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Abstrak

_ Budaya organisa-si berkenaan dengan upaya pencapaian tujuan pendidikan sekolah dan
peningkatan mutu sekelah. Budaya organisasi da-pat dikatakan baik jika mampu
menggerakkan seluruh personal secara sadar dan mampu mem-berikan Kontribusi terhadap
keefektifan serta pro-duktivitas kerja yang optimal. Berkaitan dengan sekolah sebagai
sebuah organisasi maka tentu sangat perlu untuk memahami bagaimana men-getahui
ketidakefektifan di dalam organisasinya sehingga dapat meningkatkan mutu sekolah.
Sekolah Luar Biasa merupakan sekolah yang memberikan pendidikan khusus bagi siswa-
siswinya yang memiliki tingkat kesulitan dalam mengikuti proses pembelajaran Karena
kelainan fisik, emosional, mental, sosial, dan atau memiliki potensi kecerdasan dan bakat
istimewa. Peneliti melakukan penelitian tentang pemetaan budaya organisast di SLB Negeri
Semarang.

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif, dengan instrumen penelitian yang digunakan
adalah OCAI (Organizational Culture Assesment) sebagai alat bantu dalam penelitian ini.
Metode kualitatif dengan wawancara mendalam, observasi dan triangulasi. Pengambilan
sampel kuantitatif dengan simple random sampling, dengan kuesioner yang kembali
sebanyak 101 kuesioner. Informan penelitian berjumlah 11 orang, informan penelitian dipilih
berdasarkan yang memiliki banyak pengetahuan tentang kondisi budaya organisasi SLB
Negeri Semarang. Hasil yang diperoleh secara keseluruhan skor OCAIl gabungan antara
kepala sekolah, quru dan karyawan budaya SLB Negeri Semarang pada saat ini yaitu
adhocracy (39,85), market (28,07), hierarchy (19,2), clan (12,94). Budaya yang diharapkan
dengan urutan skor tertinggi yaitu clan (31,91), adhocracy (26,2), hierarchy (21,88), dan
market (20,07). Berdasarkan hasil penelitian maka didapatkan kesimpulan bahwa diperlukan
perubahan budaya yang lebih menitikberatkan pada internal dan peningkatan nilai-nilai
manajemen di dalamnya. Saran yang sebaiknya dilakukan adalah perlunya evaluasi kembali
terhadap pengelolaan manajemen SLB Negeri Semarang.

Kala kunci :
budaya organisasi, pemetaan budaya organisasi, sekolah luar biasa, OCAI, perubahan
budaya organisasi, kualitatif, pendidikan khusus, anak berkebutuhan khusus

Jurnal Bisnis STRATEGl _e  Vol. 24 No. 2 Des 2015 21



PEMETAAN BUDAYA ORGANISASI
SLB NEGERI SEMARANG

LATAR BELAKANG PENELITIAN

Budaya organisasi telah menjadi salah
satu dimensi yang paling banyak dipelajari dalam
konteks organisasi (Bolfinger dan Hofstede 1987;
Lopes dan Reto 1990; Quinn 1991; Parker 2000),
dan budaya organisasi sering dikaitkan dengan
strategi (Ramos 1993) atau peritaku organisasi
(Major 2000;) (Manuela, 2008). Budaya
organisasi yang kuat memberikan arahan
terhadap organisasinya serta orang-orang yang
ada di dalamnya. Budaya organisasi yang kuat
akan membantu sumber daya manusia di
dalamnya dalam memahami segala cara untuk
mengelola organisasi. Budaya yang kuat akan
memberikan stabilitas bagi sebuah organisasi,
tetapi bagi sebagian organisasi budaya yang
kuat bisa menjadi hambatan besar untuk
berubah. Setiap organisasi memiliki suatu
budaya dan tergantung kekuatannya, budaya
dapat memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap sikap dan perilaku anggota organisasi.
Budaya kemudian harus dianggap penting
sebagai faktor dalam menentukan kelangsungan
hidup dan pertumbuhan prospek organisasi.
(Thompson,Hughes, 2014)

Budaya selalu mengalami perubahan, hal
ini sesuai dengan peranan sekolah sebagai agen
perubahan yang selalu siap untuk mengikuti
perubahan yang terjadi. Maka budaya organisasi
sekolah diharapkan juga mampu mengikuti,
menyeleksi, dan berinovasi terhadap perubahan
yang terjadi, karena kebudayaan dan pendidikan
merupakan dua unsur yang tidak dapat dipisahkan
karena saling mengikat. Budaya itu hidup dan
berkembang karena proses pendidikan. (Tilaar, 2003)

Pentingnya membangun budaya
organisa-si di sekolah terutama berkenaan
dengan upaya pencapaian tujuan pendidikan
sekolah dan peningkatan mutu sekolah. Budaya
organisasi da-pat dikatakan baik jika mampu
menggerakkan seluruh personal secara sadar
dan mampu mem-berikan kontribusi terhadap
keefektifan serta pro-duktivitas kerja yang
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optimal. Berkaitan dengan sekolah sebagai
sebuah organisasi maka tentu sangat perlu
untuk memahami bagaimana men-getahui
ketidakefektifan di dalam organisasinya sehingga
dapat meningkatkan mutu sekolah. (Dewi, 2014)

Budaya organisasi sekolah membuat
para anggota organisasi menjadi terikat agar
mengacu pada tujuan sekolah. Budaya
organisasi meningkatkan pemahaman kepada
warga sekolah tentang hakekat tugas fungsi
sekolah dalam masyarakat, strategi yang diyakini
sebagai asumsi dan nilai yang ditanam pada
setiap anggota dalam organisasi sehingga
memiliki komitmen dan loyalitas yang tinggi
terhadap organisasi.

