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ABSTRAK

Judul : Perbedaan Internalisasi Budaya Organisasi

pada guru PNS dan Non PNS di Bukittinggi

Nama : Siti Miniati

Pembimbing : Yanladila Yeltas Putra, S. Psi., M. A

Abstract: The Difference between civil servant (PNS) and non-civil

servant teachers toward in Internalizing Organizational Culture In

Bukittinggi. The purpose of this research is to reognize the

differences in the internalization of organizational culture in PNS

and Non PNS teachers in Bukittinggi. This study used quantitative

and comparative research design. The sample was junior high school

teachers with status PNS and Non PNS in Bukittinggi. The sample

was 30 PNS teachers and 30 Non PNS teachers with random

sampling techniques. This study used the DOC (Denison

Organizational culture) scale (ɑ = 0.825). Data were processed

using kolmogorov-smirnov one sample t-test statistical techniques.

Hypothesis test results obtained a value of p = 0.01 (p <0.05). It

indicates that thereis significant difference in the organizational

culture internalization of PNS and Non PNS teachers in Bukittinggi.

Keyword: Internalization, organization culture, PNS teacher, non PNS

teacher
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ABSTRAK

Judul : Perbedaan Internalisasi Budaya Organisasi

pada guru PNS dan Non PNS di Bukittinggi

Nama : Siti Miniati

Pembimbing : Yanladila Yeltas Putra, S. Psi., M. A

Abstrak: Internalisasi budaya organisasi pada guru PNS dan

Non PNS di Bukittinggi. Tujuan dari penelitian adalah untuk

melihat perbedaan internalisasi budaya organisasi pada guru PNS

dan Non PNS di bukittinggi, penelitian ini menggunakan desain

penelitian kuantitatif dan komparatif. Sampel yang digunakan

adalah guru smp yang berstatus PNS dan Non PNS di Bukittinggi,

sampelnya terdiri atas 30 subjek guru PNS dan 30 subjek Non PNS

dengan menggunakan teknik random sampling. Penelitian ini

menggunakan skala DOC (Denison Organizational culture)

dengan nilai yang didapatkan ɑ= 0,825. Data diolah dengan

menggunakan teknik statistik t-test one sample kolmogorov-smirnov.

Hasil uji hipotesis memperoleh nilai p= 0,01 (p<0,05), hal ini

menunjukkan bahwa terdapat perbedaan internalisasi budaya organisasi

pada guru PNS dan Non PNS di Bukittinggi.

Kata kunci: Internalisasi, budaya organisasi, guru PNS, guru non PNS
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Budaya organisasi merupakan keyakinan, nilai-nilai, dan perilaku yang

telah diadopsi oleh suatu kelompok dari waktu ke waktu sebagai cara untuk

bertahan dan berhasil (Denison, 1997). Sedangkan Gibson, et all (1996)

budaya organisasi adalah nilai-nilai, keyakinan dan norma-normaa yang unik,

dimiliki secara bersama oleh anggota suatu organisasi. Kotter (2000)

menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan nilaii yangi dianut bersama

oleh anggotaa organisasi, cenderung membentuk perilaku kelompok.

Budaya organsasi mempunyai fungsi yang dapat memberikan identitas

organisasi kepada individu yang bekerja didalamnya, memudahkan untuk

komitmen, mempromosikan stabilitas sistem sosial serta dapat membantu

karyawan dalam merasakan keberadaanya di organisasi (Sinding &

Waldstrom, 2014). Untuk mewujudkannya budaya organisasi yang

didambakan perlunya kontrol terhadap budaya organisasi. Seperti, Arah kerja,

evaluasi kerja, disiplin kerja. Pertama arah kerja artinya apa yang perlu

dilakukan, oleh siapa dan dalam jangka waktu berapa lama. Kedua evaluasi

keja artinya masing-masing karyawan diawasi, outputnya dievaluas. Ketiga

disiplin kerja artinya karyawan dihargai atau dihukum terhadap arah kerja

yang sudah diinstrksikan (Ekwutosi & Moses, 2013).

Budaya organisasi juga memiliki peran dalam elemen pendidikan. Baik

kepala sekolah, staf, murid, administrasi, guru PNS, guru honor yang terlibat
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langsung dalam aktivitas organisasi pendidikan. Hal ini karena budaya

organisasi adalah fokus kehidupan bagi organisasi yang mana indivdu di

dalam organisasi dapat merasakan, menilai, berpikir serta beraksi sesuai

dengan ide-ide, prinsip, nilai yang ada di organisasi tersebut (Suryani, 2012).

Berdasarkan elemen pendidikan diatas, peneiliti berfokus terhadap guru.

