II. LANDASAN TEORI

2.1 Penelitian Terdahulu

Berikut beberapa penelitian terdahulu yang dapat dilihat gambaran hasilnya,

1.

Penelitian ini dilakukan oleh Dalimunthe (2009) dengan judul “Pengaruh

Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada Dinas Informasi

Komunikasi dan Pengolahan Data Elektronik Kota Medan)”. Penelitian ini

menggunakan Metode deskriptif kuantitatif dan teknik analisa data korelasi antar

variabel untuk membuktikan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai. Hasil dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

e Koefisien korelasi product moment dalam penelitian ini digunakan untuk
mengukur hubungan antara 2 variabel yaitu variabel x dan variabel y. Hasil
koefisien korelasi product moment pada penelitian ini adalah 0,578. Hal ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan yang cukup
kuat terhadap kinerja pegawai.

e Koefisien determinasi dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
seberapa besar persentase budaya organisasi (variabel x) terhadap kinerja
pegawai (variabel y). Hasil dari harga koefisien determinasi pada penelitian

ini adalah 33,4% . Hal ini berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh
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terhadap kinerja pegawai sebesar 33,4 % sedangkan 66% dipengaruhi oleh

faktur-faktor lain.

2. Penelitian kedua dilakukan oleh Peilouw dan Nursalim (2013) berjudul
“Hubungan Antara Pengambilan Keputusan Dengan Kematangan Emosi dan
Self-Efficacy Pada Remaja SMA Kristen Pirngadi Surabaya”. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif korelasional. Skala yang digunakan dalam
penelitian ini adalah skala pengambilan keputusan, skala kematangan emosi,
dan skala self-efficacy. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 95 remaja di
SMA Kristen Pirngadi Surabaya. Teknik analisis dalam penelitian ini adalah
uji analisi regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini adalah sebagai
berikut:

e Berdasarkan analisis regresi berganda yang menyatakan bahwa nilai
probabilitas F (Fhitung) adalah 101,171. P-value = 0,000 lebih kecil dari
0,05. Hal tersebut menjelaskan bahwa Ha: diterima dan Ho: ditolak.
Sehingga ada hubungan yang signifikan antara variabel bebas dengan
variabel terikat. Artinya, variabel kematangan emosi dan self-efficacy
secara bersama-sama memiliki hubungan dengan variabel pengambilan
keputusan.

e Pengambilan keputusan memiliki hubungan yang signifikan dengan
kematangan emosi dengan arah hubungan yang positif yang dapat dilihat
dari nilai signifikan sebesar 0,021 dengan nilai koefisien regresi sebesar

0,229.
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e Pengambilan keputusan memiliki hubungan yang signifikan dengan self-
efficacy dengan arah hubungan yang positif yang dapat dilihat dari nilai
signifikan sebesar 0,047 dengan nilai koefiensi regresi sebesar 0,255.

e Kematangan emosi dan self-efficacy memiliki hubungan secara bersama
yang signifikan dengan pengambilan keputusan dengan nilai signifikan
0,000 dan R squared sebesar 0,717. Nilai koefisien determinasi dalam uji
regresi berganda adalah 71,7%, artinya sebesar 71,7 % pada variasi
pengambilan keputusan dipengaruhi oleh kematangan emosi dan self-
efficacy, sisanya 28,3 % dipengaruhi variabel lain yang tidak diukur dalam

penelitian ini.

3. Penelitian oleh Rediyono dan Ujianto (2013) dengan judul “Pengaruh Inovasi,
Budaya Organisasi dan Teamwork Terhadap Kinerja Manajerial Serta
Implikasinya Pada Kinerja Bank Perkreditan Rakyat di Provinsi Kalimantan
Timur”.

Penelitian ini menggunakan metode pengambilan berupa sensus (total
sampling). Variabel penelitian terdiri dari 5 variabel yaitu: (1) inovasi, (2)
budaya organisasi, (3) teamwork,, (4) kinerja manajerial, dan (5) kinerja
organisasi. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Jawaban diukur
dengan skala Likert 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Hasil dari
penelitian ini membuktikan:

a. Hipotesis 1 : Inovasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial

b. Hipotesis 2: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

manajerial
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c. Hipotesis 3: Teamwork berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial

d. Hipotesis 4: Kinerja manajerial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
organisasi

e. Hipotesis 5: Inovasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
organisasi

