi, seperti bagaimana keputusan digiaph yang membuatnya,
bagaimana imbalan dibagikan, bagaimana orang diperlakudan bagaimana
organisasi memberi respon kepada lingkungannya. Menufstétle (1994),
budaya merupakan suatu program mental yang kolektif yanglredakan anggota
suatu kelompok dari kelompok lainnya. Meskipun budaya é@rabda dalam pikiran
setiap individu, ia menjadi terkristalisasi dalam ingitdan produk suatu kelompok
masyarakat, yang akhirnya memperkuat program mentabigrse

Selanjutnya, menurut penelitian Widyo Gunadi et. al. (301érdapat
permasalahan Sub-Kultur dalam menetapkan budaya orsginiSiub-Kultur yang
dimakasudkan adalah sebagai kultur organisasi pada tisgkaan kerja. Beberapa
penelitian menunjukkan bahwa pada organisasi yang besmadevariasi tugas,
sub kultur lebih menentukan kinerja ketimbang kultur dielegrganisasi. Dengan
demikian permasalahan sub kultur perlu dianalisis secaisus. Dari analisa
situasional yang dilakukan, permasalahan tersebut ntelipu

1. Belum ada pengaturan/penetapan/kebijakan sub kultaras&omprehensif yang
diterima oleh seluruh pegawai dan pimpinan puncak. Kelgjedasan ini dapat
menyebabkan keraguan dalam implementasi dan formulakiukul yang pada
gilirannya berdampak kepada ketidakseriusan pelaksamasymam perubahan
kultur. Termasuk dalam pengaturan ini adalah permasalkbasep kultur dan
pengukurannya.

2. Budaya Organisasi masih lemah. Lemahnya kultur ini ¢likkan dengan beber-
apa indikator seperti :

— Adanya gap antara kultur ideal dan kultur saat ini, baik delerganisasi
maupun level satuan kerja.
— Implementasi nilai yang semakin menurun.

— Terjadinya konflik nilai, baik yang bersifat berlawananugtan sifat priori-
tas yang berbeda.

— Terjadinya konflik nilai, baik yang bersifat berlawananugtan sifat priori-
tas yang berbeda.

— Terjadinya konflik elemen sub kult@discrepancy) misalnya pada sub kul-
tur ideal menunjukkamdhocracy-inovatifnamun pada aspek kepemimp-
inan justru lebih menekankan ada asgak-harmoni
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Lebih lanjut, kekuatan budaya organisasi dapat diukurggaiuh mana budaya
tersebut dianut oleh semua anggota dan sejauh mana anggatasasi memper-
cayainya. Semakin intens budaya organisasi, semakin kumggpuhnya pada semua
tingkatan dimana budaya memanifestasikan diri, yaitu nesrgaruhi tak sekedar si-
kap karyawan namun juga nilai-nilai, asumsi dasar dan kegakmereka. Kuat atau
lemahnya budaya organisasi sangat penting karena metrglilérapa manfaat bagi
organisasi, dimana diantaranya menjadi perekat yang nrsatp&an organisasi.

Cameron dan Quinn (2006) menyatakan bahwa salah satunmeiryang dapat
digunakan untuk mengidentifikasi dan mendiagnosa budayenimasi adalah OCAI
(Organizational Culture Assesment Instrumenilereka menggambarkan masing-
masing empat jenis budaya sebagai berikut : budéya budayaadhocracy budaya
market dan budayahierachy Instrumen OCAI berguna dan akurat dalam mendi-
agnosa aspek-aspek penting budaya yang mendasari ogjafig@an instrumen
OCAI adalah membantu mengidentifikasi budaya organisasiisedan budaya or-
ganisasi yang diharapkan di masa depan.

Meskipun demikian, sebuah perubahan budaya pada akheryantung pada
pelaksanaan perilaku oleh individu dalam organisasi yaegperkuat nilai-nilai
budaya yang baru dan konsistensi individu dalam organisask membantu proses
manajerial perilaku Manajemeskill Assesment Instrume(iSAIl) ataulnstrument
Penilaian Keterampilan Manajemen. MSAI akan mengideiatiiknetodologi untuk
membuat profil keterampilan manajerial. Profil ini didaserlpada kerangka yang
sama dengan profil budaya. MSAI dapat digunakan untuk mentftkasi keter-
ampilan dan kompetensi manager yang harus dikembangkadititaykatkan dalam
rangka meningkatkan upaya perubahan budaya (Cameron diam, Q006).