Guru merupakan orang yang bertugas untuk mendidik, mengajar,

mengarahkan, mengevaluasi anak muridnya. Hal ini juga dicantumkan dalam

Peraturan Perundangan Nomor 53 Tahun 2010 menyebutkan bahwa guru

khususnya pegawai negeri sipil memiliki kewajiban diantaranya untuk

menaati segala ketentuan peraturan perundangaan, melaksanakan tugas

kedinasan, dengan penuh pengabdian, kesadaran, tanggung jawab,

menjunjung tinggi kehormatan negara, pemerintah, dan martabat,

mengutamakan kepentingan negara, memegang rahasia, bekerja secara jujur,

tertib, cermat, masuk kerja dan menaati ketentuan jam kerja, mencapai sasaran

kerja pegawai yang ditetapkan, menggunakan dan memeliharaa barang-barang

sebaik-baiknya.

Melihat pentingnya budaya organisasi bagi guru, masih ada tenaga

pengajar yang terlibat kasus tindakan kriminal serta pelanggaran

kewajibannya seperti kasus pemerintah menjatuhkan sanksi dengan

pemberhentian 21 pegawai negeri sipil, dari 26 PNS di instansi. Hal ini

dikarenakan sebagian tidak masuk kerja lebih dari 46 hari dan kasus lain

seperti pencurian, penyalahgunaan narkotika, perbuatan asusila, perzinaan,

calo CPNS, penganiayaan “Namun sampai sekarang kasus banyak didominasi
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oleh PNS membolos” kata Mentri Pendayagunaan Aparatur Negara dan

Reformasi Birokrasi (PANRB) Asman Abnur dalam keterangan resmi, Rabu

31 Agustus 2018 (Mola, 2018).

Berdasarkan keterangan Ardiansyah (2018) pada tanggal 25 November

2018 pelanggaran yang terjadi pada guru honorer yaitu aksi demo dan mogok

mengajar hal ini disebabkan karena adanya peraturan dari kementrian

Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi (PANRB) yang

mensyaratkan ketentuan usia bagi para guru honor yang akan mengikuti

seleksi CPNS. Selain itu, guru honor juga melakukan aksi demo yang terkait

program Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (P3K) untuk guru

honor yang sampai saat ini masih belum ada bukti nyatanya.

Kasus pelanggaran kewajiban lain yang sering terjadi adalah guru PNS

dan honorer adalah sering datang terlambat atau tidak tepat waktu dan pulang

lebih cepat. Namun sanksi yang diberikan hanyalah pemotongan uang

makannya saja. Sanksi ini tidak memicu efek jera pada diri guru tersebut. Hal

lain juga sering terjadi dimana guru sering kali keluar masuk kantor atau

sekolah tanpa izin dan tidak ada sanksi yang diberikan atas prilaku tersebut

sehingga hal ini sudah menjadi budaya di organisasi itu sendiri.

Selain itu kasus lain yang sudah menjadi budaya di dalam organisasi

adalah guru menggunakan bahasa minang dalam berinteraksi dengan rekan

kerja yang lain serta memanggil rekan kerja bukan dengan namanya

melainkan menggunakan sebutan, misalnya “kaliang”. Guru juga

mengucapkan kalimat yang tidak pantas atau negatf misalnya “kamu ini sudah
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dijelaskan tidak paham-paham, dodol banget” yang mereka perbuat tanpa

memperhatikan bahwa apa yang mereka ucapkan atau perbuat diperhatikan

oleh anak-anak sehingga akan memberikan contoh yang tidak baik bagi anak

didiknya. Hal ini tentu sudah melagar SOP yang ada di sekolah

“berkomunikasi menggunakan bahasa indonesia ketika berada di lingkungan

sekolah” serta melanggar kode etik guru pada butir pertama yaitu “guru

berbakti membimbing peserta didik untuk membentuk manusia indonesia

seutuhnya yang berjiwa pancasila” (Rahmat, 2017).

Melihat pentingnya budaya organisasi peneliti melakukan wawancara

pada salah satu guru di jejang pendidikan sekolah menengah pertama di

Bukittinggi. Dari hasil wawancara dapat diambil kesimpulan dari wawancara

peneliti dengan X bahwa X mengungkapkan bahwa budaya yang ada di

sekolah tersebut sangat kaku, jarang bertemu atau berkomunikasi dengan

kepala sekolah, banyaknya pelimpahan tugas kepada pegawai honor sehingga

mengakibatkan guru honor pulang lebih lambat, bias subjektif dalam penilaian

sehingga menghambat inovasi untuk tumbuh dalam bekerja. selanjutnya X

juga menyebutkah bahwa di tempatnya bekerja banyak guru yang resign

karena ketidakmampuan dirinya bertahan di sekolah tersebut dan X

mengatakan selama satu semester banyak guru yang sudah keluar masuk

sehingga sudah menjadi budaya di Sekolah tersebut selalu berganti-ganti guru.