f. Hipotesis 6: Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi

g. Hipotesis 7 : Teamwork berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Griffin (2004) mengemukakan bahwa manajemen adalah suatu rangkaian aktivitas
(termasuk perencanaan dan pengambilan keputusan, pengorganisasian,
kepemimpinan dan pengendalian) yang diarahkan pada sumber-sumber daya
organisasi (manusia, finansial, fisik dan informasi) untuk mencapai tujuan
organisasi dengan cara yang efektif dan efisien. Efektif yang dimaksud dalam
manajemen adalah menggunakan sumber-sumber daya secara bijaksana dan
dengan cara yang hemat biaya, sementara efisien berarti bahwa pembuatan

keputusan dilakukan secara tepat dan diimplementasikan dengan kesuksesan.

Manajemen ini terdiri dari tujuh unsur (7M) yaitu: men, money, methode,

materials, machines, market dan mischelenous (informasi dan lingkungan).
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Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang
disebut Manajemen Sumber Daya Manusia yang merupakan terjemahan dari
Human Resource Management. Manajemen yang mengatur unsur manusia ini
dahulu dikenal dengan istilah manajemen kepegawaian atau manajemen
personalia (personnel management). Persamaan manajemen sumber daya manusia
dengan manajemen personalia adalah keduanya merupakan ilmu yang mengatur
unsur manusia dalam suatu organisasi, agar mendukung terwujudnya tujuan.
Sejalan dengan teori itu, manajemen sumber daya manusia menurut Noe (2010),
mengacu pada kebijakan-kebijakan, praktik-praktik, serta sistem-sistem yang
mempengaruhi perilaku, sikap dan kinerja karyawan. Banyak perusahaan
menyebut hal ini sebagai konsep MSDM sebagai “bentuk praktik-praktik
manusia”. Praktik-praktik MSDM yang dimaksudkankan meliputi beberapa hal
yaitu; aktivitas menganalisis dan merancang pekerjaan, menetapkan kebutuhan
SDM (perencanaan SDM), menarik karyawan yang potensial (merekrut), memilih
karyawan (seleksi), mengajarkan kepada karyawan tentang cara melaksanakan
pekerjaannya dan mempersiapkan mereka di masa mendatang (pelatihan dan
pengembangan), memberikan penghargaan kepada karyawan (kompensasi),
mengevaluasi kinerja karyawan (manajemen kinerja), serta menciptakan

lingkungan kerja yang positif (hubungan antarkaryawan).

Pada saat ini manajemen sumber daya manusia dalam mencapai keunggulan
bersaing perusahaan berfungsi dalam menghadapi berbagai tantangan kompetitif
melalui dimensi-dimensi utama praktik-praktik MSDM, yaitu:

1) Bagaimana mengelola lingkungan SDM.
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2) Bagaimana memperoleh dan mempersiapkan MSDM
3) Bagaimana menilai dan mengembangkan SDM
4) Bagaimana memberikan kompensasi kepada SDM dan masalah-masalah

khusus lainnya (Noe, 2010)

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

Manajemen sumber daya manusia strategis merupakan suatu pola penyebaran
SDM yang direncanakan dan aktivitas-aktivitas yang dimaksdukan untuk
memungkinkan suatu organisasi agar dapat mencapai sasaran-sasarannya (Noe,

2010).

Unsur-unsur dari proses manajemen strategis adalah perumusan strategis dan
pelaksanaan strategis. Perumusan strategis merupakan suatu proses untuk
menentukan arah strategis dengan mendefinisikan misi dan sasaran-sasaran
perusahaan, berbagai peluang dan ancaman eksternal, serta berbagai kekuatan dan
kelemahan internal. Pelaksanaan strategis adalah proses untuk merancang struktur
dan mengalokasikan sumber daya agar dapat menetapkan strategi perusahaan

yang telah dipilihnya (Noe, 2010).

Peran MSDM dalam manajemen strategis menurut Noe (2010) dapat dilihat dari

adanya keterkaitan antara perencanaan strategis dengan MSDM, yaitu;
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Hubungan administratif

Fungsi MSDM difokuskan pada berbagai aktivitas sehari-hari, sehingga
departemen MSDM hanya terlibat pada pekerjaan administratif yang tidak
terkait dengan berbagai kebutuhan bisnis inti dari perusahaan.