Budaya organisasi merupakan jati diri
sekolah, sehingga ketika pihak luar melihat
kinerja sekolah maka dapat dilihat dari sikap
dan tindakan yang dilakukan dalam bentuk
perilaku anggota organisasi. Pembentukan
budaya organisasi dibutuhkan peran kepala
sekolah yang kuat untuk mewarnai berbagai
aktivitas organisasi. Apakah budaya organisasi
berorientasi pada birokratik dan tugas bersama
sangat bergantung pada bagaimana kepala
sekolah dan anggotanya memainkan peran.
Budaya kerja yang ideal dibutuhkan untuk
mencapai prestasi sekolah. (Cece, 2010)

Salah satu jenis pendidikan yang akan
diteliti yaitu pendidikan khusus merupakan
pendidikan bagi peserta didik yang memiliki
tingkat kesulitan dalam mengikuti proses
pembelajaran karena kelainan fisik, emosional,
mental, sosial, dan atau memiliki potensi
kecerdasan dan bakat istimewa, yang di
dalamnya terdapat suatu pengajaran khusus
sehingga dibutuhkan cara pengelofaan organisasi
yang berbeda dari sekolah biasa pada umumnya,
sehingga akan memberikan budaya organisasi
yang juga berbeda.

SLB (Sekolah Luar Biasa) merupakan
salah satu jenis tempat pendidikan bagi anak-
anak yang memiliki kebutuhan khusus. Pada SLB
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murid-murid atau anak-anak berkebutuhan khusus
diberikan pilihan untuk memilih kegiatan yang
mereka inginkan. Tujuan dari pendidikan di SLB
adalah agar anak-anak tersebut dapat bermanfaat
bagi masyarakat setelah mereka lulus dari SLB.

SLB Negeri Semarang memiliki jumiah
guru dan karyawan kurang lebih sebanyak 120
orang dengan jenjang pendidikan dimulai dari
TK sampai SMA. Sekolah tesebut memiliki
struktur organisasi dengan pemimpin seorang
kepala sekolah dibantu oleh 5 (lima) wakil
kepala sekolah dan koordinator dari masing-
masing ketunaan. Jumfah guru dan karyawan
yang tidak sedikit dan memiliki 4 (empat) jenjang
" pendidikan dalam satu lingkungan sekolah,
menyebabkan SLB Negeri Semarang memiliki
cakupan tugas yang semakin banyak pula.
Apabila jumlah anggota organisasi dan cakupan
tugasnya semakin besar maka organisasi
tersebut akan semakin kompleks. SLB Negeri
Semarang memiliki kondisi yang kompleks,
sehingga membutuhkan budaya organisasi yang
sesuai demi kelangsungan hidup organisasi
serta keefektifan organisasi dalam mencapai
visi dan tujuan organisasi.

Secara umum budaya organisasi memiliki
ruang lingkup yang luas, tidak eksklusif serta rumit
saling terkait dan bisa memiliki arti ganda sehingga,
tidak mungkin untuk memasukkan setiap elemen
faktor budaya dalam mendiagnosis dan mengkaji
budaya organisasi. Pada penelitian ini akan
dilakukan pemetaan budaya organisasi SLB Negeri
Semarang, dimana memetakan profil budaya
organisasi difokus-kan pada sistem nifai atau tata
nilai inti organisasi yang diyakini bersama dan
dianut kuat secara luas sehingga menjadi
kebiasaan yang mendasari motivasi/perilaku
seseorang dalam upaya membentuk budaya
korporat yang mempengaruhi peningkatan
keefektifan organisasi.

Pemetaan budaya organisasi
memerlukan elemen atau dimensi kunci yang
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akan membentuk dan memberi arti kepada

-perilaku anggota organisasi sehingga, menjadi

kebiasaan dalam mempengaruhi peningkatan
keefektifan organisasi. Dimensi kunci tersebut
sangat penting, ditentukan dengan
menggunakan kerangka pokok yang dapat
membatasi dan menyelidiki secara terfokus
indikator utama organisasi yang efektif. Hal
tersebut dilakukan untuk mendapatkan dimensi
budaya yang utama. Pemetaan budaya
organisasi memerlukan suatu kerangka yang
dapat diandalkan, telah teruiji validitasnya, telah
terbukti secara empiris, dan membantu
mengintegrasikan berbagai dimensi budaya
yang diajukan oleh para ahli. Cameron dan Quin
(2006) telah mengembangkan instrumen
diagnosis budaya organisasi yang bernama OCAI
(Organizational Culture Asesment Instrument)
yang kemudian dilakukan pemetaan dalam
sebuah kerangka budaya organisasi yang
menggambarkan dimensi budaya dominan CVF
(Competing Values Framework).

Menurut Cameron dan Quinn, terdapat
model pengukuran dan diagnosis budaya
organisasi berdasarkan CVF (Competing Values
Framework). Model ini membagi budaya
organisasi ke dalam empat tipe budaya vyaitu:
Clan, Adhocracy, Hierarchy, dan Market.
Framework ini berguna dalam membantu
menginterpretasikan fenomena organisasi yang
bermacam-macam jenisnya. Keempat nilai inti
tersebut menyatakan asumsi-asumsi yang
saling berlawanan.

TINJAUAN PUSTAKA
Diagnosa Budaya

Banyak pengamat dan cendekiawan
mengakui bahwa budaya organisasi memiliki
efek yang kuat terhadap kinerja dan keefektifan
organisasi jangka panjang. Budaya organisasi
dicerminkan oleh apa yang penting dan dihargai,
gaya kepemimpinan dominan, bahasa (termasuk
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tata krama) dan simbol, prosedur dan rutinitas,

serta definisi sukses yang membuat organisasi

unik (berbeda dengan yang lainnya). Manfaat

mendiagnosis dan mem-fasilitasi perubahan

budaya organisasi diantaranya:

