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PENGANTAR REDAKSI

Para pembaca BINA EKONOMI,

Dalam situasi perekonomian yahg belum stabil seperti sekarang, kiranya tepat

sekali kalau antara karyawan dan pimpinan perusahaan harus bisa saling

~ mengerti agar konflik di dalam perusahaan dapat dihindari. Sebab konflik di

dalam perusahaan dapat memperparah roda perekonomian.

Karena itu di dalam BINA EKONOMI edisi kali ini Redaksi menurunkan
berbagai tulisan diseputar perusahaan/karyawan. ”

Tulisan pertama berjudul MUNGKINKAH BUDAYA PERUSAHAAN BERUBAH
karya BRIGITA MEYLIANTI SULUNGBUDI yang sedang studi lanjut di UGM,
selanjutnya tulisan MARIA WIDYARINI! ‘tentang EFEKTIVITAS TEKNOLOGI
disambung dengan tulisan FRANS WARMANTO tentang INTERNET SERVICE
PROVIDER SEBAGAI TREND BISNIS DALAM ERA TEKNOLOG! INFORMASI
DI INDONESIA, AMELIA SETIAWAN tentang BALANCE SCORECARD,
PENILAIAN PRESTAS! KERJA oleh OKKY - CHANDRA, ME! L. BICKNER
tentang PENYELESAIAN PERSELISIHAN TENAGA KERJA DI AMERIKA dan
ditutup oleh DAMIANUS J. HALI tentang DEMOKRAS! EKONOMI ANTARA
KEBERANIAN DAN BAYANGAN KEGAGALAN. -
Selamat membaca.

Redaksi
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MUNGKINKAH BUDAYA ORGANlSASI BERUBAH? :
Oleh Brlglta Meyllantl Sulungbudl

The organization’s culture develops from its ieadership, but also the culture of -
an organization can affect the development of its leadership. Effective

- organizations require both tactical and strategic thinking as well as culture

building by its leaders. Strategic thinking helps to create and build vision. The.
culture is the setting within which the vision take hold. At last, the vlslon may

R -also determine the charactenstlc of theoryanlzatlon 'S culture.

' Pengantar

Budaya organisasi adalah suatu’ kerangka kognitif, termasuk
diantaranya sikap, nilai, norma, perilaku dan' ekspektasi bersama anggota or-

~ ganisasi tersebut. Budaya organisasi berperan dalam membentuk rasa memi- -
- liki identitas bagi anggotanya, mempertinggi komitmen pada misi organisasi,
‘dan. memperjelas dan memperkuat standar-standar perilaku. Oleh karenanya
- budaya organisasi sangat penting, sehingga sering dlkatakan bahwa budaya
organisasi bagalkan kepribadian organisasi. »

Seperti hainya kepribadian bagi seseorang, budaya organisasl terbetuk
pertama-tama ketika organisasi itu dibentuk, kemudian akan mengalami peru- -
bahan-perubahan karena beradaptasi dengan lingkungannya. Jadi budaya
suatu organisasi pertama-tamadiciptakan oleh pendiri perusahaan berdasar-
kan sikap, nilai dan norma pribadinya. Sukses atau tidaknya suatu organisasi
bergantung pada kesesualan antara filosofi yang dianut oleh pendirinya de-

' ngan kesempatan-kesempatan dan kendala-kendala yang dihadapi organisasl

| ‘Budaya Organisasl dan Kepamlmplnan

Budaya organisasi sangat berhubungan dengan kepemlmplnan di
dalam organisasi itu. Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan akan saling
mempengaruhi. Perilaku dari pemimpin puncak organisasi akan menjadi simbol

. bagi budaya organisasi. Dengan demikian, seorang pemimpin organlsasi akan

sangat berperan dalam perubahan budaya dalam organisasi.
Bass dan Avolio (1993) mengungkapkan bahwa budaya organlsasi-

" dapat dibedakan dari bentuk kepemimpinannya, yaitu kepemimpinan trans-

formasional membentuk budaya transformasional, dan budaya transakslonal '

~ dibentuk-dari kepemimpinan transaksional.

~* Kepemimpinan transformasional dapat dljelaskan dari karakterlstlk yang -
dikenal  sebagal 4-l, yalitu [dealized influence, inspirational motivation,
intellectual stimulation dan mdividuallzed consideration. Kepemimpinan trans-
fonnasional mengintegrasikan pemahaman-pemahaman kreatif, kegiglhan dan
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energ| mtuusn dan sensitivitasnya agar dapat memenuhi kebutuhan organisa- .
sinya. Budaya transformasional umumnya memberikan rasa -kebersamaan
seperti yang terjadi dalam keluarga. Komitmen lebih bersifat jangka panjang
dan pemimpin dengan pengikutnya memiliki rasa saling ketergantungan.