Hubungan satu arah

Fungsi MSDM digunakan untuk menginformasikan rencana pengembangan
strategi dalam hal merancang sistem atau program strategis perusahaan.
Hubungan dua arah

Fungsi MSDM tidak hanya berfokus kepada perencanaan strategi tetapi juga
menganalisis dampak yang terjadi sehingga keputusan penggunaan rencana
strategi dapat dilaksanakan untuk diterapkan.

Hubungan Integratif

Fungsi MSDM telah dilibatkan baik pada perumusan strategi maupun
pelaksanaaan strategi sehingga MSDM dapat memberikan keunggulan

kompetitif pada perusahaan.

2.2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

Fungsi MSDM dapat dianggap memiliki enam menu dari praktik-praktik MSDM,

dimana perusahaan dapat memilih salah satu strategi yang paling tepat untuk

diterapkan.

Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia strategis adalah sebagai berikut:
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Analisis dan perancangan pekerjaan

Analisis pekerjaan adalah sebuah proses untuk mendapatkan informasi
terperinci tentang pekerjaan, sementara perencanaan pekerjaan merupakan
proses untuk mendefinisikan cara pekerjaan yang akan dilakukan dan tugas-
tugas yang akan dibutuhkan pada suatu pekerjaan.

Perekrutmen dan seleksi karyawan

Rekrutmen adalah proses unttuk mencari para pelamar kerja agar dapat
mendapatkan pekerjaan yang potensial, sedangkan seleksi merupakan sebuah
proses dimana suatu organisasi berupaya untuk mengidentifikasi para pelamar
dengan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik-
karakteristik lain yang diperlukan sehingga akan membantu organisasi
tersebut untuk mencapai sasaran-sasarannya.

Pelatihan dan pengembangan karyawan

Pelatihan adalah suatu usaha yang direncanakan untuk mempermudah proses
pembelajaran tentang pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan,
keterampilan, dan perilaku karyawan, sementara pengembangan merupakan
sebuah usaha untuk memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan perilaku
yang dapat meningkatkan kemampuan para karyawan untuk memenuhi
perubahan pada persyaratan pekerjaan serta tuntutan klien dan pelanggan.
Manajemen kinerja

Manajemen kinerja diartikan sebagai cara para manajer untuk memastikan
bahwa aktivitas-aktivitas yang dilakukan oleh para karyawan dan hasil-

hasilnya dapat sejalan dengan sasaran-sasaran organisasi.
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5) Struktur pembayaran, insentif dan tunjangan
Fungsi pembayaran, intensif dan tunjangan berperan penting dalam penerapan
manajemen strategis karena ketiganya merupakan sebuah bentuk penghargaan
yang diterima karyawan dari kinerja dalam hal memajukan perusahaan.
Perusahaan harus menerapkan fungsi ini secara stabil dan berkelanjutan sebab
ada dampak positif dan negatif dari kegagalan dalam penerapan fungsi
strategis ini yang membawa perusahaan sampai kepada tahap kebangkrutan.

6) Hubungan tenaga kerja dan hubungan antarkaryawan
Fungsi ini dapat mempengaruhi potensi perusahaan untuk mencapai
keunggulan bersaing melalui pembangunan hubungan yang kuat dan
emosional yang dekat dengan cara pendirian serikat pekerja dan sejenisnya
yang mampu memaksimalkan kinerja dan produktivitas karyawan (Noe,

2010).

23 Persepsi

Robbins (2008) mendefinisikan persepsi sebagai sebuah proses dimana individu
mengatur dan menginterpretasikan kesan-kesan sensoris mereka guna
memberikan arti bagi lingkungan mereka. Namun, apa yang diterima seseorang
pada dasarnya bisa berbeda dari realitas objektif. Oleh karena itu, persepsi
seorang karyawan sangat penting untuk dapat diketahui seorang manajer dalam
suatu perusahaan dalam hal pendelegasian tugas dan wewenang serta

pengevaluasian kinerja untuk kemajuan perusahaan tersebut.
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Secara lebih spesifik Robbins (2008) menjelaskan bahwa ada tiga faktor yang

dapat mempengaruhi persepsi seseorang, yaitu :

1. Persepsi yang dipengaruhi oleh diri pembentuk persepsi
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang dilihat berdasarkan karakteristik
pribadinya sebagai pembuat persepsi.

2. Persepsi yang dipengaruhi oleh diri objek atau target
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang dilihat berdasarkan hasil
observasi dari karakteristik target.