1. Mudah beradaptasi dengan tantangan
per-ubahan lingkungan bisnis.

2. Keefektifan dan kinerja organisasi
meningkat.
Dengan demikian, dalam menghadapi
tantangan per-ubahan yang akan mempengarubhi
pertumbuhan dan pe-ngembangan organisasi,
perlu dikelola budaya organisasi yang dapat
meningkatkan nilai tambah organisasi. (Chatab,
2007)
Para peneliti perilaku organisasi telah
mengajukan tiga kerangka berbeda untuk
menentukan tipe-tipe budaya organisasi yang
beragam : Inventaris budaya organisasi, kerangka
nilai-nilai bersaing, dan profil budaya organisasi.
Kerangka nilai bersaing merupakan pendekatan
paling luas untuk mengklasifikasikan budaya
organisasi.
OCAl  (Organizational  Culture
Assess-ment Instrument) sebagai instrument
dalam menggam-barkan PBO (Profil Budaya
Organisasi) merupakan suatu kerangka yang
awalnya dikembangkan dari riset atas indikator
utama dari organisasi-organisasi efektif, seperti
Fortune 500 yang dikenal sebagai perusahaan-
-perusahaan kelas dunia, dan didasarkan pada
model teoretis yang diberi judul The Competing
Values Framework (kerangka nilai bersaing).
Pertanyaan kunci yang ditanyakan dalam
penyelidikan tersebut adalah sebagai berikut:
1. Apa kriteria utama untuk menentukan efektif
tidaknya suatu organisasi?

2. Apa faktor kunci mendefinisikan keefektifan
organi-sasi?

3. Ketika para personel menilai bahwa suatu
organisasi menjadi efektif, indikator apa
yang ada dalam pikiran mereka?
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Cameron dan Quinn (2006) menjelaskan
bahwa hasil analisis dari OCAIl (Organizational
Culture Assess-ment Instrument) dapat
menentukan kondisi budaya perusahaan aktual
dan harapan serta arahan strategi menuju
budaya perusahaan yang seharusnya. Suatu
organisasi dapat melakukan penilaian untuk
mengetahui tipe budayanya yang dominan
diantara keempat tipe budaya, yaitu : cfan,
adhocracy, market, dan hierarchy. Instrumen
ini terdiri dari enam dimensi pokok, yaitu
karakteristik dominan, gaya kepemimpinan,
manajemen karyawan, perekat organisasi,
penekanan strategi dan ukuran kesuksesan.

OCAl  (Organizational  Culture
Assess-ment Instrument) adalah kuesioner
yang dikembangkan oleh Quinn (1988) untuk
mengukur empat jenis budaya organisasi
didefinisikan oleh Kompetitif nilai model (Clan,
Adhocracy, Hierarchy dan Market). (Aristides,
2008) Tujuan OCAI adalah untuk menilai enam
dimensi kunci budaya organisasi. Instrumen
ini berbentuk sebuah kugsioner yang
memerlukan tanggapan dari responden cukup
dengan memberikan enam pertanyaan. Tujuan
dari instrumen ini adalah untuk mengidentifikasi
budaya organisasi saat ini, dan membantu
mengidentifikasi pemikiran dari anggota
organisasi mengenai budaya yang seharusnya
dikembangkan untuk menyesuaikan dengan
kebutuhan lingkungan dimasa yang akan datang
dan tantangan yang dihadapi perusahaan.
(Kridanto, 2006)

Instrumen ini terdiri dari enam
pertanyaan. Setiap pertanyaan memiliki empat
alternatif jawaban. Setiap responden diminta
memberikan penilaian pada setiap alternatif
jawaban. Penilaian yang diberikan pada kolom
now menyatakan penilaian terhadap keadaan
organisasi saat ini, dan penilaian yang diberikan
pada kolom preferred menyatakan keadaan
organisasi yang seharusnya lima tahun
mendatang untuk mencapai keberhasilan.
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(Kridanto, 2006). Berikut ini penjefasan dari enam

dimensi yang berfungsi sebagai dasar untuk OCAI:

1. Karakteristik dominan dari organisasi, atau
apa ada secara keseluruhan di organisasi
seperti;

2. Gaya kepemimpinan dan pendekatan yang
menembus organisasi;

3. Pengelolaan karyawan atau gaya yang
menjadi ciri khas bagaimana karyawan
adalah diperlakukan dan apa lingkungan
kerja seperti;

4. Perekat organisasi atau ikatan yang
memegang organisasi bersama-sama;

5. Penekanan strategis yang menentukan apa
daerah penekanan drive strategi organisasi;

6. Kriteria keberhasilan yang menentukan apa
yang akan dihargai dan dirayakan.

Framework ini berguna dalam
membantu menginterpretasikan fenonmena
organisasi yang bermacam-macam jenisnya.

Kategori ini menghasilkan dua dimensi budaya
yang penting, masing-masing dengan nilai
persaingan. Dimensi pertama adalah
menentukan apakah budaya perusahaan secara
internal maupun eksternal terfokus. Dimensi
kedua adalah apakah organisasi bertindak
dengan fleksibilitas atau dengan stabilitas. Ketika
ditempatkan pada dua sumbu, dua dimensi ini
membentuk empat kuadran, masing-masing
mewakili satu set yang berbeda dari indikator
efektivitas organisasi..

Keempat nilai inti ini menyatakan
asumsi-asumsi yang saling berlawanan. Setiap
bagian menekankan/menggarisbawahi sebuah
nilai inti yang berlawanan dengan sebuah nilai
inti lainnya pada bagian lainnya — dalam hal
ini internal dengan eksternal dan fleksibilitas
dengan stabilitas. Budaya organisasi dapat
dikelompokkan atas 4 jenis yaitu Clan,
Adhocracy, Hierarchy, dan Market. OCAI
memiliki beberapa kelebihan.

