BAB 11
LANDASAN TEORITIS
A. Pendidikan Dan Fungsi Pendidikan
1. Pengertian Pendidikan Dan Fungsi Pendidikan

Pendidikan ialah suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum
seseorang termasuk didalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan
memutuskan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai
tujuan pendidikan (education) mencakup kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan
untuk meningkatkan kompetensi menyeluruh seseorang dalam arah tertentu dan
berada di luar lingkup pekerjaan yang ditanganinya saat ini. Pendidikan ditujukan
untuk memperbaiki kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya.

Menurut Makmun (2008:30) “bahwa pendidikan mempunyai peranan dan
fungsi untuk mendidik seorang warga Negara agar memiliki dasar-dasar
karakteristik seorang tenaga kerja yang dibutuhkan, terutama oleh masyarakat
modern, sedangkan pelatihan mempunyai karakteristik yang diinginkan oleh
lapangan kerja. Pendidikan membentuk dan menambah pengetahuan seseorang
untuk dapat mengerjakan sesuatu lebih cepat dan tepat, sedangkan latihan

membentuk dan meningkatkan keterampilan kerja”.

Dengan demikian semakin tinggi tingkat pendidikan dan latihan seseorang
semakin besar tingkat kinerja yang dicapai. Dengan demikian pendidikan
berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu
instansi atau organisasi dengan menekankan pada kemampuan kognitif, afektif

dan psychomotor. Pendidikan dengan berbagai programnya mempunyai peranan

UNIVERSITASMEDAN AREA



penting dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas kemampuan profesional
individu. Melalui pendidikan seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar
siap tahu, mengenal dan mengembangkan metode berfikir secara sistematik agar
dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam kehidupan di kemudian
hari.

Pendidikan mempunyai fungsi untuk mengadakan perubahan sosial, antara
lain :

a. melakukan reproduksi budaya,

b. difusi budaya,

c. mengembangkan analisis kultural terhadap kelembagaan-kelembagaan

tradisional,

d. melakukan perubahan-perubahan atau modifikasi tingkat ekonomi

sosial tradisional,

e. melakukan perubahan-perubahan yang lebih mendasar terhadap

institusi-institusi tradisional yang telah ketinggalan.

Sekolah berfungsi sebagai reproduksi budaya menempatkan sekolah
sebagai pusat penelitian dan pengembangan. Fungsi semacam ini merupakan
fungsi pada perguruan tinggi. Pada sekolah-sekolah yang lebih rendah, fungsi ini
tidak setinggi pada tingkat pendidikan tinggi.

Pada masa-masa proses industrialisasi dan modernisasi pendidikan telah
mengajarkan nilai-nilai serta kebiasaan-kebiasaan baru, seperti orientasi ekonomi,
orientasi kemandirian, mekanisme kompetisi sehat, sikap kerja keras, kesadaran
akan kehidupan keluarga kecil, di mana nilai-nilai tersebut semuanya sangat

diperlukan bagi pembangunan ekonomi sosial suatu bangsa. Usaha-usaha sekolah

UNIVERSITASMEDAN AREA



untuk mengajarkan sistem nilai dan perspektif ilmiah dan rasional sebagai lawan
dan nilai-nilai dan pandangan hidup lama, pasrah dan menyerah pada nasib,
ketiadaan keberanian menanggung resiko, semua itu telah diajarkan oleh sekolah
sekolah sejak proses modernisasi dari perubahan sosial dengan menggunakan
cara-cara berpikir ilmiah, cara-cara analisis dan pertimbangan-pertimbangan
rasional serta kemampuan evaluasi yang kritis orang akan cenderung berpikir
objektif ~dan lebih  berhasil dalam menguasai alam  sekitarnya.
Lembaga-lembaga pendidikan disamping berfungsi sebagai penghasil nilai-nilai
budaya baru juga berfungsi penghasil nilai-nilai budaya baru juga berfungsi
sebagai difusi budaya (cultural diffission). Kebijaksanaan-kebijaksanaan sosial
yang kemudian diambil tentu berdasarkan pada hasil budaya dan difusi budaya.
Sekolah-sekolah tersebut bukan hanya menyebarkan penemuan-penemuan dan
informasi-informasi baru tetapi juga menanamkan sikap-sikap, nilai-nilai dan
pandangan hidup baru yang semuanya itu dapat memberikan kemudahan-
kemudahan serta memberikan dorongan bagi terjadinya perubahan sosial yang
berkelanjutan.