3. Persepsi yang di pengaruhi oleh konteks situasi
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang dilihat berdasarkan konteks

dimana keberadaan objek bergantung kepada peristiwa yang ada.

2.4 Guru

Guru atau pendidik dalam Bab I Pasal 1 Ayat 6 Undang-undang No. 20 tahun
2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional dinyatakan bahwa “Pendidik adalah
tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai guru, dosen, konselor, pamong
belajar, widyaiswara, tutor, instruktur, fasilitator, dan sebutan lain yang sesuai
dengan  kekhususannya, serta berpartisipasi dalam menyelenggarakan
pendidikan.”. Selanjutnya pada Bab XI Pasal 39 ayat 2, dinyatakan bahwa:

“Pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan
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melaksanakan  pembelajaran, menilai  hasil pembelajaran, melakukan
pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada

masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi”.

Merujuk pada Undang-undang Sisdiknas No. 20 Tahun 2003 yang dimaksud
dengan guru yang berkualitas adalah guru yang profesional. Ada beberapa istilah
yang bertautan dengan kata profesional, yaitu profesi, profesionalisme,
profesionalitas dan profesionalisasi. Tantangan baru yang muncul kemudian
dalam rangka pelaksanaan tugas keprofesionalan seorang guru atau pendidik,
seiring dengan terbitnya UU No. 14 Tahun 2005 dan PP No. 19 tahun 2005 adalah
tantangan normatif berupa sertifikasi guru sebagai jaminan lulus uji kompetensi

sebagai guru profesional.

2.5  Budaya Organisasi

2.5.1 Pengertian Budaya

Kata budaya (culture) pada mulanya berasal dari bahasa latin yaitu colere yang
berarti mengolah, mengerjakan, menyuburkan dan mengembangkan. Secara
istilah, budaya merupakan nilai-nilai dan kebiasaan yang diterima sebagai acuan

bersama yang diikuti dan dihormati.

Pengertian budaya menurut Stoner dalam Moeljono (2003) adalah merupakan
gabungan kompleks asumsi, tingkah laku, cerita, mitos, metafora dan berbagai ide

lain yang menjadi satu untuk menentukan apa arti menjadi anggota masyarakat
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tertentu. Fenomena mengenai definisi budaya menurut Ivancevich (2007)
diartikan kedalam tiga hal yaitu:
e Simbol, bahasa, ideologi, ritual, dan mitos.
e Naskah organisasi, yang diambil dari naskah pribadi pendiri organisasi
atau pemimpin yang dominan.
e Merupakan sebuah produk, sebuah sejarah, didasarkan pada simbol, dan

merupakan suatu abstraksi dari perilaku dan produk perilaku.

2.5.2 Pengertian Organisasi

Kata organisasi berasal dari bahasa latin yaitu orgamnon yang berarti alat/
instrumen. Secara istilah, organisasi dimaknai kedalam sekelompok manusia yang

bekerja secara bersama-sama untuk mencapai suatu tujuan tertentu.

Robbin dalam Sobirin (2007) mengungkapkan bahwa organisasi merupakan
sebuah unit sosial yang sengaja didirikan untuk jangka waktu yang relatif lama,
beranggotakan dua orang, atau lebih yang bekerja bersama-sama dan terkoordinir,
mempunyai pola kerja tertentu yang terstruktur, dan didirikan untuk mencapai

tujuan bersama atau satu set tujuan yang telah ditentukan sebekumnya.
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2.5.3 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya Organisasi secara istilah menurut Ivancevich (2007) diartikan sebagai
sesuatu yang dipersepsikan karyawan dan cara persepsi itu menciptakan suatu

pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi.

Definisi budaya organisasi dikemukakan secara berbeda oleh Schein dalam
Ivancevich (2007) sebagai suatu pola dari asumsi yang diciptakan, ditemukan,
atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat belajar menghadapi masalah
adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah berjalan cukup baik untuk
dianggap valid dan oleh karena itu, untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai
cara yang benar untuk berpersepsi, berfikir, dan berperasaan sehubungan dengan

masalah yang dihadapinya.

2.5.4 Teori Kebudayaan Organisasi

Teori milik Cameron dan Quinn (dalam Hughes, 2012) yaitu Bingkai Nilai
Bersaing menjelaskan mengenai konsep kebudayaan organisasi secara kompleks,
dimana teori ini dirancang untuk membantu organisasi agar lebih perhitungan

dalam mengidentifikasi budaya secara efektif.