Lebih lanjut, MSAI membantu manajer mengidentifikasi keknadan kelema-
han menejerial serta kompetensi yang akan membantu cagabisrgerak menuju
budaya masa depan yang disukai. MSAI juga bermanfaat mémbarmpan balik
kepada manajer. Proses peningkatan kompetensi mangjebiatli dapat dilakukan
dengan pendekatan sistematis berikut ini :

1. Mengidentifikasi keterampilan khusus yang membutuhkemgikan atau pe-
ngembangan.

2. Merancang rencana perbaikan yang akan mengarah padp&argang terukur.

3. Memastikan bahwa rancangan yang baru akan memperkuaekensi manaje-
rial dan mendukung proses perubahan budaya.

3. Metode Pendlitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian ddgkripenelitian deskriptif
menyajikan satu gambar yang terperinci tentang satu sikhasus,settingsosial,
atau hubungan. Banyak temuan penelitian sosial dalam |jaiganakan untuk
membuat putusan kebijakan adalah deskriptif (Newman 288lam Silalahi, 2009).
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Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian suReyelitian survey adalah
penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi darggwrakan kuesioner
sebagai alat pengumpul data yang pokok. Ada dua tipe utamgupgulan data
yang digunakan untuk metode survey, yakni kuesioner atgkearan wawancara
(Silalahi, 2009).

Metode analisis dalam penelitian ini, yaitu alat ukur yangudakan untuk
menilai dan memetakan budaya organisasi di Bank X yang iki§ad objek
penelitian adalah OCAI dan MSAI. OCAI telah banyak digumakéeh perusahaan
untuk menunjukkan budaya yang dominan yang saat ini dieasakeh pegawai
dan mengetahui budaya yang diharapakan oleh pegawai uitbkkahakan dalam
suatu organisasi. Kuesioner OCAI berisi pertanyaaan da@nipat) kuadran budaya
yaitu budayaClan, budayaAdhocracy budayaMarket dan budayaHierarchy,
dimana masing-masing kuadran budaya berisikan 6 (enarek gsmilaian yaitu:
Kepemimpinan Organisasi, Karakter Dominan, Manajemensdpd Perekat
Organisasi, Strategi yang Ditekankan, dan Kriteria Keasithn.

Kuesioner MSAI yang disebar kepatig levelbertujuan untuk mengukur keter-
ampilan manajerial dalam melakukan perubahan budayaisegayang diinginkan.
Kuesioner MSAI berisi 12 (dua belas) Keterampilan ManajeKeterampilan terse-
but adalahAdhocracy (Innovation, The Future, Continuous ImprovetneMar-
ket (Competitiveness, Energizing Employees, Customeic8grHierarchy (Accul-
turation, Control System, Coordination), dan Clan (MamagiTeam, Interpersonal
Relation, Development of Other)

4. Pembahasan

Pembahasan dalam bagian ini dibagi kedalam 2 (dua) bagéiaBpertama adalah
paparan tentang Budaya Organisasi Bank X saat ini dan bugayg diharapkan.
Bagian kedua merupakan pemaparan mengenai keterampilagjerial dari para
manajer yang menjadi responden penelitian.

4.1. Budaya Organisasi Divisi SDM dan Kantor Cabang Utama Bank X

Penelitian dilakukan di Divisi Sumber Daya Manusia (SDMhka Pusat dan Kan-
tort Cabang Utama Bank X. Responden penelitian ini seba®gakrang. Hasil
penelitian mengenai budaya organisasi Bank X ditampilkedagabel berikut ini.