Fungsi pendidikan dalam perubahan sosial dalam rangka meningkatkan
kemampuan analisis kritis berperan untuk menanamkan keyakinan-keyakinan dan
nilai-nilai baru tentang cara berpikir manusia. Pendidikan dalam era abad modern
telah berhasil menciptakan generasi baru dengan daya kreasi dan kemampuan
berpikir kritis, sikap tidak mudah menyerah pada situasi yang ada dan diganti
dengan sikap yang tanggap terhadap perubahan. Cara-cara berpikir dan sikap-
sikap tersebut akan melepaskan diri dari ketergantungan dan kebiasaan berlindung

pada orang lain, terutama pada mereka yang berkuasa. Pendidikan ini terutama

UNIVERSITASMEDAN AREA



diarahkan untuk mempenoleh kemerdekaan politik, sosial dan ekonomi, seperti
yang diajukan oleh Paulo Friere. Dalam banyak negara terutama negara-negara
yang sudah maju, pendidikan orang dewasa telah dikembangkan sedemikian rupa
sehingga masalah kemampuan kritis ini telah berlangsung dengan sangat intensif.
Pendidikan semacam itu telah berhasil membuka mata masyarakat terutama
didaerah pedesaan dalam penerapan teknologi maju dan penyebaran penemuan
baru lainnya. Pengaruh dan wupaya pengembangan berpikir kritis dapat
memberikan modifikasi (perubahan) hirarki sosial ekonomi. Oleh karena itu
pengembangan berpikir kritis bukan saja efektif dalam pengembangan pnibadi
seperti sikap berpikir kritis, juga berpengaruh terhadap penghargaan masyarakat
akan nilai-nilai manusiawi, perjuangan ke arah persamaan hak-hak baik politik,
sosial maupun ekonomi. Bila dalam masyarakat tradisional lembaga-lembaga
ekonomi dan sosial didominasi oleh kaum bangsawan dan golongan elite yang
berkuasa, maka dengan semakin pesatnya proses modernisasi tatanan-tatanan
sosial ekonomi dan politik tersebut diatur dengan pertimbangan dan penalaran-
penalaran yang rasional. Oleh karena itu timbulah lembaga-lembaga ekonomi,
sosial dan politik yang berasaskan keadilan, pemerataan dan persamaan. Adanya
strata sosial dapat terjadi sepanjang diperoleh melalui cara-cara objektif dan

keterbukaan, misalnya dalam bentuk mobilitas vertikal yang kompetitif.

2. Peranan Pendidikan dan Tujuan
Peranan pendidikan dalam perusahaan ada bermacam-macam pendapat, di
bawah ini disajikan tiga pendapat tentang fungsi pendidikan dalam perusahaan.
Makmun (2008) menyatakan bahwa pendidikan sebagai lembaga konservatif

mempunyai fungsi-fungsi sebagai berikut:
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a. Fungsi sosialisasi,

b. Fungsi kontrol sosial,

c. Fungsi pelestarian budaya masyarakat,

d. Fungsi latihan dan pengembangan tenaga kerja,

e. Fungsi seleksi dan alokasi,

f. Fungsi pendidikan dan perubahan sosial,

g. Fungsi reproduksi budaya,

h. Fungsi difusi kultural,

i.  Fungsi peningkatan sosial,

j.  Fungsi modifikasi sosial.

Fungsi pendidikan dalam masyarakat itu sebagai berikut:

a. Fungsi sosialisasi,

b. Fungsi seleksi, latihan dan alokasi,

c. Fungsi inovasi dan perubahan sosial,

d. Fungsi pengembangan pribadi dan sosial

Meta Spencer dan Alec Inkeles (2000) menyatakan bahwa fungsi
pendidikan dalam masyarakat itu sebagai berikut:

a. Memindahkan nilai-nilai budaya,

b. Nilai-nilai pengajaran,

c. Peningkatan mobilitas sosial,

d. Fungsi stratifikasi,

e. Latihan jabatan,

f. Mengembangkan dan memantapkan hubungan-hubungan sosial

g. Membentuk semangat kebangsaan.
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Menurut Rivai (2004:187), metode-metode pendidikan yang dapat
digunakan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai antara lain adalah :