Gambar 1
Competing Value Framework
Fleksibilitas dan Kebjjaksanaan
Klan Adhokrasi
Kepercayaan: kerja sarma Kepercayaan:
Alat : Kohesi, partisipasi, Menciptakan

komumnikasi, wewenang
Hasil: Semangat,

Alat : Penvesnaian,
kreanvitas, ketangkasan

pengembangan orang-orang, | Hasil: Inovasi,
Fokus komitmen Pertumbuhan, cuttingedge Fokus
Intemnal dan ouiput Eksteral dan
Integrasi Hierarkas Pasar Perbedaan
Kepercayaan: Kontrol Kepercayaan: Persaingan

Alat: Proseskecakapan,
konsistensi, kontrol

Alat : fokuspelanggan,
produktvitas, persaingan

proses,ukuran vangtnggi
Hasil: Efisiensi, ketepatan Hasil: pembagian pasar,
waktu, fungsi vanghalus profitabilitas. pencapaian
tujuan
Stabilitas dan Kontrol

Sumber : diadaptasi dari K.S. Cameron, R.E. Quinn, J. Degrafii, dan A.V. Thakor, Competing Values Leadership (Northampton,

MA: Edward), 2006.
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Gambar 1. menunjukkan kepercayaan
yang strategis sehubungan dengan setiap tipe
kebudayaan dengan pengertian yang digunakan
untuk mencapai kepercayaan tersebut, dan akhir
atau tujuan yang dihasilkan dicapai oleh setiap
tipe kebudayaan. Cameron dan Quinn tidak
mendukung salah satu budaya yang ideal
sebaliknya, efektivitas budaya adalah produk
sampingan yang cocok dengan visi perusahaan,
nilai-nilai dan strategi. Organisasi dapat memiliki
berbagai karakteristik sehubungan dengan tipe
kebudayaan masing-masing. Namun, organisasi
cenderung memiliki satu tipe kebudayaan yang
lebih dominan dibandingkan dengan tipe
kebudayaan lain.

A. Budaya Clan

Sebuah kebudayaan klan (clan culture)
memiliki internal fokus dan lebih menghargai
fleksibilitas daripada stabilitas dan kontrol. Clan
merupakan sebuah tempat kerja yang bersahabat
dimana orang-orang saling berbagi diantara
mereka, seperti sebuah keluarga besar. Pimpinan
bertindak sebagai mentor, dan memiliki figur
sebagai orang tua. Organisasi ini terikat oleh
kesetiaan dan tradisi, serta komitmen yang tinggi.
Organisasi menitikberatkan pada manfaat jangka
panjang dari pengembangan sumberdaya
manusia dan mengutamakan pentingnya keutuhan
dan moral. Keberhasilan/sukses didefinisikan
dengan sensitivitas/kepekaan terhadap konsumen
dan penghargaan terhadap manusia. Organisasi
sangat mementingkan teamwork, peran serta,
dan konsensus.

B. Budaya Adhocracy

Kebudayaan adhokrasi (adhokrasi
culture) memiliki nilai eksternal dan menghargai
fleksibilitas. Adhocracy sebuah tempat kerja
yang dinamis, bersifat entrepreneur, dan kreatif.
Orang-orang bekerja keras dan berani mengambil
resiko. Para pimpinan bertindak sebagai
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innovator dan pengambil resiko. Yang mengikat
organisasi ini adalah komitmen untuk
bereksperimen dan berinovasi. Titik beratnya
adalah menjadi yang terdepan. Titik berat jangka
panjang organisasi adalah pada pertumbuhan
dan mendapatkan sumberdaya baru.
Keberhasilan berarti mendapatkan produk-produk
atau layanan-layanan yang unik dan baru.
Menjadi yang terdepan dalam produk atau
layanan adalah hal yang penting. Organisasi
ini mendukung/mendorong inisiatif dan
kebebasan individu.

C. Budaya Market

Kebudayaan pasar (market culture)
memiliki fokus eksternal yang kuat serta
menghargai stabilitas dan kontrol. Market
sebuah organisasi yang berorientasi pada hasil/
pencapaian dengan fokus utamanya adalah
menyelesaikan pekerjaan. Orang-orang bersaing
dan berorientasi pada tujuan. Para pimpinan
adalah penggerak yang kuat, produser, dan
pesaing. Mereka adalah oramg-orang yang
tangguh dan sangat menuntut. Yang mengikat
organisasi adalah mementingkan kemenangan.
Reputasi dan keberhasilan adalah hal-hal yang
umum. fokus jangka panjangnya adalah
kegiatan-kegiatan yang kompetitif dan
pencapaian tujuan dan target. Keberhasilan
didefinisikan dalam hal pangsa pasar (market
share) dan penetrasi. Harga yang bersaing dan
unggul di pasaran (market leader) adalah hal
yang penting. Gaya organisasi ini adalah
dorongan yang kuat untuk berkompetisi.

D. Budaya Hierarchy

Sebuah tempat kerja yang sangat formal
dan terstruktur. Prosedur-prosedur mengatur apa
yang harus dikerjakan. Para pimpinan
membanggakan dirinya sebagai koordinator dan
pengatur yang baik yang mengutamakan
efisiensi kerja. Menjaga /merawat organisasi yang
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berjalan baik adalah hal yang paling kritis. Aturan-
aturan dan kebijakan-kebijakan formal
mempersatukan organisasi. Perhatian jangka
panjang adalah pada stabilitas dan kinerja yang
efisien dan berjalan mulus. Keberhasilan
didefinisikan dalam hal penyampaian/ pengiriman
hasil yang dapat diandalkan, penjadwalan yang

baik, dan biaya yang rendah. Kontrol adalah
kekuatan yang menjalankan kebudayaan
hierarkis. Kebudayaan hierarkis (hierarchy culture)
memiliki fokus internal yang menghasilkan
keuntungan kerja yang lebih formal dan terstruktur,
serta menghargai stabilitas dan kontrol lebih dari
fleksibilitas. -

Gambar 2
Kerangka Pemikiran

Analisis dengan metode
QCAI

3

Budaya Organisasi
(Organizational
Culture)

Dimensi dalam OCAL:
1. Karakteristik Domman
2. Gaya Kepemmpinan
3. Manzgjemen Karyawan
4. Perekar Organisas

5. Penelcman Struteg:

6. Ukwran Kesuksesan

i
' 4
Budaya SLB Budaya SLB
saat wil yang diharapkan

:

Kesenjangan
Budaya Organisasi

Sumber : Cameron and Quinn, 2006.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif, dengan jenis data kualitatif dan
kuantitatif. Data kualitatif yaitu data berupa kata-
kata, dokumen dan lain-lain. Data kuantitatif
data yang berupa angka atau bilangan digunakan
untuk mendukung data kualitatif, yang diperoleh
dengan instrumen penelitian  OCAI
(Organizational Culture Assesment Instrument).

Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Data primer bersumber dari obyek
yang diteliti dan diamati secara langsung dengan
melakukan pengumpulan data dari hasil
wawancara dan hasil skor kuesioner OCAI
terhadap responden dan informan. Pada
penelitian ini 101 responden yang mengisi
kuesioner OCAl dan 11 informan sebagai
perwakilan untuk diwawancarai secara
mendalam tentang budaya organisasi SLB
Negeri Semarang. Mereka terdiri dari 1 kepala
sekolah, 7 guru/karyawan, dan 3 orang tua
murid. Kepala sekolah dan guru/karyawan
diminta untuk memberikan informasi tentang
SLB Negeri Semarang secara umum, budaya
organisasi yang ada di dalamnya khususnya
yang berkaitan dengan OCAI. Orang tua murid
hanya diberi pertanyaan tentang pendapat
mengenai SLB Negeri Semarang, karena mereka
tidak mengetahui manajemen yang terjadi di
dalam SLB Negeri Semarang.

Pada penelitian ini tahap-tahap
penelitian dibagi menjadi dua tahap yaitu
tahap pra lapangan dan tahap pekerjaan
lapangan. Tahap pra lapangan terdiri dari
menyusun rencana penelitian, memilih
lapangan penelitian, mengurus perizinan,
menjajaki dan menilai keadaan lapangan,
memilih dan memanfaatkan informan,
menyiapkan perlengkapan penelitian dan
persoalan etika penelitian. Tahap pekerjaan
lapangan terdiri dari, memahami latar
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penelitian dan persiapan diri, memasuki
lapangan, dan berperan sambil mengumpulkan
data. Teknik pengumpulan data dengan
wawancara dan dokumen. Teknik analisis data
terdiri dari :
1. Pengumpulan data
Pengecekan keabsahan data
Penyajian data awal
Reduksi data
Penyajian data teraduksi
Kesimpulan

Teknik analisa data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif
yang dijabarkan dengan uraian sistematis untuk
mengetahui budaya organisasi pada SL.B Neger
Semarang. :

S S S 1] IS

ANALISIS DATA
Gambaran Umum Obyek Penelitian

Pada tahun 2005 merupakan tahun
berdirinya SLB Negeri Semarang. SLB Negeri
Semarang adalah pusat Sekolah Luar Biasa
(SLB) di Jawa Tengah yang memiliki jenjang
pendidikan dari TK Luar Biasa sampai dengan
SMA Luar Biasa. SLB Negeri Semarang
memiliki tujuh macam ketunaan di dalamnya.
Tujuh macam ketunaan tersebut adalah A
(tunanetra), B ( tuna rungu), C (tunagrahita
ringan), C1 (tunagrahita sedang), D (tunadaksa),
G (tunaganda), dan Autis.

Karakteristik Responden dan Informan

Responden dalam penelitian ini yaitu
seluruh guru dan karyawan yang ada di SLB
Negeri Semarang yang berjumlah 120 orang.
Status kepegawaian guru dan karyawan SLB
Negeri Semarang dibagi menjadi tiga yaitu PNS,
Guru/pendidik tidak tetap dan tenaga honorer.
Berdasarkan tabel 1 menjelaskan presentasi
status kepegawaian guru dan karyawan SLB
Negeri Semarang.
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Tabel 1
Status Kepegawaian

Masa Kerja Persentase (%)
< 5 tahun 40%
> 5 tahun 60%
Total 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 2 guru dan karyawan
yang bekerja lebih dari atau sama dengan 5
tahun yaitu sebesar 60% dan yang masih baru
- atau kurang dari 5 tahun sebesar 40%. Pada
pemilihan jabatan / pemegang peran penting
seperti menjadi wakil kepala sekolah atau
koordinator ketunaan tidak berdasarkan masa

kerja di SLB Negeri Semarang tetapi berdasarkan
pada kemampuan guru atau karyawannya itu
sendiri.

Pendidikan terakhir guru dan karyawan
SLB Negeri Semarang terbagi menjadi SMA/
SMK, D1/D2/D3, S1 dan S2. Presentase
pendidikan dapat ditunjukkan Tabel 3 berikut :

Tabel 3
Pendidikan Terakhir
Pendidikan Persentase (%)
Terakhir
S2 4%
S1 78%
D1/D2/D3 5%
SMA/SMK 8%
Lainnya 4%
Total 100%%

Sumber : Data penelitian yang diolah, 2015

Sebagian besar guru dan kKaryawan
berpendidikan terakhir S1 yaitu sebesar 78%,
SMA/SMK sebesar 8%, D1/D2/D3 sebesar 5%
sama seperti S2 dan lainnya sebesar 4%. Kepala
sekolah memiliki pendidikan terakhir S1, wakil
kepala sekolah dan pemegang peran penting
lainnya berpendidikan S1 dan S2. Guru dan
karyawan di SLB Negeri Semarang secara garis
besar berlatar belakang pendidikan tinggi.