Dari tabel terlihat bahwa budaya dominan yang dirasakarirsaaalahMarket
dan Hierarchy Budaya yang diharapkan adal@kan danMarket

4.2. Analisis Budaya Organisasi Divisi SDM dan Kantor Cabangdé&Bank X

4.2.1. Meningkatkan Adhocracy (saat ini: 23,21 / harapan: 24,08)

— Keinginan kuat untuk bisa bebas berinovasi seharusnyabdiigi dengan di-
berikannya suasana yang dinamis dalam lingkungan kerja pemimpin di-
haruskan mampu menjembatani keinginan karyawan dengdryamg harus
dicapai oleh perusahaan.
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Tabel 1. Skor OCAI Bank X

DIMENSI ASPEK SAAT INI  HARAPAN

Karakter yang Dominan (KD) 23,05 24,57

Kepemimpinan Organisasi (KO) 22,56 23,90

Manajemen Personil (MP) 22,62 23,17

Adhocracy (B) Perekat Organisasi (PO) 22,93 25,30
Strategi yang Ditekankan (ST) 24,39 23,17

Kriteria Keberhasilan (KK) 23,72 24,33

TOTAL 139,27 144,45

RATA — RATA 23,21 24,08

Karakter yang Dominan (KD) 25,85 24,88

Kepemimpinan Organisasi (KO) 26,52 23,96

Manajemen Personil (MP) 30,30 23,78

Market (C) Perekat Organisasi (PO) 25,73 24,27
Strategi yang Ditekankan (ST) 25,43 24,70

Kriteria Keberhasilan (KK) 25,98 24,88

TOTAL 159,82 146,46

RATA — RATA 26,64 24,41

Karakter yang Dominan (KD) 25,67 22,74

Kepemimpinan Organisasi (KO) 25,06 23,90

Manajemen Personil (MP) 24,88 25,49

. Perekat Organisasi (PO) 26,52 23,17
Hierarchy (D) Strategi yang Ditekankan (ST) 26,83 23,60
Kriteria Keberhasilan (KK) 25,79 22,68

TOTAL 154,76 141,59

RATA — RATA 25,79 23,60

Karakter yang Dominan (KD) 25,00 27,62

Kepemimpinan Organisasi (KO) 25,24 27,99

Manajemen Personil (MP) 23,48 27,74

Clan (A) Perekat Organisasi (PO) 24,63 26,95
Strategi yang Ditekankan (ST) 22,99 27,50

Kriteria Keberhasilan (KK) 24,15 28,17

TOTAL 145,49 165,98

RATA — RATA 24,25 27,66

— Memberikan dukungan, tidak hanya pada perubahan atausingaag hebat
tetapi juga memberi penghargaan pada peningkatan yangpuai&ecil tetapi

berkelanjutan.

4.2.2. Menurunkan Market (saat ini: 26,64 / harapan: 24,41)

Menurunkan tuntutan organisasi dalam pencapaian sasarenskkaryawan merasa
sebaik apapun mereka bekerja hasilnya tidak akan mengubapum terhadap
peningkatan karir mereka. Seharusnya tuntutan akan talig@bangi dengan
reward yang diberikan agar meningkatkan keinginan karyawan umbgkcapai

tujuan organisasi.
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4.2.3. Menurunkan Hierarchy (saat ini: 25,79 / harapan: 23,60)
Mengurangi aturan atau prosedur yang tidak berguna, manguaporan yang tidak
dibutuhkan dan pekerjaan tulis menulis, tetapi lebih fgada tujuan utama.

4.2.4. Meningkatkan Clan (saat ini: 24,5 / harapan: 27,66
— Pemimpin lebih peka dan lebih terbuka kepada karyawanngegaiinformasi
dapat diakses dengan mudah oleh karyawan. Hal ini bisa marhkan keseti-
aan serta rasa saling percaya.

— Lebih dilibatkannya karyawan dalam berbagai proses marajesehingga da-
pat memperkuat komitmen dan kepedulian karyawan dalanrjaeke

— Manajemen membentuk program pengembangan karyawan ispekatihan
maupun seminar.