a. On the Job Training

On the job training atau disebut juga dengan instruksi pekerjaan
sebagai suatu metode pelatihan pekerjaan yang riil, di bawah bimbingan
dan supervisi dari pegawai yang telah berpengalaman atau seorang
supervisor. Walaupun metode ini tampaknya sederhana, apabila tidak
ditangani dengan tepat, beberapa permasalahan mungkin timbul, seperti
kerusakan mesin produksi, ketidakpuasan konsumen, kesalahan dalam
melakukan filling dokumen, dan lain-lain. Untuk mencegah masalah ini,
instruktur harus dipilih secara selektif.
b. Rotasi

Bagi pegawai agar mendapatkan variasi kerja, para pengajar
memindahkan para peserta pelatihan dari tempat kerja yang satu ketempat
kerja yang lainnya. Setiap perpindahan umumnya didahului dengan
pelatihan pemberian instruksi kerja. Disamping memberikan variasi kerja
bagi pegawai, pelatihan silang (cross training) turut membantu perusahaan
ketika ada pegawai yang cuti, tidak hadir, perampingan atau terjadi
pengunduran diri.
c. Magang

Magang melibatkan  pembelajaran dari pegawai  yang
berpengalaman dan dapat ditambah pada teknik off the job
training. Banyak pekerja keterampilan tangan, seperti tukang pipa dan
kayu, dilatih melalui program magang resmi. Asistensi dan kerja sambilan
disamakan dengan magang karena menggunakan partisipasi tingkat tinggi
dari peserta dan memiliki tingkat transfer tinggi kepada pekerjaan.
d. Ceramah Kelas dan Presentasi Video

Ceramah dan teknik lain dalam off the job training tampaknya
mengandalkan komunikasi daripada memberi model. Ceramah adalah
pendekatan terkenal karena menawarkan sisi ekonomis dan material
organisasi, tetapi partisipasi, umpan balik, transfer dan repetisi sangat
rendah. Umpan balik dan partisipasi dapat meningkat dengan adanya
diskusi selama ceramah.
e. Pelatihan Vestibule

Agar pembelajaran tidak mengganggu operasional rutin, beberapa
perusahaan menggunakan pelatihan vestibule. Wilayah
atau vestibule terpisah dibuat dengan peralatan yang sama dengan yang
digunakan dalam pekerjaan. Cara ini memungkinkan adanya transfer,
repetisi dan partisipasi serta material perusahaan bermakna dan umpan
balik.
f. Permainan Peran dan Model Perilaku

Permainan peran adalah alat yang mendorong peserta untuk
membayangkan identitas lain. Misalnya, pegawai pria dapat
membayangkan peran supervisor wanita dan sebaliknya. Kemudian
keduanya ditempatkan dalam situasi kerja tertentu dan diminta
memberikan respon sebagaimana harapan mereka terhadap lainnya.
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g. Case Study

Metode kasus adalah metode pelatihan yang menggunakan
deskripsi tertulis dari suatu permasalahan riil yang dihadapi oleh
perusahaan atau perusahaan lain.
h. Simulasi

Permainan simulasi dapat dibagi menjadi dua macam. Pertama,
simulasi melibatkan simulator yang bersifat mekanik (mesin) yang
mengandalkan aspek-aspek utama dalam suatu situasi kerja. Kedua,
simulasi komputer. Untuk tujuan pengembangan, metode ini sering
berupa games atau permainan.Teknik ini umumnya digunakan untuk
melatih para manajer, yang mungkin tidak boleh menggunakan
metode trial and error untuk mempelajari pembuatan keputusan.
i. Belajar Mandiri dan Proses Belajar Terprogram

Materi instruksional yang direncanakan secara tepat dapat
digunakan untuk melatih dan mengembangkan para pegawai. Materi-
materi ini sangat membantu apabila para karyawan itu tersebar secara
geografis (berjauhan jaraknya) atau ketika proses belajar hanya
memerlukan interaksi secara singkat saja.
j. Praktik Laboratorium

Pelatihan  dilaboratorium  dirancang untuk  meningkatkan
keterampilan internasional. Juga dapat digunakan untuk membangun
perilaku yang diinginkan untuk tanggung jawab pekerjaan di masa depan.
Peserta mencoba untuk meningkatkan keterampilan hubungan manusia
dengan lebih memahami diri sendiri dan orang lain.