Berdasarkan uraian diatas menjadi bukti bahwa organisasi harus

diinternalisasikan dalam organisasi baik di sekolah atau perusahaan. Hal ini

juga didukung oleh Flores (dalam Andre, 2011) yang mengatakan bahwa
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budaya organsiasi harus diterapkan di sekolah karena sekolah merupakan

tempat dimana semua pemangku kepentingan berbagai tujuan, visi,

mengadopsi norma, kolegalitas, sebagai identitas, memudahkan komitmen,

serta bekerja keras melalui pengembangan profesional, merayakan kesuksesan.

Sebuah organisasi yang memiliki budaya yang kuat biasanya dikaitkan

dengan adanya pemimpin, visi, strategi yang berorientasi kepada tujuan

organisasi tersebut. Budaya yang kuat adalah budaya yang mempunyai nilai,

pola perilaku dan praktik-praktik yang sejalan serta terikat erat diantaranya

kontinuitas kepemimpinan, keanggotaan kelompok yang stabiil, konsentrasi

geografis (Mahmud, 2017). Robbins (1998) mengatakan bahwa organisasi

yang memiliki budaya yang kuat berdampak terhadap sikap dan perilaku

anggotannya semakin positif. Serta akan berdampak terhadap kesepakatan

yang tinggi (kompak) oleh anggotanya dan paham akan apa yang harus

dipertahankan oleh organisasi tersebut.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Mahmud (2017) mengatakan bahwa

Budaya yang kuat dapat mendukung kinerja karena hal ini berhubungan

langsung dalam meningkatkan motivasi para pekerja. Apabila dipadukan

bersama dengan komitmen maka akan mendorong pekerja untuk bekerja lebih

keras. Serta praktik-praktik yang ada dalam sebuah organisasi yang berbudaya

kuat dapat membuat karyawan merasakan adanya penghargaan instrinsik

selama kerja. Penghargaan instrinsik melibatkan karyawan dalam

pengambilan keputusan dan mengakui kontribusi mereka. Budaya yang baik

adalah budaya yang dapat menyelaraskan dengan konteks budaya.
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Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Kotter (2000). Hasil penelitian

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap

kinerja dalam jangka panjang. Sebuah perusahaan yang menganut budaya

yang berorientasi kepada pelanggan, pemegang saham, karyawan dan

kepemimpinan manegerial disemua tingkatan mampuu mengungguli

perusahaan yang tidak memiliki budaya seperti yang dijelakan diatas.

Penelitan lain menyebutkan bahwa budaya organisasi mempengaruhi

pandangan tentang suatu pekerjaan menjadi lebih menyenangkan. Oleh sebab

itu, penting untuk dijaga budaya organisasinya. Sehingga, nantinya organisasi

tidak hanya memiliki ketertarikan secara fisik melainkan adanya keterikatan

secara emosioanl pada organisasi. Dari hal tersebut budaya organisasi

berkaitan terhadap nilai-nilai yang ada dilingkungan organisasi yang

melahirkan sebuah pandangan yang akan mempengaruhi sikap dan tingkah

laku karyawan dalam organisasinya (Atmosoprapto, 2000).

Berdasarkan dari pentingnya budaya organisasi pada sebuah organisasi.

oleh karena itu perlunya penginternalisasian budaya tersebut. Menurut

Loewald (dalam Ekwutosi & Moses, 2013) internalisasi adalah istilah umum

yang digunakan untuk menjelaskan keyakinan inividu berdasarkan

pengalaman yang ada dalam batin sehingga tercapainya keyakinan melalui

hubungan dan interaksi, dimana ini akan merubah dari hubungan batin ke

interaksi psikis individu dengan lingkungannya.

Proses internalisasi tersebut dapat dilihat dari individu dengan budaya

organisasinya. Bagaimana individu tersebut dalam mengimplementasikan
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nilai-nilai yang ada pada organisasi, menghayati normaa yang berlaku.

Artinya individu yang menginternalisasikan budayaa organisasi tidak akan

melakukan tindakan diluar aturan yang sudah ditetapkan. Namun saat ini

banyak organisasi yang tidak menginternalisasikan budaya organisasi akan

mengakibatkan kekacauann, kebinggungan dan penampilan yaang buruk

untuk organisasi.

Apabila budaya organisasi diinternalisasikan karyawan akan mudah

dikendalikan ketika mereka memahami budaya dari pada yang tidak serta,

karyawann juga akan berkomitmen ketika mereka tahu atau memahami

budaya itu mendukung mereka, mereka diakuii, mereka adalah bagian yang

tak terpisahkan dari sistem dan partisipatif untuk membuat keputusan

(Ekwutosi & Moses, 2013).

