
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Budaya Organisasi 

2.1.1 Pengertian Budaya Organisasi 

“Budayai organisasio ialah seperangkati asumsii ataupun sistem 

keyakinan, nilai-nilai, serta norma yang dikembangkani dalam organisasi yangi 

dijadikan sebagai “pedoman tingkah laku anggota-anggotanya guna mengatasi 

permasalahan adaptasi eksternal dan internal. Menurut (Mangkunegara, 2005). 

Organisasii sendiri memiliki maknai selaku lembaga ataupun kelompok 

fungsional, dan proses pengorganisasian, suatu imetode gimana aktivitas 

organisasi dialokasikan serta ditugaskani diantara para anggotanyai supaya 

tujuani organisasiu bisai tercapai dengan efektif.” (Handoko, 2004). 

“Budaya organisasii adalah kebiasaan, tradisi, serta tata cara umumi 

dalam melakukani sesuatu dani sebagian besari berasali dari pendiri organisasi.” 

Secara tradisionali pendiri organisasia memiliki pengaruhi yang” besari terhadap 

budayai awal organisasi.”“Mereka mempunyai visii tentang hendaki jadi apa 

organisasi iitu nantinya. Mereka juga tidak mempunyai hambatani karena 

kebiasaan ataupun ideologii sebelumnya. “Ukuran kecili organisasi yangi 

merupakan ciri ketikai organisasi barui pertamai kali berdiri, lebihi 

memudahkan” pendiri untuki memaksakan visiu mereka kepada sesluruh 

anggota organisasi (Sunyoto,2012 ). 



Dalam  kenyataannya  tidak akan ada masyarakati tanpa kebudayaan 

dan tidak akan ada kebudayaan diluar sebuah masyarakat. (Robbins & Judge, 

2008). Budayai organisasii ialah suatui sistem nilai yangi dianut oleh semua 

anggotaa organisasii yang” dipengaruhi olehi budayai nasional serta 

dikembangkan daril asumsi-asumsi dasar, kebiasaan-kebiasaan, kepercayaan-

kepercayaan, serta falsafahi dari pendiril organisasi yang lewat proses sosialisasi 

terbentuk menjadi ketentuan tidak” tertulis yang dipakaio sebagaii pedoman 

berpikir dan bertindaki merupakan cara nalari menyelesaikan tugas untuk 

mencapai tujuan oranisasi.” (Baskoro Dibyo dan Edy Priyono,2005). 

 

2.1.2 Teori Budaya Organisasi 

“Teori budayai organisasi merupakani suatu teorii komunikasi” yangi 

mencakup seluruh simboli komunikasii (aksi, rutinitas, serta obrolan) dani arti 

yang dilekatkani orang terhadapi simbol tersebut. (West, Richardi dan Turner, 

Lynn H. 2008). 

Menurut (West, Richard dan Turner, Lynn H, 2008) teori budayai 

organisasi mempunyai beberapa asumsii dasar: 

1. Anggota-anggotai organisasi menghasilkan dan membangun perasaani 

yang dimilikii bersamai mengenai realitasi organisasi, yangi 

menjadikan dalam pemahamani yang lebihi baik tentang nilai-nilai 

suatu organisasi. Inti darii asumsi inii merupakan nilai yang dimilikii 

organisasi. Nilaii ialah standardi dani prinsip-prinsip yang terdapati 

dalam sebuahi budaya. 
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2. Pemakaian serta interpretasii simboli sangati pentingi dalam budayai 

organisasi. Ketikai seseorangi bisai menguasai simboli tersebut, makai 

seseorang akani mampu bertindaki menurut budaya organisasinya.” 

3. Budaya bervariasii dalami organisasi-organisasi yangi berbeda, serta 

interpretasii aksi dalami budaya inii juga beragam. “Tiap organisasi 

memiliki budayai yangi berbeda-beda dani setiap individui dalami 

organisasii tersebut menafsirkani budayai tersebut secarai berbeda.” 

 

2.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut (Robbins dan Judge, 2011) ada 6 faktor penting yang 

pengaruhi budayaa organisasi, yaitu:  

1. Observed behaviorali regularities (keteraturan sikap yang diamati) 

Ialah keberaturani cara bertindakk dari parai anggota yangi tampak 

teramati. Ketikai anggotai organisasi berinteraksii dengani anggota 

lainnya,” mereka munkin menggunakani bahasai umum, istilah, atau 

rituali  tertentu.”” 