4.3. Mengukur Keterampilan Manajerial

Keterampilan manajer diukur dengan menggunakan kuestdB8&Il (Management
Skills Assesment Instrumerdfjda 12 (dua belas) keterampilan yang diukur, menuju
kepada 4 (empat) budaya organisasi, y@&itan, Adhocracy, MarketdanHierachy.
Hasil penilaian keterampilan sebagai berikut:

Tabel 2. Keterampilan ManajeridhdhocracydanMarket

ADHOCRACY MARKET
Continuous . .
SKOR Innovation FThe Improve- Competive- Energizing Customer
uture ment ness Employes  Service
F % F % F % F % F % F %
Tinggi 1925 7 875 7 875 7 875 7 87,5 7 875 6 75
Sedang 12-18 0 0 0 0 1 12,5 0 0 1 125 2 25
Rendah 5-11 1 125 1 125 O 0 1 12,5 0 0 0 0
Total 8 100% 8 100% 8 100% 8 100% 8 100% 8 100%

4.4, Analisis Budaya Organisasi dengan Keterampilan Budaya

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya yang diharapkatahClan danMar-

ket Jika dilihat dari keterampilan manajerial, maka keterdempbudaya Clan sudah
dimiliki oleh para manajer. Untuk keterampilan budaya Mankasih ada sebanyak
25% responden yang berada pada tingkat sedang dan 12,5%imgid#t rendah.
Keterampilan budaya Market yang dimaksud adal@ompetitivenessEnergizing
Employeesdan Customer Servicedntuk hal ini perusahaan perlu melakukan pro-
gram peningkatan keterampilan bagi manajer yang masildae@da tingkat rendah
dan sedang. Peningkatan keterampilan bagi manajer dgglastlan sebagai berikut:
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Tabel 3. Keterampilan Manajeridflierachy, danClan

HIERARCHY CLAN
SKOR Accultura-  Control  Coordina- Managing Interperso- Dn?;/r?tlooa_
tion System tion Team nal Relation Other
F % F % F % F % F % F %
Tinggi 19-25 7 875 6 75 6 75 8 100 8 100 8 100
Sedang 12-18 1 125 2 25 2 25 0 0 0 0 0 0
Rendah 5-11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 8 100% 8 100% 8 100% 8 100% 8 100% 8 100%

— CompetitivenesdMengelola kompetisi : memupuk/membantu perkembangan

kapabilitas kompetitif dan orientasi agresif untuk melanip kinerja
kompetitor.

— Energizing EmployeeBlemberdayakan pegawai : memotivasi dan menginspi-
rasi para individu menjadi proaktif, berupaya keras darefjakdengan penuh
semangat.

— Customer Servic8erorientasi terhadap melayani pelanggan, melibatkan me-

reka, dan melampaui harapannya.

5. Kesimpulan dan Saran

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan tujuan penelitian yaitu mengetahui budayen@gsi yang sedang dilak-
sanakan di Bank X dan budaya organisasi yang diharapkarBalak X di masa yang
akan datang, serta memberikan masukan kepada Bank X bageiamgkah-langkah
untuk melakukan perubahan budaya organisasi, maka pefaget menyimpulkan
bahwa budaya organisasi yang dominan saat ini dilaksanaleénBank X adalah
Market danHierarchy sedangkan budaya yang diharapkan ad@lm danMarket
Manajer secara umum sudah terlihat siap untuk menjalankadeyaClandanMarket
yang diharapkan.

5.2. Saran

Saran yang dapat penulis berikan adalah: Masih perlu miesikgn keterampilan
manajerial dalam hatompetitiveness, energizing employesemn customer service
melalui penyelenggaraan program pelatihan dan pembikaarampilan manaje-
rial tersebut di atas akan dijelaskan berikut ini:

1. Managing Competitivenesgnengelola daya saing), maka hal-hal yang dapat
dilakukan oleh pemimpin adalah:
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— Melakukan Analisis SWOTstrength, weakness, opportunities, thresd)}
cara formal untuk mengetahui kekuatan, kelemahan, pela@mngancaman.
Untuk analisis ini diharapkan dapat melibatkan karyawanmianggan

— Produktifitas dan kinerja:

e Meningkatkan kecepatan dan ketepatan waktu output
e Mengenalibottleneck{penghambat) secara baik
e Mengenali melemahnya dan menguatnya pengamatan terhew®s p

e Menghilangkan, mendesain ulang, atau mengubah hal-hgl ry@m-
perlambat organisasi

2. Managingenergizing Employegnengelola pemberdayaan karyawan), maka hal-
hal yang dapat dilakukan oleh pemimpin adalah:

— Membangun sistem insentif yang mencakup pemberian imimeiarmon-
eter

— Memberikan disiplin kepada karyawan secara konsisten diadan meng-
gunakannya sebagai pelatihan dan pengalaman yang memb&igiplin
dilakukan atas dasar kinerja sesuai dengan standar yalakiunedangan
mendisiplinkan karyawan atas dasar atribut pribadi atabuatyang tidak
dapat dikendalikan (seperti usia dan jenis kelamin) daggammendisi-
plinkan karyawan di depan umum.