3. Hambatan Dalam Pendidikan
Hambatan-hambatan yang dihadapi dalam pelaksanaan pendidikan dalam

sebuah organisasi yaitu :

a. Kebutuhan setiap individu tentunya bervariasi.
b. Adakalanya karena program sudah dibuat pada awal tahun maka setiap
karyawan berkewajiban mengikuti aturan yang sudah dibuat.
c. Adakalanya karyawan yang sudah di program mengikuti diklat tidak
hadir dikarenakan berbagai hal.
Untuk program diklat yang datang dari ekstern biasanya memerlukan
waktu dalam pengambilan keputusannya karena harus disesuaikan dengan

anggaran perusahaan saat itu.
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Dalam sebuah organisasi perusahaan melakukan komunikasi secara
berkelanjutan dengan karyawan yang akan mengikuti pendidikan hingga hari
pelaksanaan untuk menghindari ketidakhadiran karyawan secara mendadak.
Melakukan survei kepada karyawan mengenai kebutuhan pendidikan sehingga
pada penyusunan work order akan sesuai dengan kebutuhan yang diharapakan.
Dalam pemenuhan diklat yang berasal dari ekstern perusahaan berusaha lebih
selektif memilih penyedia dan program diklat yang ditawarkan apakah sesuai
kebutuhan karyawan saat itu. Dari sudut pandang manajemen SDM karyawan,
masih berada dalam pengelolaan yang lebih bersifat birokratis-administratif yang
kurang berlandaskan paradigma pendidikan (antara lain manajemen pemerintahan,
kekuasaan, politik, dsb.). Dari aspek unsur dan prosesnya, masih dirasakan
terdapat kekurang-terpaduan antara sistem pendidikan, rekrutmen, pengangkatan,
penempatan, supervisi, dan pembinaan karyawan. Masih dirasakan belum terdapat
keseimbangan dan kesinambungan antara kebutuhan dan pengadaan guru.
Rerkrutmen dan pengangkatan guru masih selalu diliputi berbagai masalah dan
kendala terutama dilihat dari aspek kebutuhan kuantitas, kualitas, dan distribusi.
Pembinaan dan supervisi dalam jabatan sebagai karyawan belum mendukung
terwujudnya pengembangan pribadi dan profesi guru secara proporsional.
Mobilitas mutasi karyawan baik vertikal maupun horisontal masih terbentur pada

berbagai peraturan yang terlalu birokratis dan “arogansi dan egoisme” sektoral.

B. Teori Tentang Budaya Kerja
1. Pengertian Budaya Kerja
Pengertian budaya (culture) berasal dari kata latin Colere, yang berarti

mengerjakan tanah, mengolah dan memelihara ladang. Sedangkan kata kerja
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dapat didefinisikan sebagai hukuman, beban, kewajiban, pengabdian, hidup
bahkan ibadah. Artinya kerja merupakan pernyataan syukur atas kehidupan di
dunia ini. Kerja dilakukan seakan — akan kepada dan bagi kemuliaan nama Tuhan
dan bukan kepada manusia.

Budaya kerja adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup
sebagai nilai—nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong,
membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi,
kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita—cita, pendapat
dan tindakanyang terwujud sebagai “kerja” atau “bekerja”. Budaya kerja
organisasi adalah manajemen yang meliputi pengembangan, perencanaan,
produksi dan pelayanan suatu produk yang berkualitas dalam arti optimal,
ekonomi dan memuaskan.

Setiap manusia sebagai mahluk memiliki bekal untuk hidup yang disebut
budi atau akal, dan budaya (culture). Budaya yang melekat pada masing-masing
individu pada saat melaksanakan pekerjaannya dan menjadi budaya yang diyakini
oleh kelompok jika budaya tersebut diterapkan secara berkesinambungan saat
melakukan pekerjaan dan sering disebut budaya kerja. Oleh karena itu, budaya
kerja sangat penting karena masalah budaya kerja terletak pada diri masing—
masing individu.