Hal ini membuat organisasi perlu memperjelas dan mensosialisasikan

nilai-nilai dasarr, sikap maupun tujuan organisasi. Prawitasari (2012) dimana

budaya organisasi itu perlu diinternalisasikan melalui cara promosi, sosialisasi,

pelatihan yang menyangkut budaya organisasi. sejalan dengan Liou (dalam

Prawitasari, 2012) dimana komunikasi merupakan media utama dalam pross

penginternalisasian budaya organisasi hal ini bisa dilakukan melalui rapat

koordinasi, Briefing, safety talk, value in practise dan program pelatihan.

Selain itu menurut Prawitasari (2012) internalisasi budaya organisasi

diarahkan untuk dapat mempengaruhii pemahaman dan sikap karyawan

tentang budaya organisai melalui pesan yang disampaikan berisi gambaran

yang jelas tentang detail perilaku yang diharapkan dan juga jelas bagaimana
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karyawan dapat berkontribusi secara nyataa dalam usaha menginternalisasi

budaya organisaasi. Hal ini dimaksudkan supaya karyawan mampu

menginternalisasi nilai-nilai organisasi tersebut. Nilai-niai yang dianut dalam

sebuah orgnisasi inilah yang akan membantu mencapai tujuan dalam

organisasi.

Berdasarkan dari paparan latar belakang diatas yang terkait fenomena,

temuan peneliti ataupun wawancara yang dilakukan kepada subjek terkait

serta hasil penelitan sebelumnya peneliti tertarik untuk meneliti “Perbedaan

Internalisasi Budaya Organisasi pada Guru PNS dan NON PNS di

Bukittinggi”.

B. Identifikasi Masalah

1. Internalisasi budaya organisasi pada guru yang belum optimal.

2. Internalisasi budaya organisasi yang belum optimal dapat menghambat

tujuan organisasi.

3. Internalisasi budaya organisasi yang buruk berdampak pada kinerja

karyawan

4. Hasil internalisasi budaya organisasi pada guru masih rendah

C. Batasan Masalah

Berdasarkan dari uraian identifikasi masalah diatas peneliti membatasi

permasalahan untuk diteliti yaitu hanya melihat adakah “Perbedaan
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Internalisasi Budaya Organisasi pada Guru ditinjau dari Status Kepegawaian

di Bukittinggi”

D. Rumusan Masalah

1. Bagaimanakah internalisasi budaya organisasi pada guru honorer?

2. Bagaimanakah internalisasi budaya organisasi pada guru PNS?

3. Apakah ada perbedaan internalisasi budaya organisasi pada guru honorer

dan PNS?

E. Tujuan Penelitan

1. Mendeskripsikan internalisasi budaya organisasi pada guru PNS?

2. Mendeskripsikan internalisasi budaya organisasi pada guru honorer?

3. Menguji adakah perbedaan internalisasi budaya organisasi pada guru

Honorer dan PNS di Bukittinggi?

F. Manfaat Penelitian

1. Secara Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan peneliti dan

menjadi referensi bagi pembaca yang terkhusus bagi penelitian dibidang

psikologi industri dan organisasi. Serta, dapat dijadikan pedoman untuk

penelitian yang berhubungan dengan internalisasi budaya organisasi.

2. Secara Praktis
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Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk organisasi atau

perusahaan mengenai pentingnya inernaliasi budaya organisasi sebagai

salah satu faktor yang penting bagi organisasi, serta mampu memberikan

masukkan kepada pihak terkait sehingga tidak ada lagi perilaku yang dapat

merugikan organisasi. selain itu dapat memberikan informasi kepada pihak

terkait mengenai apa saja media yang dapat dilakukan untuk

menginternalisasikan budaya organisasi.
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BAB II

LANDASAN TEORI

A. Internalisasi Budaya Organisasi

1. Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Denison (1997) Budaya organisasi adalah keyakinan,

nilai-nilai, dan perilaku yang telah diadopsi oleh suatu kelompok dari

waktu ke waktu sebagai cara untuk bertahan dan berhasil. Sedangkan

menurut Liliweri (2014) budaya organisasi adalah seperangkat nilai,

kepercayaan, cara berfikir, serta pemahaman para anggota organisasi

agar mereka berpikir dan bertindak secara benar dalam organisasi.

Menurut munandar (2001) budaya organisasi yaitu yang terdiri dari

asumsi-asumsi dasar yang dipelajari baik sebagai hasil memecahkan

masalah yang timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya,

maupun sebagai hasil memecahkan masalah yang timbul dari dalam

organisasi, antar unit-unit organisasi yang berkaitab dengan integrasi.