Bingkai Nilai Bersaing digambarkan pada Gambar 2. Nama teori tersebut diambil
dari fakta bahwa nilai-nilai yang digambarkan pada ujung-ujung yang berlawanan

dari tiap sisi saling berlawanan satu sama lainnya. Mereka mewakili asumsi-
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asumsi yang saling bersaing tentang keadaan yang diinginkan dari sebuah
organisasi. Nilai inti pada satu sisi berlawanan dengan nilai inti pada sisi lainnya.
Sehingga, tidak mungkin suatu organisasi dapat menjadi fleksibel dan stabil
secara penuh pada waktu yang bersamaan karena budaya organisasi merupakan
keseimbangan atau pertukaran antara nilai-nilai yang saling bersaing untuk dapat

bekerja terhadap suatu lingkup persaingan tertentu.

Fleksibilitas dan Kewaspadaan

Spontanitas
Klan (Adhokrasi)
Fokus internal Fokus eksternal
Dan integrasi < » dan differensiasi
Hierarki Pasar

v

Stabilitas dan Kontrol
Gambar 1. Bingkai Nilai Bersaing

Sumber: K.S. Cameron dan R.E. Quinn,
Teori Kebudayaan Organisasi (dalam Hughes, 2012: 459)

Ada empat jenis budaya organisasi menurut Teori Kebudayaan Organisasi yang
dinamakan Bingkai Nilai Bersaing oleh Cameron dan Quinn (dalam Hughes,
2012) antara lain:
1. Kebudayaan Hierarki
Kebudayaan Hierarki didefinisikan terhadap suatu organisasi yang
menekankan pada stabilitas dan kontrol serta memusatkan perhatian mengenai
cara berinteraksi melalui penerapan aturan dan prosedur yang formal di dalam

lingkup internal organisasi tersebut.
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2. Kebudayaan Pasar
Kebudayaan pasar diterjemahkan terhadap suatu organisasi yang menekankan
pada stabilitas dan kontrol tetapi melakukan pemusatan perhatian pada
lingkungan eksternal serta berorientasi kepada suatu hasil.

3. Kebudayaan Klan
Kebudayaan klan diartikan terhadap suatu organisasi yang menekankan pada
tingkat fleksibilitas tinggi dan kewaspadaan, serta memusatkan perhatian ke
dalam karena organisasi tersebut dianggap sebagai perpanjangan keluarga.

4. Kebudayaan Spontinitas (Adhokrasi)
Kebudayaan Spontinitas (adhokrasi) dimaknai terhadap sebuah organisasi
yang menekankan kepada tingkat fleksibilitas tinggi dan kewaspadaan, serta
memusatkan perhatian keluar sebagai penggambaran atas adaptasi kepada

transisi dari perubahan kondisi suatu masa tertentu.

Pada kenyataannya, keempat budaya organisasi ini menggambarkan bentuk yang
ideal, tidak ada satu organisasi pun yang kebudayaannya dapat dideskripsikan
dengan lengkap dengan hanya satu kuadran. Kerumitan dan kebutuhan dari
kehidupan serta keselamatan organisasi pada akhirnya membutuhkan semua

elemen budaya organisasi, yang membedakan hanyalah dominasi relatifnya.
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2.6 Pembuatan Keputusan Individual

2.6.1 Teori Pembuatan Keputusan Individual

Robbins (2008) menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan keputusan adalah
pilihan-pilihan yang dibuat dari dua alternatif atau lebih. Pembuatan keputusan
tidak hanya dilakukan oleh para manajer tetapi juga dilakukan oleh karyawan
nonmanajerial. Pembuatan keputusan mucul sebagai reaksi atas sebuah masalah
yang diartikan sebagai suatu ketidaksesuaian antara perkara saat ini dan keadaan

yang diinginkan.

Griffin (2004) memaknai pengambilan keputusan sebagai tindakan memilih satu
alternatif dari serangkaian alternatif. Namun dalam prosesnya, suatu pengambilan
keputusan dimaknai dengan mengenali dan mendefinisikan sifat dari situasi
keputusan, mengidentifikasi alternatif, memilih alternatif terbaik dan

menerapkannya ke dalam suatu praktek.