— Membuat kompetisi internal dengan waktu yang terbatas damantikan
kompetisi tersebut selalu fokus pada tujuan organisasarbyada tujuan
pribadi, dan dalam berkompetisi mereka diperlakukan semait.

— Menetapkan mentor dalam organisasi yang dapat membaningkatkan
kinerja orang-orang yang baru didalam organisasi. Menparhiikan untuk
terus mendorong kinerja ke arah yang lebih baik.

— Hendaknya seorang pemimpin selalu menjaga sikap positifeyika be-
rada disekitar karyawan karena energi positif dalam osgargangat ter-
gantung pada suasana hati dan perilaku pribadi seorangrymi

— Jadilah seorang pemimpin yang memfasilitasi keberhaskayawan,
mengakui prestasi karyawan, dan memperlakukan karyawaertse
keluarga.

3. ManagingCustomer Servicémengelola layanan pelanggan), maka hal-hal yang
dapat dilakukan oleh pemimpin adalah:

— Setelah memberikan layanan produk/jasa pada pelanggas, meman-
taunya untuk mengetahui seberapa baik kebutuhan pelanepgemuhi.
— Pastikan setiap karyawan mengetahui pelanggan internalddernal

— Layani keluhan pelanggan, semakin banyak tahu keinginkEemggan se-
makin baik layanan kepada pelanggan yang dapat diberikan.
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— Selalu mencari tahu apa alasan yang membuat para pelanggarafau
tidak puas dengan produk/jasa yang kita tawarkan.
— Memberikanreward kepada pelanggan setia
— Perlakukan dengan baik pelanggan internal (karyawan) sseperti
pelanggan eksternal.

Menindak lanjuti kajian budaya yang diharapkan untuk meikes budaya

tersebut menjadi kebutuhan untuk terwujudnya visi-misil8&, maka hal-hal yang
dapat dilakukan adalah meningkatk&dhocracy menurunkarMarket menurunkan
Hierarchy, dan meningkatkaglan.

MeningkatkanAdhocracydalam aspek Perekat Organisasi, maka hal-hal yang

dapat dilakukan adalah:

Mengadakan pertemuan untuk me review perbedaan diantpemi®pinan
transformasional dan transisional, serta gali implikgginntuk membuat pe-
rubahan didalam unit kerja.

Mengembangkan sebuah sistem yang dapat mendorong dan knekguarah
inovatif di setiap level sistem.

Melakukan program pelatihan yang mencakup aplikasi berfiling kreatif
praktis, alasan strategik untuk peningkatan/responsipridasar dari inovasi
organisasional.

Menurunkan Market dalam aspek: Karakter Yang Dominan, rhakdal yang

dapat dilakukan adalah:

Mengurangi tuntutan untuk penekanan pada berkompetisicapaian target
yang agresif, dan menuntut kewirausahaan dan lebih mékgaliya kepada
meminta usulan kepada pegawai tentang bagaimana mernijatalikempetitif
dan belajar dari pihak pesaing bagaimana mereka mencapaienbaiknya.

Mengurangi tuntutan kompetisi kepada seseorang dan ledildanong keterli-
batan orang-orang untuk berkompetisi dalam kelompok dikerjanya. Kem-
bangkan kajian dalam mengevaluasi kontribusi produk/jzsda keseluruhan
keunggulan kompetitif korporat yang dibuat oleh setiag karija. Didasarkan
pada evaluasi, tetapkan sistem dimana setiap unit kerjat dapnjadi suatu
kontributor yang lebih baik untuk keunggulan kompetitis&iruhan.