Siagian, Sondang.P (2007:26) menyatakan bahwa budaya kerja dibangun
dan dipertahankan berdasarkan filsafat pendiri atau pemimpin perusahaan.
Budaya ini sangat dipengaruhi oleh kriteria yang digunakan dalam

mempekerjakan pekerjaanya.
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Tindakan pimpinan akan sangat berpengaruh terhadap perilaku yang dapat
diterima atau yang tidak dapat diterima oleh pekerja. Bentuk sosialisasi akan
tergantung pada kesuksesan yang dicapai dalam menetapkan nilai—nilai dalam
proses seleksi. Namun secara perlahan nilai—nilai tersebut dengan sendirinya akan
terseleksi untuk melakukan penyesuaian terhadap perubahan, yang akhirnya akan
muncul budaya kerja yang diinginkan.

2. Proses Terbentuknya Budaya Kerja

Melaksanakan budaya kerja memiliki arti yang sangat dalam, karena akan
merubah sikap dan perilaku SDM untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih
tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan. Manfaat yang didapat antara lain
sebagai berikut: Menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih baik; membuka
seluruh jaringan komunikasi, keterbukaan, kebersamaan, kegotong-royongan,
kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki, cepat
menyesuaikan diri perkembangan dari luar (faktor eksternal seperti pelanggan,
teknologi, sosial, ekonomi dan lain—lain) salah dan palsu. Selain itu masih banyak
lagi manfaat yang muncul seperti kepuasankerja meningkat, pergaulan yang lebih
akrab, disiplin meningkat, pengawasan fungsional berkurang, pemborosan
berkurang, tingkat absensi turun, ingin belajar terus, ingin memberikan yang
terbaik bagi organisasi dan lain—lain. Budaya kerja berbeda antara organisasi satu
dengan yang lainnya, hal itu dikarenakan landasan dan sikap perilaku yang
dicerminkan oleh setiap orang dalam organisasi berbeda. Budaya kerja yang
terbentuk secara positif akan bermanfaat karena setiap anggota dalam suatu
organisasi membutuhkan sumbang saran, pendapat bahkan kritik yang bersifat

membangun dari ruang lingkup pekerjaaannya demi kemajuan di lembaga
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pendidikan tersebut, namun budaya kerja akan berakibat buruk jika pegawai
dalam suatu organisasi mengeluarkan pendapat yang berbeda, hal itu dikarenakan
adanya perbedaan setiap individu dalam mengeluarkan pendapat, tenaga dan
pikirannya, karena setiap individu mempunyai kemampuan dan keahliannya

sesuai bidangnya masing-masing.

Untuk memperbaiki budaya kerja yang baik membutuhkan waktu
bertahun-tahun untuk merubahnya, maka itu perlu adanya pembenahan-
pembenahan yang dimulai dari sikap dan tingkah laku pemimpinnya kemudian
diikuti para bawahannya. Terbentuknya budaya kerja diawali tingkat kesadaran
pemimpin atau pejabat yang ditunjuk, dimana besarnya hubungan antara
pemimpin dengan bawahannya akan menentukan cara tersendiri apa yang
dijalankan dalam perangkat satuan kerja atau organisasi. Maka dalam hal ini
budaya kerja terbentuk dalam satuan kerja atau organisasi itu berdiri, artinya
pembentukan budaya kerja terjadi ketika lingkungan kerja atau organisasi belajar
dalam menghadapi permasalahan yang menyangkut masalah organisasi. Cakupan

makna setiap nilai budaya kerja tersebut, antara lain:

a. Disiplin; Perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan dan norma
yang berlaku di dalam maupun di luar perusahaan. Disiplin meliputi
ketaatan terhadap peraturan perundang-undangan, prosedur, berlalu lintas,
waktu kerja, berinteraksi dengan mitra, dan sebagainya.

b. Keterbukaan; Kesiapan untuk memberi dan menerima informasi yang
benar dari dan kepada sesama mitra kerja untuk kepentingan perusahaan.

c. Saling menghargai; Perilaku yang menunjukkan penghargaan terhadap

individu, tugas dan tanggung jawab orang lain sesama mitra kerja.
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d. Kerjasama; Kesediaan untuk memberi dan menerima kontribusi dari
dan atau kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target perusahaan
Kesuksesan organisasi bermula dari adanya disiplin menerapkan nilai-nilai
inti perusahaan.