Ada dua jenis pembuatan keputusan individual menurut Griffin (2004) antara lain:
1. Pembuatan keputusan individual yang terprogram
Pembuatan keputusan yang terstruktur atau muncul dalam suatu frekuensi
tertentu
2. Pembuatan keputusan individual yang tidak terprogram
Pembuatan keputusan yang secara relatif tidak terstruktur dan muncul lebih

jarang dari pada suatu pembuatan keputusan individual yang terprogram
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Pembuatan Keputusan Individual menurut Gibson dalam Ardana (2009)

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu:

1. Nilai/tata nilai, pedoman dasar dan kepercayaan yang dianut pembuat
keputusan jika berhadapan pada situasi harus menentukan pilihan. Dalam
proses pembuatan keputusan tata nilai yang terlibat tidak hanya meliputi
tanggung jawab hukum, ekonomi juga etika

2. Kepribadian
Pembuat keputusan sering dipengaruhi oleh faktor-faktor psikologis, baik
secara sadar maupun tidak. Salah satunya adalah kepribadian yang
diwujudkan dalam pilihan yang diambil. Variabel kepribadian terdiri dari
sikap, kepercayaan dan kebutuhan.

3. Kecenderungan mengambil resiko
Pembuat keputusan akan selalu berhadapan dengan resiko. Akan ada yang
berani mengambil resiko dan juga sebaliknya, semuanya akan berpengaruh
terhadap pembuatan keputusan.

4. Potensi ketidaksesuaian, terutama pada saat keputusan sudah dibuat
Permasalahan yang sering terjadi adalah munculnya kebimbangan dan berpikir

ulang atas pilihan yang telah dibuat.
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2.6.2 Proses Pembuatan Keputusan

Secara Umum, ada dua faktor yang menentukan kondisi dan situasi pembuatan
keputusan menurut Kusdi (2009), yaitu (1) sepakat atau tidak sepakatnya para
pengambil keputusan mengenai cara (agree/disagree on methods ), dan (2)
sepakat atau tidak sepakatnya para pengambil keputusan mengenai tujuan atau

definisi permasalahan (agree/disagree on goals or problem definitions).

Berdasarkan kombinasi dari dua faktor ini, terdapat empat model proses

pengambilan keputusan yang efektif, yaitu (Hatch, 1997):

1. Proses keputusan rasional: jika cara dan tujuan/definisi masalah relatif
disepakati.

2. Proses keputusan koalisi: jika cara disepakati tetapi tujuan/definisi masalah
tidak disepakati.

3. Proses keputusan coba-coba: jika cara tidak disepakati tetapi tujuan atau
definisi masalah disepakati.

4. Proses keputusan tong sampah: jika cara maupun tujuan/definisi masalah tidak

disepakati.
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2.7 Inovasi Organisasional

2.7.1 Teori Inovasi

Pengertian inovasi menurut Sa’ud (2010) adalah suatu ide, barang, kejadian,
metode, yang dirasakan atau diamati sebagai suatu hal yang baru bagi seseorang
atau sekelompok orang (masyarakat), baik itu berupa hasil invention maupun

discovery.

Roger dalam Prawiradilaga (2012) menjelaskan bahwa inovasi adalah suatu
gagasan, objek benda atau kegiatan yang dianggap baru. Bagi Drucker dalam
Prawiradilaga (2012) inovasi adalah perubahan, ide atau gagasan yang mendorong
seseorang sebagai penggunanya bekerja dan berkarya dan lebih baik dari
sebelumnya atau menghasilkan dimensi kinerja baru. Inovasi terjadi secara
beriringan dengan timbulnya tantangan, karena setiap inovasi menyebabkan orang

berada dalam situasi berbeda dan memerlukan penyesuaian diri.

Salvatore (2005) mengemukakan bahwa pengenalan inovasi adalah determinan
tunggal yang paling penting bagi daya saing perusahaan dalam jangka panjang.
Inovasi pada dasarnya dibagi kedala dua tipe, yaitu; inovasi produk dan inovasi
proses. Inovasi produk didefinisikan sebagai sebuah pengenalan produk baru atau
yang telah dikembangkan, sedangkan inovasi proses diartikan sebagai sebuah

pengenalan proses produksi baru yang telah dikembangkan.
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Inovasi oleh Schilling (2005) digolongkan ke dalam 2 jenis berbeda, yaitu inovasi
radikal dan inovasi incremental. Inovasi radikal adalah suatu inovasi yang sangat
berbeda dan baru sebagai solusi utama dalam sebuah perusahaan. Inovasi
incremental adalah suatu inovasi yang membuat suatu perubahan-perubahan kecil

dan melakukan penyesuaian kedalam praktek yang ada.