Budaya organisasi dapat diartikan sebagai keyakinan bersama, sikap,

asumsi serta tata hubungan yang secara eskplisit atau implisit dapat

diterima dan digunakan untuk seluruh anggota organisasi dalam

menghadapi lingkungan luar dalam mencapai tujuan-tujuan yang

diinginkan (Tanujaya, Djoko, & Inggrit, 2018) . Prihatmoko, Landung

Eko. Hermawa, Raditya (2016) budaya organisasi adalah cara-cara

berfikir, berperasaan dan bereaksi



4



1212

berdasarkan pola-pola tertentu yang ada dalam organisasi atau yang

ada pada bagian-bagian organisasi.

2. Aspek-Aspek Budaya Organisasi

Menurut Denison (1997) dalam menginternalisasikan budaya

organisasi dapat melalui empat aspek dimana setiap aspeknya dipecah

menjadi 3 sub aspek, yaitu:

1. Misi

Adalah menentukan arah jangka panjang yang berguna untuk

organisasi.

1) Arah dan tujuan strategis

Apakah karyawan memahami strategi yang sudah diidentifikasi

oleh organisasi dan menurut mereka strategi tersebut akan

bekerja diorganisasi.

2) Sasaran dan tujuan

Apakah ada sasaran jangka pendek yang dilakukan karyawan

setiap hari untuk mencapai strategi dan visi organisasi serta

karyawan mengerti pekerjaan yang dilakukannya sesuai dengan

dirinya/cocok.

3) Visi

Apakah karyawan berbagi bersama mengenai masa depan

organisasi seperti yang diinginkan oleh organisasi, mengerti

visi dan apakah hal tersebut membuat dirinya termotivasi dan

menggairahkan mereka.
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2. Kemampuan beradaptasi

Adalah menjadikan tuntutan lingkungan eksternal menjadi

sebuah tindakan.

1) Membuat perubahan

Bagiamana karyawan dapat membaca situasi lingkungan

eksternal dan bereaksi terhadap tren dan perubahan, serta

mencari cara baru yang lebih baik untuk pekerjaannya.

2) Fokus pelanggan

Bagimana karyawan memahami kebutuhan pelanggannya

serta berkomitmen untuk merespon kebutuhan tersebut dan

menjadikan hal tersebut sebagai fokus utama.

3) Pembelajaran organisasi

Artinya penting untuk belajar lebih di tempat kerja,

menciptakan lingkungan dalam penggambilan resiko yang

masuk akal, inovasi dapat direalisasikan serta berbagi

pengetahuan di dalam organisasi.

3. Keterlibatan

Adalah menciptakan kemampuan manusia terhadap rasa

memiliki dan rasa tanggung jawab bersama di organisasi.

1) Pemberdayaan

Artinya karyawan mendapatkan informasi dan ikut terlibat

dalam pekerjaan yang mereka lakukan serta memiliki dampak

yang positif untuk perusahaan.
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2) Orientasi tim

Artinya apakah kerja sama tim dipraktikkan dalam

organisasi dan menghargai kolaborasi serta memiliki rasa

saling bertanggung jawab untuk tercapainya tujuan organisasi.

3) Pengembangan kemampuan

Artinya karyawan percaya bahwa dirinya saat bekerja

sedang diinvestasikan dan hal ini dapat meningkatkan

ketrampilan mereka serta meningkatan kekuatan dalam

organisasi serta organisasi memiliki ketrampilan yang

dibutuhkan untuk hari ini dan amsa depan.

4. Konsistensi

Bagaimana menentukan nilai-nilai dan sistem yang melandasi

budaya.

1) Nilai inti

Artinya karyawan berbagi seperangkat nilai yang telah

diciptakan dan itu merupakan identitas yang kuat dan harapan

yang jelas serta pemimpin membuat model dan memperkuat

nilai tersebut.

2) Kesepakatan

Artinya organisasi dapat mencapai kesepakatan saat kondisi

yang kritis, karyawan dapat mendamaikan masalah saat terjadi

perbedaan di organisasi dengan cara yang konstruktif.
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3) Koordinasi dan integrasi

Artinya karyawan memiliki perspektif yang sama pada

bagian yang ada di organisasi serta bekerja secara efektif.

3. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Sinding & Waldstrom (2014) menyebutkan fungsi

budaya organisasi menjadi empat, yaitu:

1. Memberikan identitas organisasi kepada karyawanya.

2. Memudahkan komitmen kolektif

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial

4. Membentuknya perilaku dengan membantu manajer

merasakan keberadaannya.