Konsistensi dalam menerapkan kedisiplinan dalam setiap tindakan,
penegakan aturan dan kebijakan akan mendorong munculnya kondisi
keterbukaan, yaitu keadaan yang jadi prasangka negatif karena segala sesuatu
disampaikan melalui fakta dan data yang akurat (informasi yang benar).
Selanjutnya, situasi yang penuh dengan keterbukaan akan meningkatkan
komunikasi horizontal dan vertikal, membina hubungan personal baik formal
maupun informal diantara jajaran manajemen, sehingga tumbuh sikap saling
menghargai.

Pada gilirannya setelah interaksi lintas sektoral dan antar karyawan
semakin baik akan menyuburkan semangat kerjasama dalam wujud saling
koordinasi manajemen atau karyawan lintas sektoral, menjaga kekompakkan
manajemen, mendukung dan mengamankan setiap keputusan manajemen, serta
saling mengisi dan melengkapi. Hal inilah yang menjadi tujuan bersama dalam
rangka membentuk budaya kerja.

Fungsi budaya kerja bertujuan untuk membangun keyakinan sumber daya
manusia atau menanamkan nilai-nilai tertentu yang melandasi atau mempengaruhi
sikap dan perilaku yang konsisten serta komitmen membiasakan suatu cara kerja
di lingkungan masing-masing. Dengan adanya suatu keyakinan dan komitmen
kuat merefleksikan nilai-nilai tertentu, misalnya membiasakan kerja berkualitas,

sesuai standar, atau sesuai ekpektasi pelanggan (organisasi), efektif atau produktif
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dan efisien. Tujuan fundamental budaya kerja adalah untuk membangun sumber
daya manusia seutuhnya agar setiap orang sadar bahwa mereka berada dalam
suatu hubungan sifat peran pelanggan, pemasok dalam komunikasi dengan orang
lain secara efektif dan efisien serta menggembirakan. Budaya kerja berupaya
mengubah komunikasi tradisional menjadi perilaku manajemen modern, sehingga
tertanam kepercayaan dan semangat kerjasama yang tinggi serta disiplin.

Dengan membiasakan kerja berkualitas, seperti berupaya melakukan cara
kerja tertentu, sehingga hasilnya sesuai dengan standar atau kualifikasi yang
ditentukan organiasi. Jika hal ini dapat terlaksana dengan baik atau membudaya
dalam diri pegawai, sehingga pegawai tersebut menjadi tenaga yang bernilai
ekonomis, atau memberikan nilai tambah bagi orang lain dan organisasi. Selain
itu, jika pekerjaan yang dilakukan pegawai dapat dilakukan dengan benar sesuai
prosedur atau ketentuan yang berlaku, berarti pegawai dapat bekerja efektif dan
efisien.

Budaya kerja mempunyai arti yang sangat mendalam, karena akan
merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas
kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan. Disamping itu
masih banyak lagi manfaat yang muncul seperti kepuasan kerja meningkat,
pergaulan yang lebih akrab, disiplin meningkat, pengawasan fungsional
berkurang, pemborosan berkurang, tingkat absensi menurun, terus ingin belajar,
ingin memberikan terbaik bagi organisasi, dan lain-lain. Berdasarkan pandangan
mengenai manfaat budaya kerja, dapat ditarik suatu deskripsi sebenarnya bahwa
manfaat budaya kerja adalah untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia,

kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja sehingga sesuai yang diharapkan.
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3. Pembagian Budaya Kerja

Budaya kerja adalah berpijak dari nilai-nilai yang dimiliki oleh bangsa
atau masyarakat Indonesia yang diolah sedemikian rupa menjadi nilai-nilai baru
yang akan menjadi sikap dan perilaku manajemen yang diharapkan dalam upaya
menghadapi tantangan baru. Budaya kerja tidakakan muncul begitu saja, akan
tetapi harus diupayakan dengan sungguh-sungguh melalui proses yang terkendali
dengan melibatkan semua sumber daya manusia dalam seperangkat sistem, alat-
alat dan teknik-teknik pendukung.