Membentuk suatu tim untuk mengkaji potensial pertumbulanhisnis-bisnis
inti dan identifikasi daerah potensial pertumbuhan barg yenggi.

Kepemimpinan Organisasi, maka hal-hal yang dapat dilakakklah:
Mengurangi tuntutan kepemimpinan yang bersifat kompetito

Mengurangi tuntutan kepemimpinan yang memantau dan mengqgregawai
untuk berkompetisi memenangkan pangsa pasar dan mendapatintungan
yang setinggi-tingginya bagi perusahaan.
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Strategi Yang Ditekankan, maka hal-hal yang dapat dilakwdalah:

— Mengurangi tuntutan yang berfokus pada persaingan pasalet#én mening-
katkan pada komunikasi dan perhatian terhadap performegj&idan pengem-
bangan kerja pegawai.

— Mengurangi tuntutan pada penekanan strategi berdasadaapaian target
yang kompetitif dan memperluas cakupan pelayanan.

Kriteria Keberhasilan, maka hal-hal yang dapat dilakukadalah:

— Menurunkan standar yang ditetapkan dalam pencapaiamtyprg ada yaitu
menembus pangsa pasar dengan strategi perusahaan yamgibgréda pen-
jualan di pasaran.

— Menurunkan pegawasan yang ketat kepada pegawai dalanmvebBkimjungan
kepada pelanggan. Level kunjungan kepada pelanggan bakasatunya cara
yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat kepeduliaa pathnggan dan
mengukur kompetensi pegawai.

MeningkatkanClan dalam aspek: Karakter Yang Dominan, maka hal-hal yang
dapat dilakukan adalah meningkatkan motivasi karyawagaleoara:

— Training untuk memenuhi kebutuhan karyawan

— Karyawan didorong untuk bekerjasama dalam tim dan salingdoieung antar
sesama anggota tim

— Menciptakan rasa saling percaya yang tinggi antar sesaggotntim
— Meningkatkan rasa kekeluargaan yang kuat diantara sesegaavpi

Kepemimpinan Organisasi, maka hal-hal yang dapat dilakaikalah mening-
katkan:

— Keteladanan pemimpin yang menjadi contoh bagi pegawainya

— Keselarasan antara perkataan dan perbuatan seorang pers@himgga memi-
nimalkan kepalsuan dan penipuan

— Interaksi yang intens antara pemimpin dan bawahan
— Peran pemimpin sebagai komunikator yang menyampaikam yase bernilai

— Iklim yang menumbuhkan kepercayaan yang memberikan ress lmgi yang
dipimpin

Manajemen Personil, maka hal yang dapat dilakukan adalaimgieatkan ker-

jasama tim, kesepakatan, partisipasi semua karyawan biénfédus pada pengelo-

laan interen perusahaan.
Perekat Organisasi, maka hal-hal yang dapat dilakukamladaeningkatkan:
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— Loyalitas karyawan
— Pengembangan partisipasi karyawan dalam dinamika kerja

— Peran karyawan dalam manajemen pengambilan keputusan

Strategi yang ditekankan, maka hal-hal yang dapat dilakakizlah meningkat-

— Pemberdayaan karyawan

— Membangun tim

— Keterlibatan karyawan

— Pengembangan Sumber Daya Manusia
— Komunikasi yang terbuka

Kriteria Keberhasilan, maka hal-hal yang dapat dilakukadalah
mengembangkan:

— Rencana program pengembangan karir yang menekankan ta®laititar unit
dan akan berkontribusi untuk lintas komunikasi fungsional

— Program untuk meningkatkan fasilitas dan keterampilan bagrgun tim

— Kajian kebutuhan pelatihan di dalam setiap unit kerja, riieiskan kebutuhan-
nya dan kembangkan program untuk memenuhi kebutuhan trseb

— Efektifitas sistem usulan pegawai dan adakan studi bandtgkumemper-
baikinya.

MenurunkanHierarchy dalam aspek Manajemen Personil, maka hal yang dapat di-
lakukan yaitu mengurangi tingkat pengendalian dan kokiephda pegawai karena
membuat pegawai merasa tidak diberikan ruang gerak daatihigerja.
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