4. Kontrol terhadap Budaya Organisasi

Ekwutosi & Moses (2013) menyebutkan bahwa kontrol

organisasi ini menyebabkan pencapaian terhadap tujuan organisasi

dengan 3 elemen terkoordinasi, yaitu:

a. Arah kerja

Apa yang perlu dilakukan, oleh siapa, dalam urutan apa, atas

tingkat presisi atau akurasi apa, dalam jangka waktu berapa

b. Evaluasi kerja

Bagaimana masing-masing karyawan diawasi, outputnya

dievaluasi, menentukan pekerjaan yang dilakukan individu atau

kelompok, mana karyawan yang bekerja baik dana yang belum.
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c. Disiplin kerja

Bagaimana masing-masing karyawan dihargai atau dihukum

dalam hubungannya dengan evaluasi arah yang sudah

diinstruksikan.

5. Ciri-ciri Budaya Organisasi

Munandar (2001) menyebutkan ciri-ciri budaya organisasi

yang sehat meliputi pertama, terdapat suatu pemanduan yang

efektif antara tujuan dan tujuan organisasi. Tercapainya tujuan

organisasi akan sekaligus berarti tercapainya tujuan individu.

Kedua, pemaksimuman kemampuan individu dan organisasi

memecahkan masalah. Potensi manusia dimanfaatkan sepenuhnya,

baik sebagai individu maupun sebagai kelompok. Ketiga, suasana

mendorong pertumbuhan individual dan organisasi. Individu dan

organisasi didorong dan dibantu menemukenali dan

mengembangkan potensi mereka sepenuhnya.

Sedangkan Robbins (2003) menyebutkan ciri-ciri budaya

organisasi sebagai berikut:

1. Inovasi dan pngambilan resiko (innovation and risk taking)

Mencari peluang baru, mengambil risiko, bereksperimen,

dan tidak merasa terhambat oleh kebijakan dan praktek-

praktek formal.

2. Stabilitas dan keamanan (stability and security) Menghargai

hal-hal yang dapat diduga sebelumnya (predictability),
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keamanan, dan penggunaan dari aturan-aturan yang

mengarahkan perilaku.

3. Orientasi hasil (outcome orientation) Memiliki perhatian

dan yang tinggi terhadap hasil, capaian dan tindakan.

4. Penghargaan kepada organg (respect for people)

Memperlihatkan toleransi, keadilan dan penghargaan

terhadap orang lain.

5. Orientasi tim dan kolaborasi (team orientation and

collaboration) Bekerja bersama secara terkoordinasi dan

berkolaborasi.

6. Keagresifan dan persaingan (aggressiveness and

competitionn) Mengambil tindakan-tindakan tegas di pasar-

pasar dalam menghadapi para pesaing.

6. Faktor-Faktor Budaya Organisasi

Robbins (2003) menyebutkan bahwa budaya organisasi

dipengaruhi oleh empat faktor, yaitu;

1) Pengaruh eksternal yang luas (Broad External Influence)

Merupakan faktor yang tidak dapat dikendalikan olh lingkungan

organisasi. Misalnya musim, kejadian bersejarahyang

mempengaruhi pembentukan masyarakat

2) Unsur-unsur khas dari organisasi (Organisasi Specific Elements)
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Merupakan organisasi selalu berinteraksi dengan lingkungan dalam

mengatasi permasalahan baik masalah internal dan eksternal ini

didasarkan pada nilai-nilai dan keyakinan-keyakinan.

3) Nilai-nilai dasar dari koalisi dominan (Basic Values Of The

Dominant Coalition)

Merupakan nilai-nilai dasar dari koalisi dominan, yaitu kelompok

yang memiliki kekuasaan dan kendali yang banyak ( pemimpin

puncak perusahaan). Nilai-nilai tersebut berasal dari

pendiri/founder yang mencerminkan fundamental beliefs tentang

apa yang hasrus dilakukan, bagaimana melakukannya, siapa yang

harus melakukan, dan cara memperlakukan anggotannya.

4) Nilai-nilai masyarakat dan budaya nasional (Societal Values

And National Culture)

aMerupakan keyakinan-keyakinan dan nilai-nilai yang dominan

dari masyarakat luas. Bahwasanya budaya organsisasi atau nilai

nilai yang diyakini sudah ada aturan yang mendasarinya sehingga

masyarakat luas mengetahui dengan nilai-nilai yang dianut.

Misalnya: status kepegawaian yang sudah ada diatur dalam UU

bahwasanya status kepegawaian itu ada (guru PNS, guru Honorer)

Liliweri (2014) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi keefektivan budaya organisasi adalah sebaga

berikut:
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Faktor pertama, adalah faktor-faktor yang berasal dari variabel

lingkungan internal organisasi, faktor-faktor tersebut diantaranya:

1) Nilai-nilai yang dianut staf, yakni persepsi

2) Nilai dan atribut organisasi

3) Visi/misi organsiasi

4) Kepemimpinan.