2.7.2 Teori Inovasi Organisasional

Menurut Griffin (2004), inovasi organisasional adalah serangkaian usaha yang
terkelola dari suatu organisasi untuk mengembangkan produk atau jasa baru, atau
kegunaan baru dari produk atau jasa yang ada. Inovasi Organisasional sangat
penting untuk diaplikasikan, karena tanpa produk atau jasa baru, setiap organisasi

akan tertinggal jauh di belakang pesaingnya.

Organisasi secara aktif berusaha untuk mengelola proses inovasi, akan tetapi
proses inovasi dapat terhambat jika dijalankan dengan terlalu mekanis dan kaku.
Langkah-langkah mengkarakterisasi inovasi berdasarkan siklusnya terbagi
kedalam enam proses, yaitu; pengembangan, aplikasi, peluncuran, pertumbuhan,

kematangan, dan penurunan.

Setiap ide kreatif yang dikembangkan oleh suatu organisasi memiliki suatu
tantangan yang berbeda bagi proses inovasi. Inovasi organisasional telah

dikembangkan selama bertahun-tahun dengan cara yang berbeda-beda.
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Secara lugas, Griffin (2004) telah membagi inovasi organisasional ke dalam tiga
bentuk penerapan, yaitu:
1. Inovasi Bertahap
Suatu produk, jasa atau teknologi baru yang memodifikasi produk, jasa atau
teknologi yang ada.
2. Inovasi Manajerial
Suatu perubahan dalam proses manajemen dimana produk dan jasa disusun,
dibangun, dan diberikan kepada konsumen.
3. Inovasi Proses
Suatu perubahan dalam cara produk dan jasa dibuat, diciptakan, dan

didistribusikan.

2.8 Kerangka Pemikiran

Persepsi adalah suatu proses dimana individu mengatur dan menginterpretasikan
kesan-kesan sensoris mereka guna memberikan arti bagi lingkungan, namun pada
kenyataannya, apa yang diterima seseorang pada dasarnya berbeda dari realitas
secara obyektif. Oleh karena itu, sesuatu yang dilihat sama oleh beberapa orang
dapat diartikan secara berbeda bergantung kepada bagaimana seseorang tersebut

memaknai apa yang mereka lihat.

Robbins (2008) menjelaskan bahwa terdapat tiga faktor yang dapat mem-

pengaruhi persepsi sesesorang, antara lain:
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1. Persepsi yang dipengaruhi oleh diri pembentuk persepsi
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang ia lihat berdasarkan
karakteristik pribadinya sebagai pembuat persepsi.

2. Persepsi yang dipengaruhi oleh diri objek atau target
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang ia lihat berdasarkan hasil
observasi dari karakteristik target.

3. Persepsi yang di pengaruhi oleh konteks situasi
Persepsi yang terjadi ketika seorang individu melihat sebuah target dan
berusaha untuk menginterpretasikan apa yang ia lihat berdasarkan konteks

dimana keberadaan objek bergantung kepada peristiwa yang ada.

Budaya Organisasi merupakan serangkaian nilai, keyakinan, perilaku, kebiasaan
dan sikap yang membantu seorang anggota organisasi dalam memahami apa yang
dianut organisasi tersebut, bagaimana organisasi tersebut melakukan segala
sesuatu, dan apa yang dianggapnya penting (Griffin, 2004). Teori milik Cameron
dan Quinn (dalam Hughes, 2012) yaitu Bingkai Nilai Bersaing menjelaskan
mengenai konsep kebudayaan organisasi secara kompleks, dimana teori ini
dirancang untuk membantu organisasi agar lebih perhitungan dalam meng-

identifikasi budaya secara efektif.
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Ada empat jenis budaya organisasi menurut Teori Kebudayaan Organisasi yang

dinamakan Bingkai Nilai Bersaing oleh Cameron dan Quinn (dalam Hughes,

2012) antara lain:

1.

Kebudayaan Hierarki

Kebudayaan Hierarki didefinisikan terhadap suatu organisasi yang
menekankan pada stabilitas dan kontrol serta memusatkan perhatian mengenai
cara berinteraksi melalui penerapan aturan dan prosedur yang formal di dalam
lingkup internal organisasi tersebut.