Hasil Penitaian OCAI

Hasil skor yang telah diperoleh dari
keenam dimensi budaya organisasi OCAI,
kemudian dilakukan perhitungan rata-rata.
Hasil skor rata-rata budaya organisasi
berdasarkan penilaian guru dan karyawan
pada keenam dimensi budaya organisasi saat
ini dan yang diharapkan dapat dilihat pada
Tabel 4 :
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Tabel 4
Gabungan Guru dan Karyawan
~ TIPE | BUDAYA SAAT | BUDAYA YANG
BUDAYA INI DIHARAPKAN
Clan 13.99 39,69
Adhocra-cy:_ 41 16,1
Marlket 29,22 15.01
Hierarchy 15,79 29.2 -
Total 100 100
Sumber : Data Primer vang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4 hasil skor rata-rata
keenam dimensi OCAI guru dan karyawan saat
ini secara keseluruhan dari skor tertinggi hingga
terendah adalah adhocracy (41), market (29,22),
hierarchy (15,79), dan clan (13,99). Skor yang
diharapkan yaitu adanya peningkatan pada clan
(39,69) dan hierarchy (29,2) serta penurunan

pada adhocracy (16,1) dan market (15,01).
Menurut guru dan karyawan saat ini SLB Negeri
Semarang memiliki ciri khas yang berbeda dan
unik apabila dibandingkan dengan sekolah lainnya.
Hasil skor rata-rata OCAl rsenurut guru dan
karyawan kemudian diolah dan menghasilkan
grafik radar pada gambar 3 sebagai berikut:

Gambar 3

| —e—budaya organisasi saat ini —#8—budaya organisasi yang diharapkan

|

SO
Fokus Internal

dan Integrasi \

‘29,2 B

40

Hierarchy

VA R
Stabilitas dan | Fokus Eksternal
Kontrol Market dan Perbedaan

Sumber : Data Primer vang diolah. 2015

Berdasarkan Gambar 3 grafik radar rata-
rata skor keseluruhan QCAI yang diberikan oleh
guru dan karyawan saat ini (garis biru) dan
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Grafik Radar Gabungan Guru dan Karyawan
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yang diharapkan (garis merah), terjadi
pergeseran garis. Pergeseran garis menunjukkan
adanya peningkatan pada budaya clan (39,69)
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dan hierarchy (29,2) serta penurunan pada
adhocracy (16,1) dan market (15,01).
Hasil skor rata-rata budaya organisasi

berdasarkan penilaian kepala sekolah pada
keenam dimensi budaya organisasi saat ini dan
yang diharapkan dapat dilihat pada Tabel 5 :

Tabel 5
Gabungan Kepala Sekolah

TIPE BUDAYA SAAT BUDAYA YANG
BUDAYA INI DIHARAPKAN

Clan 15 23,33
Adhocracy 33,33 37,1

Market 28.33 25

Hierarchy 23,34 14,57

Total 100 100

Sumber : Data Primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.3.3.2 hasil skor
rata-rata yang diberikan oleh kepala sekolah
pada keenam dimensi OCAl saat ini secara
keseluruhan adalah adhocracy (33,33),
market (28,33), hierarchy (23,34), dan clan
(15). Skor yang diharapkan yaitu adanya

peningkatan pada clan (23,33) dan adhocracy
(37,1) serta penurunan pada hierarchy
(14,57), dan market (25). Hasil skor rata-
rata OCAl menurut kepala sekolah diolah dan
menghasilkan grafik radar pada gambar 4
sebagai berikut’

Gambar 4
Grafik Radar Gabungan Kepala Sekolah

——budaya organisasi saat ini

Fokus Internal dan 40

Integrasi 30

=

Hierarchy

28,33

Stabilitas dan
Kontrol

OCAI Kepala Sekolah

23,33

Market

~—8— budaya organisasi yang diharapkan

Can

Fleksibilitas dan

il Adhocracy
37,1

Fokus Eksternal dan
Perbedaan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2015
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Berdasarkan Gambar 4 grafik radar rata-
rata skor keseluruhan OCAl yang diberikan oleh
kepala sekolah saat ini (garis biru) dan yang
diharapkan (garis merah), terjadi pergeseran garis.
Pergeseran garis menunjukkan adanya
peningkatan pada budaya clan (23,33) dan

adhocracy (37,1), serta penurunan pada market
(25) dan hierarchy (14,57).

Skor gabungan secara keseluruhan dari
keenam dimensi budaya organisasi pada penilaian
yang diberikan oleh kepala sekolah, guru dan
karyawan dapat dilihat dari tabel 6 di bawah ini;

Tabel 6
0CAl Keseluruhan
TIPE BUDAYA SAAT BUDAYA YANG
BUDAYA INI DIHARAPKAN
Clan 12,94 31,91
Adhocracy 39,85 26,2
Market 28.01 20.01
Hierarchy 19,2 21.88
Total 100 100

Sumber : Data Primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 6 hasil skor budaya
organisasi gabungan kepala sekolah, guru dan
karyawan pada saat ini dari tertinggi hingga
terendah yaitu adhocracy (39,85), market
(28,01), hierarchy (19,2), dan clan (12,94).
Hasil skor Budaya yang diharapkan yaitu
adanya peningkatan pada clan (31,91) dan

hierarchy (21,88) serta penurunan pada
adhocracy (26,2) dan market (20,01). Hasil
skor rata-rata budaya organisasi berdasarkan
penilaian guru, karyawan dan kepala sekolah
pada keenam dimensi budaya organisasi saat
ini dan yang diharapkan dapat dilihat pada
Gambar 5 :

Gambar 5
Grafik Radar OCAl Keseluruhan

OCAI SLB Negeri Semarang

—e—budaya organisasi saat ini ~#—budaya organisasi yang diharapkan

Clan

Fokus Internal
dan Integrasi

Hierarchy -——~——

Stabilitas dan
Kontrol

ZSlDI
Market

Fleksibilitas dan
Keleluasaan

31,91

Fokus Eksternal
dan Perbedaan

Sumber : Data primer yang diolah, 2015
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Berdasarkan Gambar 5 grafik radar rata-
rata skor keseluruhan OCAl yang diberikan oleh
guru, karyawan, dan kepala sekolah saat ini (garis
biru) dan yang diharapkan (garis merah), terjadi
pergeseran garis. Pergeseran garis menunjukkan
adanya peningkatan pada budaya clan (31,91)
dan hierarchy (21,88) serta penurunan pada
adhocracy (26,2) dan market (20,01).