Budaya kerja akan menjadi kenyataan melalui proses panjang, karena
perubahan nilai-nilai lama menjadi nilai-nilai baru akan memakan waktu untuk
menjadi kebiasaan dan tak henti-hentinya terus melakukan penyempurnaan dan
perbaikan Menurut Hasibuan , Malayu S.P (2010:131) , budaya kerja dapat dibagi
menjadi dua unsur, yaitu:

1. Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan

dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh

kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa
melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya.

2. Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi,

bertanggungjawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk

mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama pegawai,
atau sebaliknya. Budaya kerja merupakan suatu organisasi komitmen yang
luas dalam upaya untuk membangun sumber daya manusia, proses kerja
dan hasil kerja yang lebih baik. Untuk mencapai tingkat kualitas yang
makin baik tersebut diharapkan bersumber dari perilaku setiap individu
yang terkait dalam organisasi kerja itu sendiri. Setiap fungsi atau proses
kerja mempunyai perbedaan cara kerja, yang mengakibatkan berbeda
nilai-nilai yang cocok untuk diambil dalam kerangka kerja organisasi.
Setiap nilai-nilai apa yang sepatutnya dimiliki oleh pemimpin puncak dan

pemimpin lainnya, bagaimana perilaku setiap orang akan mempengaruhi
kerja mereka.

C. Kinerja Karyawan

1. Pengertian Kinerja Karyawan

19

UNIVERSITASMEDAN AREA



Menurut Martoyo, Susilo, (2006 : 171), mengemukakan kinerja pegawai
adalah prestasi yang diperoleh seseorang dalam melakukan tugas. Keberhasilan
organisasi tergantung pada kinerja para pelaku organisasi bersangkutan. Oleh
karena itu, setiap unit kerja dalam suatu organisasi harus dinilai kinerjanya, agar
kinerja sumber daya manusia dapat dinilai objektif. Kinerja seorang pegawai akan
baik bila mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja keras, diberi gaji
sesuai dengan perjanjian, mempunyai harapan masa depan lebih baik.

Menurut Hasibuan , Malayu S.P. (2010 : 172) kinerja pegawai adalah hasil
kerja pegawai dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama
untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi, yaitu sebagai
berikut :

a. Kualitas adalah menerangkan tentang jumlah ketepatan dan kesalahan

dalam melakukan tugas, juga tentang kedisiplinan.

b. Kuantitas adalah hasil yang dapat dihitung, sejauh mana seseorang
mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dan menghasilkan
produk atau jasa.

c. Waktu kerja adalah mengenai jumlah absen yang dilakukan,
keterlambatan serta lama masa kerja yang dijalani individu dalam
tahun yang telah dijalani.

d. Kerja sama adalah menerangkan bagaimana individu membantu atau
menghambat usaha dari teman sekerjanya.

Menurut Robert L. Mathis (2009 : 25) kinerja adalah gambaran mengenai

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan / program / kebijakan dalam
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mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam
strategic planning.

Menurut Masana Sembiring (2012 : 82) kinerja bisa juga dikatakan
sebagai hasil kerja (output) dari suatu proses (konversi) tertentu yang dilakukan
oleh seluruh komponen organisasi terhadap sumber-sumber daya (resources), data
dan informasi, kebijakan dan waktu tertentu yang digunakan disebut sebagai
masukan (input).

2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Hasibuan , Malayu S.P. (2010 : 83) mengatakan bahwa semua faktor dari
individu pegawai termasuk pimpinan sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja, seperti tingkat motivasi, komitmen, keahlian, pengetahuan, kemampuan
berpikir dan sebagainya. Juga terdapat faktor sistem yaitu semua faktor yang
berada dan bersumber diluar kendali para pegawai secara individual, sebagai
contoh : prosedur kerja yang buruk, organisasi yang gemuk, komunikasi yang
jelek, sarana dan prasarana yang kurang memadai, sistem rewards dan
punishment, dan sebagainya.

Menurut Mangkunegara (2010 : 67) faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah :

a. Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (pengetahuan dan keahlian), artinya
pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai
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kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai harus ditempatkan pada
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
b. Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Seorang pegawai harus siap secara psikis (mental, fisik, tujuan dan
situasi), artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik,
memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu

memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja.

3. Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Hasibuan (2010:56), kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau
dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu :

a. Kesetiaan

Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan
tanggung jawabnya dalam organisasi. Menurut Syuhadhak (1996 : 76)
kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan, menaati, melaksanakan dan
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung
jawab.
b. Prestasi Kerja

Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat

menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang pegawai
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dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan kesanggupan
pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.
c. Kedisiplinan

Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan yang
ada dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.
d. Kreatifitas

Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan
kreatifitas dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan
pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
e. Kerjasama

Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk
bekerja sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang
ditentukan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.
f. Kecakapan

Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan
dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya.
g. Tanggung jawab

Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan
yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada

waktunya serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.

4. Upaya Peningkatan Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara (2010 : 184) ada beberapa cara untuk

meningkatkan kinerja pegawai, yaitu :
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a. Diskriminasi

Seorang manajer harus mampu membedakan secara objektif antara
mereka yang dapat memberi sumbangan berarti dalam pencapaian tujuan
organisasi dengan mereka yang tidak. Dalam konteks penilaian kinerja
memang harus ada perbedaan antara pegawai yang berprestasi dengan
pegawai yang tidak berprestasi. Oleh karena itu, dapat dibuat keputusan
yang adil dalam berbagai bidang, misalnya pengembangan SDM,
penggajian, dan sebagainya.
b. Penghargaan

Dengan  memperhatikan  bidang  tersebut diharapkan  bisa
meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki kinerja tinggi
mengharapkan pengakuan dalam bentuk berbagai penghargaan yang
diterimanya dari organisasi. Untuk mempertinggi motivasi dan kinerja,
mereka yang tampil mengesankan dalam bekerja harus diidentifikasikan
sedemikian rupa sehingga penghargaan memang jatuh pada tangan yang
memang berhak.
c. Pengembangan

Bagi yang bekerja dibawah standar, skema untuk mereka adalah
mengikuti program pelatihan dan pengembangan, sedangkan yang diatas
standar, misalnya dapat dipromosikan kepada jabatan yang lebih tinggi.
Berdasarkan hasil laporan manajemen, bagaimanapun bentuk kebijakan
organisasi dapat terjamin keadilan dan kejujurannya. Untuk itu diperlukan
suatu tanggung jawab yang penuh pada manajer yang membawahinya.
d. Komunikasi

Para manajer bertanggung jawabuntuk mengevaluasi kinerja para
pegawai dan secara akurat mengkomunikasikan penilaian yang
dilakukannya. Untuk dapat melakukan secara akurat, para manajer harus
mengetahui kekurangan dan masalah apa saja yang dihadapi para pegawai
dan bagaimana cara mengatasinya. Disamping itu, para manajer juga harus
mengetahui program pelatihan dan pengembangan apa saja yang
dibutuhkan. Untuk memastikannya, para manajer perlu berkomunikasi
secara intens dengan pegawai.

D. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teori dan perumusan masalah diatas , selanjutnya dapat
diambil kesimpulan bahwa hubungan pendidikan latihan dan budaya kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hal ini terlihat tanggapan
responden yang mana tanggapan ini merupakan keadaan yang dirasakan oleh
responden selama menjadi karyawan di Kantor PT. Bank Bukopin Medan

Cabang Jalan Gajah Mada.
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Berdasarkan Fiiwne lebih besar dari Fiape dengan tingkat probabilitas yang
signifikan. Berdasarkan uji t menguji makna atau keberartian koefesian regresi
parsial yang menunjukkan bahwa secara parsial antara Pendidikan Latihan dan

Budaya Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Bukopin Medan.

Menjelaskan kerangka konseptualmerupakan model tentang bagaimana
teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai

masalah yang penting.

Gambar. 2.1
Kerangka Konseptual
Pendidikan
X1
Kinerja
Karyawan
- Y
Budaya Kerja
X
F. Hipotesis

Menurut Sugiyono (2012:51) “Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya
disusun dalam bentuk kalimat pernyataan”. Berdasarkan rumusan masalah dan
uraian di atas, maka penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut “Terdapat
Pengaruh Antara Pendidikan Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT. Bank Bukopin Medan Cabang Jalan Gajah Mada
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