Kebudayaan Pasar

Kebudayaan pasar diterjemahkan terhadap suatu organisasi yang menekankan
pada stabilitas dan kontrol tetapi melakukan pemusatan perhatian pada
lingkungan eksternal serta berorientasi kepada suatu hasil.

Kebudayaan Klan

Kebudayaan klan diartikan terhadap suatu organisasi yang menekankan pada
tingkat fleksibilitas tinggi dan kewaspadaan, serta memusatkan perhatian ke
dalam karena organisasi tersebut dianggap sebagai perpanjangan keluarga.
Kebudayaan Spontinitas (Adhokrasi)

Kebudayaan Spontinitas (adhokrasi) dimaknai terhadap sebuah organisasi
yang menekankan kepada tingkat fleksibilitas tinggi dan kewaspadaan, serta
memusatkan perhatian keluar sebagai penggambaran atas adaptasi kepada

transisi dari perubahan kondisi suatu masa tertentu.
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Secara berkelanjutan, siklus organisasi suatu perusahaan akan menghadirkan
persepsi seorang guru tentang budaya organisasi kedalam sebuah pembuatan
keputusan individual terhadap serangkaian aktivitas yang akan ia jalankan untuk

mencapai kebutuhan dan keinginannya serta mencapai tujuan bersama.

Pembuatan keputusan individual hadir sebagai sebuah keberlanjutan dari adanya
persepsi tentang budaya organiasi. Pembuatan keputusan individual merupakan
suatu proses pilihan-pilihan yang dibuat dari dua alternatif atau lebih oleh seorang

guru dalam mencapai suatu tujuan tertentu.

Ada dua jenis pembuatan keputusan individual menurut Griffin (2004) antara lain:
1. Pembuatan keputusan individual yang terprogram
Pembuatan keputusan yang terstruktur atau muncul dalam suatu frekuensi
tertentu
2. Pembuatan keputusan individual yang tidak terprogram
Pembuatan keputusan yang secara relatif tidak terstruktur dan muncul lebih

jarang dari pada suatu pembuatan keputusan individual yang terprogram

Sementara itu inovasi organisasional yang dimaksud dalam penelitian ini adalah
mengacu pada pendapat Griffin (2004), bahwa inovasi organisasional merupakan
serangkaian usaha yang terkelola dari suatu organisasi untuk mengembangkan

produk atau jasa baru, atau kegunaan baru dari produk atau jasa yang ada.
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Ada tiga bentuk inovasi organisasional yang dapat diterapkan menurut Griffin
(2004) antara lain:
1. Inovasi Bertahap
Suatu produk, jasa atau teknologi baru yang memodifikasi produk, jasa atau
teknologi yang ada
2. Inovasi Manajerial
Suatu perubahan dalam proses manajemen dimana produk dan jasa disusun,
dibangun, dan diberikan kepada konsumen.
3. Inovasi Proses
Suatu perubahan dalam cara produk dan jasa dibuat, diciptakan, dan

didistribusikan.

Bagan kerangka pikir penelitian adalah sebagai berikut :

Budaya Organisasi

(Variabel X1)
1. Kebudayaan Hierarki
2. Kebudayaan Pasar v
3. Kebudayaan Klan o Inovasi Organisasional
4. Kebudayaan Spontanitas (Adhokrasi) (Variabel Y)

(Hughes, 2012)
1) Inovasi Bertahap

2) Inovasi Manajerial
3) Inovasi Proses

Pembuatan Keputusan Individual
(Variabel X2) (Griffin, 2004)

1) Pembuatan Keputusan individual
yang terprogram

2) Pembuatan keputusan individual yang |
tidak terprogram
(Griffin, 2004)

Gambar 2. Skema Kerangka Pikir
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2.9 Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1:  Persepsi guru tentang budaya organisasi berpengaruh terhadap inovasi
organisasional pada Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Yamama di

Bandar Lampung

H2:  Pembuatan keputusan individual berpengaruh terhadap inovasi
organisasional pada Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Yamama di

Bandar Lampung

H3:  Persepsi guru tentang budaya organisasi dan pembuatan keputusan
individual secara bersama-sama berpengaruh terhadap inovasi
organisasional pada Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Yamama di

Bandar Lampung.