" Kepemimpinan transaksional ditunjukkan oleh karakteristik yang ber-
kebalikan. Pemimpin transaksional membentuk pertukaran dan kesepakatan
‘dengan pengikutnya, menjelaskan apa yang diterima mereka jika melakukan
“suatu tindakan dengan benar, atau juga jika melakukan suatu tindakan yang

- salah. Budaya transaksional murni akan berfokus pada hubungan-hubungan '

kontraktual baik -eksplisit maupun implisit, komitmen lebih bersifat jangka

pendek, orang cenderung mementingkan kepentingan pribadinya. .

. Suatu organisasi. yang efektif membutuhkan kedua budaya ini. Dari
. kedua jenis kepemimpinan tersebut dapat dibentuk 9 tipe budaya organisasi
seperti ditunjukkan oleh gambar 1 berikut ini. Kesembilan tipe kepemimpinan

_tersebut dapat dideteksi dengan menggunakan Organizational Description
Questionnaire (ODQ), yang terdiri dari 28 pertanyaan, yang memberikan dua
nilai, yaitu: Transactional Culture Score (TA) dan Transformational Culture

Score (TF),

A
. Predominantly 4-'s |  Moderated 4-I's High Contrast
- S Moderate *
g Locsely Guided | Coasting Contractual
o —
| g gv Garbage Can Pedestrian Predominantly
= é;; ' ekl Contractual
" |Negative ' , Positive

\ A o ‘ Transactional Score
 Gambar 1. Sembilan tipe budaya organisasi

Budaya organisasi yang Predominantly dan Moderate Transformational
mempunyai ciri; semakin kecil nilai transaksionalnya akan membuat semua
orang berbicara mengenai visi, nilai-nilai tanpa memperhatikan kesepakatan
formal dan kontrol, dan tidak memben kejelasan mengenai apa yang harus
dilakukan. Peningkatan nilai transakswnal akan lebih dapat menyelmbangkan
‘budaya organisasi.

Budaya organisasi High. Contrast membenkan konflik yang tmggl dian-
tara para manajer dan pemimpin mengenal apa yang terbaik bagi-organisasi,
tapi konflik ini lebih bersifat konstruktif. Organisasi tidak teralu terstruktur,
kemampuan prediksi rendah, namun tinggi dalam fleksibilitas.
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Budaya orgamsasn Coastmg dltandal dengan kontrol ekstemal yang
selmbang dengan self-control. Aktivitas manajemen dan pemimpin cenderung
sedang dalam jumlahnya Sementara itu, budaya organisasi kontraktual (pre-
dominantly sampai moderate) ditandai dengan kepentingan pribadi yang lebih
.diutamakan daripada kelompok. Penekanan lebih pada kontrol, pengarahan,
dan prosedur-prosedur operasional yang terstandarisasi. Struktur organlsasi -
cenderung stabil, tersentralisir, ketat, panjang, dan rantai komando yang jelas
dari atas ke bawabh. Di sisi lain, organisasi pedestrian cenderung tidak berubah
dan menghindari resiko, organisasi cenderung mekanis, sehingga pekerjaan
bersifat rutin. Sedangkan budaya organisasi Garbage Can tidak memiliki sifat -
transaksional maupun transformasional, sehingga setiap orang melakukan apa
'yang dikehendakinya, tidak pernah-ada konsensus, organisasi bersifat anarkis
tanpa visi nilai-nilai, dan peraturan-peraturan yang jelas untuk mengontrol'
keglatan organisasi. ‘
- Dari penjelasan di atas, dapat dls1mpulkan bahwa organisasi sebaiknya ‘
- memiliki kedua sifat budaya, transformasional agar fleksibel dan transaksional
agar terdapat kejelasan mengenai apa yang harus dilakukan. Setiap organisasi
perlu menyeimbangkan keduanya. Selain pembentukan budaya, kesesuaian
antara anggota organisasi dan budaya organisasi juga penting untuk diperhati-
kan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kesesuaian antara nilai-nilai or~

o ganisasi dengan nilal karyawannya merupakan prediksi yang tepat bagi tingkat
~turnover dalam organisasi itu, salah satu diantaranya adalah penelitian yang

dilakukan oleh Vandenberghe (1999) pada industri rumah sakit di Belgia. :
Denison (1996) memaparkan bahwa perbedaan antara budaya organi-
sasi dengan iklim organisasi tidak terlalu jelas. Ketika seseorang melakukan
penelitian mengenai iklim organisasi misalnya, seringkali menggunakan kon-
teks sosial yang biasanya digunakan dalam penelitian budaya organisasi. la
- mengemukakan bahwa perbedaan tersebut berasal dari dasar teoti yang
digunakan, iklim organisasi berakar dari perkembangan Lewinian field theory
dan budaya organisasi yang berasal dari perkembangan kerangka konstruksi
sosial. Sekalipun demikian batasannya cenderung tidak terlalu jelas. Perbeda-
an diantara keduanya sebaiknya tidak dilihat sebagai. perbedaan fenomena,
tapi sebagai perbedaan intrepretasi, yang penting keduanya digunakan untuk
memahamn evo!usn dan pengaruh konteks sosial didalam suatu organisasi. -
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