Fakto kedua, yaitu faktor-faktor ekternal, seperti:

1) Fator pasar (lingkungan sosial dan ekonomi)

2) Tipe layanan yang dibutuhkan oleh publik

3) Variabel segmen.

B. Pengertian Internalisasi Budaya organisasi

1. Pengertian Internalisasi

Maftuh (2008) menyatakan bahwa internalisasi merupakan

proses menanamkan dan menumbuhkembangkanu suatu nilaii atau

budaya menjadi bagian dari orang yang bersangkutan terhadap

organisasi. Moore dan Fine (2015) mendefinisikan internalisasi

adalah proses interaksi antar aspek dunia luar yang akan

mempengaruhi struktur internal individu

Menurut Deci & Ryan (2015) Internalisasi adalah proses

proaktif di mana orang mengubah regulasi eksternal menjadi

regulasi oleh proses internal. Walrond Skinner (1996) internalisasi
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adalah proses dimana individu mentransfer hubungan antara objek

ekternalnya kedalam dunia internalnya.

Menurut Ekwutosi& Moses (2013) mendefinisikan internalisasi

sebagai transformasi hubungan antara individu dengan lingkungan

yang mempengaruhi untuk bertindak. Schafer (1968) internalisasi

adalah proses dimana individu mengubah interaksi regulasi nyata

terhadap lingkungan kedalam regulasi batin. Jadi dapat

disimpulkan bahwa internalisasi adalah proses integratif atau

proses integrasi sistematis pembelajaran (berdasarkan pengetahuan

dan keterampilan yang diperoleh) untuk tujuan yang disengaja.

2. Proses Internalisasi

Proses penginternalisasian individu diawali dengan asumsi dasar

terhadap organisasi yang mana individu belajar melalui proses

pembelajaran selama di organisasi, selanjutnya asumsi tersebut

akan berhasil terbukti dengan berjalannya waktu sehingga budaya

yang masuk dalam diri individu akan semakin tertahan dan kuat

(Schein, 2004)

3. Elemen Internalisasi

Ekwutosi& Moses (2013) menyatakan bahwa elemen internalisasi

terbagi menjadi tiga yaitu:
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1. Manifestasi

Mengacu pada proses proaktif dimana asumsi terungkap

melalui nilai dan proses retroaktif dimana nilai baru

diperkenalkan ke budaya dari waktu ke waktu

2. Realisasi

Proses proaktif melalui kepercayaan dan nilai dan proses

proaktif melalui keyakinan dan nilai yang mempengaruhi

produks artefak, retroaktif yang biasanya bersumber dari luar

budaya yang bisa mempengaruhi nilai-nilai.

3. Simbolisasi

Yang mengacu pada proses prospektif untuk menambahka

makna tambahan secara batiniah terhadap artefak dan proses

reteospektif untuk meningkatkan makna harifah dari satu

artefak ke individu yang lain serta memberikan beberapa

artefak atau lebih pada individu yang lain.

4. Interprestasi

Yang menacu pada proses pembentukan referensi budaya ke

referensi budaya yang lebih luas ke dalam asumsi dasar saat

menafsirkan simbol budaya.

Jadi berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa

Internalisasi Budaya Organisasi adalah suatu proses masuknya

keyakinan, nilai, norma kedalam diri individu sehingga

berpengaruh terhadap sikap apa yang akan diperbuatnya.
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C. Guru dan Status Kepegawaian

1. Guru

1. Pengertian Guru

Guru merupakan seorang yang profesinya mendidik pada

lembaga pendidikan formal, dari pendidikan dasar sampai

menengah. Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 74 Tahun 2008,

guru merupakan pendidik professional dengan tugas mendidik,

mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan

mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur

pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah.

Menurut Undang-undang Guru dan Dosen No.14 tahun 2005

yang berbunyi “ guru adalah pendidik profesional dengan tugas

utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan,

melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada jalur

pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah.

2. Hak-hak Guru

Menurut Undang-undang Guru dan Dosen pasal 14 ayat 1

hak guru adalah sebagai berikut;

1) Memperoleh pengahasilan diatas kebutuhan hidup

minimum dan jaminan kesejahteraan sosial

2) Mendapatkan promosi dan penghargaan sesuai dengan

tugas dan prestasi kerja.
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3) Memperolah perlindungan dalam melaksanakan tugas

da hak atas kekayaan intelektual.

4) Memperoleh kesempatan untuk meningkatkan

kompetensi.