Hal ini menunjukkan bahwa kepala
sekolah, guru, dan karyawan SLB Negeri
Semarang menginginkan sebuah tempat kerja
yang bersahabat dimana orang-orangnya saling
berbagi. Mereka menginginkan kondisi tempat
kerja seperti sebuah keluarga besar serta
" peraturan yang lebih tegas dalam pengaturan
pekerjaan agar lebin nyaman dalam bekerja.
Guru dan Karyawan mengharapkan pimpinan
yang bertindak sebagai mentor, memiliki figur
sebagai orang tua, serta dapat mengkoordinasi,
mengorganisir dan memelihara efisiensi. SLB
Negeri Semarang diharapkan organisasinya
terikat oleh kesetiaan, tradisi, komitmen yang
tinggi serta kebijakan yang dapat memelihara

kelancaran jalannya organisasi. SLB ini
diharapkan dapat menitikberatkan pada manfaat
jangka panjang dari pengembangan SDM serta
mengutamakan keutuhan dan moral.
Keberhasilan atau kesuksesan SLB Negeri
Semarang diharapkan lebih mementingkan kerja
sama tim, peran serta dan partisipatif kepala
sekolah, guru, dan karyawan.

PENUTUP
Simpulan

Hasil penilaian budaya organisasi SLB
Negeri Semarang menggunakan OCAIl
(Organizational Culture Assessment Instrument)
dibagi menjadi dua yaitu penilaian tcrdasarkan
persepsi guru dan karyawan serta penilaian
berdasarkan persepsi kepala sekolah. Hasil
penifaian budaya organisasi saat ini dan yang
diharapkan antara guru dan karyawan serta
kepala sekolah terdapat sedikit perbedaan hasil.
Tabel 7 menjelaskan secara singkat hasil
pemetaan budaya organisasi sehingga diperoleh
skor OCAI guru dan karyawdn sebagai berikut:

Tabel 7
Pemetaan Budaya Organisasi menurut Guru dan Karyawan

Tipe Saat | Yang Selixih | Penyebab Yanp dapar

Budays Imi Dibarapkan Dilaknkana

Organisasi )

[ - Kurang ~ diskusi wanE
komunikasi dan panjang
koordinasi negosiast
Kurangnwa Lkoordinasi
kepadulian antara pamabinaan,
satu dapngan vang |- Untuk
lain_ mzningkatkan

- Tuntutan Larja budara cian yang
vans labih dapat  dilakukan
manitikbaratkan waim
pada Lapzptingan Maninskatkar
eksterpal. komunikas: dan

. —~ | - Pemimapin kursnez | Lkeordinasi antara
Clan L3 Sk 23,7 Tuanguasat Lkepala, s=kolah,
MaANA)2NEn =am dan
psnegezlolaan karyawan supava
saliolah tidal: tarjadi
kesalahan dalam
memahami
maksud dan
tujuan mAasing-
masing dari pihak
k2pala s2kolak,
suru dan
karvavran
Kszpsala Sekoish | Alecesdakan rapat |
. mazmiliki kesibukan | barsama vutul

Adbkocracy | 41 16.1 24.9 dilusr zzkolak | manyatskan

fra=niual __dsn | pandapat mssine-
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mzmparkanalkan masing dangan

kzunikan hasil karya | saling Jujur,

anak bzrkebutuhan | tarbuka dan hati-
kkusus)  sehingea | hati supaya tidak
guru dan karyawan | terjadi

marasa kurang | kasalahpahaman

diparhatikan. dalam

barkomunikasi.

Butuh t2nasa skstra | Rapat atan

untuk m:angajac | partarnuan

anak-anak kasalnmhan kapala
berkabutuhan sakolsh, sum dan
khusus dan sdanya | karyawsn.yang
banyak Lkeinginan | dilakuksn rutin

Market | 20,2 15,01 1421 ;e;ﬁ;:i;:_];zl;fn}:lnj sabulan sakali.
puru dan Laryawan

sshinpes  muncul

unsur Lstarpaksasn

dan kalzlahan dalam

bekaga.

- Sistam onlina | -Panibahan  harmis
dalam  panilaian | disartai olzh
kinarja sejumlah program
maimbulkan Lhusus untuk
katidakadilan, membentuk opini

-Paraturan  kurane | publik, melatih
jelas dan kurang| parsonil, dan
tegas szhingea | mengembangkan
meanysbabkan prosadur  bam,
jadwal saling | pedornan dan
barbanturan petunjul,
akhirnva anak- | - Birokrasi kambali

. - anak manjadi tidak | saparti dulu,
Hierarehy | 13,79 292 -13.41 S panteuan suparvisi
palajaran. separti waktu dulu
vang terjun
langsunz  uwntk
mealakukan
panilaian  kinzrja
bukan dari taman
cakrabat, supava
mamparolah
Lzamansn,
Lkanvamsnan dan
Laadilan  dalam
bzkatja
Total 100 | 100

Sumber : Data Primar vang diolsh, 29173

Hasil skor

rata-rata keenam

dimensi OCAI guru dan karyawan saat ini
secara keseluruhan dari skor tertinggi
hingga terendah adalah adhocracy (41),
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market (29,22), hierarchy (15,79), dan
clan (13,99). Skor yang paling dominan
saat ini adalah pada budaya adhocracy

dan market.
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Hasil skor rata-rata yang diberikan oleh  (33,33), market (28,33), hierarchy (23,33), dan
kepala sekolah, pada keenam dimensi OCAl yang  c/an (15). Berikut hasil pemetaan budaya organisasi
menggambarkan budaya SLB Negeri Semarang  yang didapat dari skor OCAI berdasarkan persepsi
saat ini secara keseluruhan adalah adhocracy  kepala sekolah SLB Negeri Semarang :