5) Memperoleh sarna dan prasarana pembelajaran untuk

menjunjung kelancaran tugas keprofesionalan.

6) Memiliki kebebasan dalam memberikan penilaian dan

ikut menentukan kelulusan, penghargaan.

7) Memperoleh rasa aman danjaminan keselamatan dalam

melaksanakan tugas

8) Memiliki kebebasan untuk berserikat dalam organisasi

profesi.

9) Memiliki kesempatan untuk berperan dalam

menentukan kebijakkan pendidikan.

10) Memperoleh kesempaan untuk mengembangkan dan

meningkatkan kualifikasi akademik dan kompetensi

dan atau memperoleh pelatihan dan pengembangan

profesi dalam bidanya.

3. Kewajiban Guru

Menurut UU guru dan Dosen pasal 20 kewajiban guru

adalah sebagai berikut:

1) Merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses

pembelajaran.
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2) Meningkatkan kualifikasi akademik dan kompetensi..

3) Bertindak objektif terhadap jenis kelamin, agama, suku ras

dan kondisi fisik tertentu latar belakang keluarga dan status

sosial ekonomi peserta didik dalam pembelajaran.

4) Menjunjung tinggi peraturan perundang-undanganan,

hukum dan kode etik guru.

2. Status Kepegawaian

Menurut peraturan pemerintah Nomor 38 tahun 1992 tentang

tenaga pendidikan bab V pasal 10, ayat 1 dan 2 yaitu:

1. Guru tetap

Guru tetap adalah guru yang diangkat menjadi pegawai tetap

pada suatu instansi pendidikan yang berkewajiban mengajar 2

jam perminggu dan melaksanakan tugas administrasi. Guru

tetap dapat berstatus pewawai negeri sipil (PNS) atau bukan

PNS.

2. Guru tidak tetap

Guru tidak tetap merupakan guru yang belum diangkat

menjadi pegawai tetap pada suatu instansi penidikan, baik

instansi pendidikan negeri maupun swasta. Guru tidak tetap

dapat berstatus guru bantu. Guru bantu dapat dilakukan

melalui ikatan kerja dengan sistem kontrak yang proses

seleksinya berorentasi pada standar kompetensi guru dan
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dilaksanakan secara terpadu melalui kerja sama antara

pemerintah pusat, propinsi dan kabupaten/kota.

D. Kerangka Konseptual

Penelitian ini bertujuan untuk melihat perbedaan Internalisasi budaya

organisasi berdasarkan status kepegawaian. Berdasarkan kajian teori maka

dapat di gambar dalam kerangka berikut:

Gambar 1. Kerangka berfikir perbedaan internalisasi budaya organisasi
berdasarkan dari status kepegawaian di Bukittinggi.

E. Hipotesis

Berdasarkan kajian teoritis, maka hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini berupa:

Ha :”Terdapat perbedaan internalisasi budaya organisasi pada

guru PNS & Non PNS di Bukittinggi”

Ho : ”Tidak terdapat perbedaan internalisasi budaya organisasi

pada guru PNS & Non PNS di Bukittinggi”
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis mengenai

perbedaan internalisasi budaya organisasi pada guru PNS dan Non PNS,

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Secara umum, internalisasi budaya organisasi pada guru PNS dan Non

PNS di Bukittinggi ada perbedaan.

2. Secara spesifik, internalisasi budaya organisasi pada guru PNS di

Bukittinggi berada pada kategori tinggi.

3. Secara spesifik, internalisasi budaya organisasi pada guru Non PNS di

Bukittinggi berada pada kategori sedang.

B. Saran

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penelitian yang telah dilakukan

berikut ini peneliti sampaikan beberapa saran yang dapat menjadi

pertimbangan sebagai berikut:

1. Bagi Pemerintahan Kota dan Kabupaten, penelitian ini diharapkan

dapat menjadikan informasi mengenai pentingnya internalisasi budaya

organisasi pada guru PNS dan Non PNS.

2. Bagi inspeksi K3 agar dapat membuatkan inspeksi SOP kerja bagi

guru honor sebagai antisipasi dalam mengurangi tumpang tindih

pembagian kerja.
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3. Bagi guru PNS dan Non PNS di Bukittinggi, penelitian ini diharapkan

dapat dijadikan sebagai wadah untuk menyampaikan informasi

bagaimana internalisasi budaya organisasi.

4. Bagi lembaga pendidikan, penelitian ini dapat dijadikan sebagai

informasi bahwa lembaga pendidikan perlu meningkatkan internalisasi

budaya organisasi melalui sosialisasi mengenai visi & misi, briefing

sebelum kerja dan sesudah kerja, safety talk, rapat koordinasi serta

pelatihan
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