Tabel 8

Pemetaan Budaya Organisasi menurut Kepala Sekolah

Tipe
Badiays

Sasat
Ini

Yang
Diharap
kan

Selisih | Panyebab Yang Dapat Dilaknkan

Clan

23,33

Kapala sekoleh | - Menpadakan

marasa kurang| pertamuan rutin salunh
mandapat guru  dan  karyawan
dukuneandarigum | vang wajib dihadiri
dan karyawan olah lLapala sakolsh
apsr dapat
r.eningkstkan
Lkomunikasi. koordinasi
dan parhatian tarhadap
egum dan karvawan

-8.33

Adbocracy

3333

Guru dan karyawan | Kapala sakolah
kurang barani | mambarikan arshan,
delam meneambil | manggrjaci dan
rasiko membimbing guru dan
23,77 Larvawan behwa
samaneat kawirausahaan
barus  dipupuk, sasnal
dangan misi dan tojuan
SLB Negzri Semarang

Markat

Budaya mtarkst | -Diadakan pertamnan
vang  berlebihan | rutin apsr tetap tegjalin
dapat silatnrahmi guna
manyzbablkan meningkatkan
manumnnyva nilai | komunikasi dan saling
kakalnargaan bekeja samsa dalam
karena adanya | menwalasaikan

bsban karja yang| masalah

tinesi.

[
a
b

Hierarchy

14,57

Adanva Adanva saling jujur dan
Lztidakpuasan tarbuka dalamn
tzthadap birokrasi [ mensungkapkan tujuan
karzna psarlaknan | masing-masing dan
SLB szparti | memacabkan  masalah
szkolah biasa pada | vanz ada  {win-win
umumnya solutien) dangan pihak
manimbulkan vang bervwanang tathadsp
kasulitan  dalam | ksbijakan
mamparkanalkan
hasil kraatifitas
anak-anak
barkabutuhan
khusus

o
i
1

Total

100

100

Sumber : Data Primar vane diolak. 1012
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Budaya yang diharapkan oleh kepala
sekolah yaitu adanya peningkatan pada budaya
adhocracy (37,1) dan clan (23,33) serta
pengurangan pada budaya hierarchy (14,57),
dan market (25). Budaya yang diharapkan oleh
kepala sekolah agak berbeda dengan yang
diharapkan guru dan karyawan, kepala sekolah
menginginkan adhocracy ditingkatkan, sebab
dengan budaya inilah yang membuat SLB
Negeri Semarang bisa terkenal sampai seperti
sekarang ini.

Budaya organisasi merupakan faktor
penentu dalam keberhasilan organisasi. Kepala
sekolah SLB Negeri Semarang sebaiknya menilai
budaya dan iklim organisasi serta terlibat dalam
kegiatan agar dapat memberikan perubahan
yang diinginkan (Haggard dan Lapoint, 2005).
Budaya organisasi yang tidak sesuai dengan
kesepakatan bersama akan menyebabkan
kurangnya kepercayaan, komunikasi yang buruk,
konflik dan kurangnya kerja sama tim.
Menciptakan dan mempertahankan budaya
organisasi yang sehat pada SLB Negeri
Semarang membutuhkan keterlibatan seluruh
warga sekolah dalam mengembangkan nilai-
nilai profesional seperti kepercayaan, keadilan,
konsistensi, kesepakatan dalam mengambil
keputusan dan otonomi. Pemeliharaan
keseimbangan budaya organisasi yang tepat
juga dibutuhkan supaya lebih siap dalam
menghadapi tantangan global dan memenuhi
harapan SLB Negeri Semarang.

Implikasi Manajerial

1. Menyelenggarakan seminar pelatihan,
survey budaya organisasi, lokakarya
rencana pengembangan profesional,
pemantauan, melibatkan kepala sekolah,
guru dan karyawan secara keseluruhan
dan menetapkan penghargaan yang efekif
untuk meningkatkan kepercayaan dan
loyalitas.
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2. Melakukan evaluasi kembali.

3. Pengurangan budaya adhocracy dan market
diimbangi dengan penambahan pada c/an
dan hierarchy yang lebih menekankan pada
nilai kerja sama, meningkatkan komunikasi,
koordinasi, partisipasi, pengembangan,
kepercayaan karyawan, efisiensi dan
peraturan demi kelancaran.

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan pada penelitian ini adalah
hanya menggunakan satu tempat penelitian
sehingga hal ini kemungkinan tidak mewakili
Sekolah Luar Biasa lainnya di Kota Semarang,
kurang memperhitungkan variabel-variabel
lainnya yang berkaitan dengan budaya organisasi
di luar OCAI. Penelitian ini berhubungan dengan
sikap, persepsi serta perilaku manusia yang
pengukurannya sulit dan mempunyai faktor
subyektivitas yang tinggi. Adanya informan yang
sedang dalam masa pengawasan sehingga
wawancara dilakukan secara hati-hati. Alat
pengumpulan data kuesioner OCAI termasuk
kuesioner yang cukup rumit cara pengisiannya.
Kuesioner ini terdiri dari 4 pertanyaan pada
masing-masing ada 6 kriteria budaya dengan
angka subyektif budaya saat ini dan yang
diharapkan sehingga menimbulkan kebosanan,
rasa malas dan kebingungan dari responden.

Agenda Penelitian Mendatang
Pada penelitian ini

mengembangkan ilmu SDM,

mendatang diharapkan agar :

1. Penelitian berikutnya dapat menambahkan
variabel tentang budaya Jawa guna
mengetahui pengaruhnya terhadap budaya
organisasi SLB Negeri Semarang.

2. Penelitian di masa mendatang mungkin
melibatkan survei persepsi lebih dari
beberapa SLB untuk meningkatkan validitas
internal dan eksternal dari penelitian ini.

agar lebih
penelitian
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3.

Penelitian dapat untuk membandingkan
budaya organisasi antara SLB negeri
dengan YPAC yang dikelala oleh
swasta. Pada penelitian selanjutnya
disarankan agar peneliti lebih

mendalami secara kualitatif dengan
dimensi budaya yang lebih beragam
lagi agar dapat memperkuat hasil
analisis budaya organisasi SLB Negeri
Semarang.
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