2. Normsi (norma) 

“Ialah berbagail standari sikap yangl ada, termasukl di dalamnya 

tentangi pedomani sejauhi manai suatul pekerjaani wajib dilakukan.” 

3. Dominanti valuesi (nilai yang dominan)” 

Ialah terdapatnya nilai-nilai inti yangi dianut bersamal oleh semua 

anggotai organisasi,“misalnyai tentangi mutu produki yang tinggi, 

absensi yangi rendahi ataupun efisiensil yang tinggi. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Simbol
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4. Philosophyl (filsafat) 

Ialah adanyai kebijakan-kebijakan yangi berkenaanl dengan keyakinani 

organisasil dalam memperlakukani pelanggani dan karyawan.” 

5. Rulesl (aturan) 

Yaitu adanyaii pedoman yangi kokoh, dikaitkani dengani kemajuan 

organisasi.” 

6. Organization climate (iklim organisasi) 

“Merupakani“perasaani totalitas (anoveralli “feeling”) yang 

tergambarkanl dani disampaikani melalui kondisil tatai ruang, cara 

berinteraksii paral anggotai organisasi, danl carai anggota organisasi 

memperlakukani dirinyal dan pelanggani atau orang lain.” 

 

2.1.4 Faktor Pembentuk Budaya Organisasi 

“Menurut (Robbins, 2006) suatu budaya terbentuk melalui filosofi 

organisasi yangi dijumpai, yaitu budayai asli yang diturunkan dari filsafat 

pendirinya.”iTerciptanya budaya organisasi terjadi dalam 3 cara, yaitu: 

1. Para pendirii hanya memperkerjakanI dan mempertahankan karyawani 

yang berfikir dani merasakani cara yangi mereka tempuh. 

2. Para pendirii mengdoktrinasikan serta mensosialisasikani para 

karyawani ini dengani metode berfikiri danicara berperasaan mereka. 

3. Perilaku pendiri itu sendiri bertindaki sebagai model peran yang 

mendorongi karyawanomengidentifikasikan diri dengan mereka dan 



olehokarenanya menginternalisasikan kepercayaan, nilai, dan asumsi-

asumsi mereka. 

 

2.1.5 Dimensi Dan Indikator Budaya Organisasi 

“Menurut (Robbins & Judge, 2012) bahwa budaya ialah bermacam 

interaksi dariociri-ciri kebiasaan”i yangi mempengaruhi kelompok-

kelompokoorang dalami lingkungannya, ada 7 (tujuh) dimensiobudaya yaitu:” 

1. Inovasi serta keberanian mengambil resiko (inovation and risk taking).  

“Inovasii serta keberanianOmengambil resiko adalahOsejauh mana 

organisasii mendesak para karyawani bersikapi inovatif dan berani 

mengambilOresiko. Tidak hanya itu, bagaimana organisasi 

menghargaii tindakani pengambilani iresiko oleh karyawan dan 

membangkitkan ide karyawan.” 

2. Perhatiani terhadapi detail (attention to detail)  

“Perhatiani terhadapi detaili merupakan sejauh mana organisasi 

mengharapkani karyawani memperlihatkani kecermatan, analisis serta 

perhatiani kepadai rincian.” 

3. Berorientasi kepadai hasil (outcome orientation)  

“Berorientasi kepadai hasili merupakan sejauhi manaii manajemen 

memusatkani perhatiannya padai hasili dibandingkani perhatian pada 

tekniki dan prosesi yangi digunakanl gunai meraihi hal tersebut.  

4. Berorientasi kepadai manusiai (people orientation) 



Berorientasi kepadai kinerjal ialah sejauh manal keputusan manajemeni 

memperhitungkan efek hasil-hasil “pada orang-orangi di dalami 

organisasi. 

5. Berorientasi timi (team orientation)  

“Berorientasi timi adalah sejauhi mana aktivitas kerja diorganisasikani 

sekitar tim-tim, bukani individu-individu. 

6. Sikap agresif (aggressiveness)  

“Sikap agresif “adalahi sejauhi mana orang-orang dalam organisasi itu 

agresif dan kompetitifi untuki menjalankani budayai organisasi sebaik-

baiknya.” 

7. Stabilitas (stability) 

Stabilitasi adalahi “sejauh mana kegiatani organisasi menekankan 

status quoi (mempertahankani apa yang adai karenai dianggap sudah 

cukupi baik) dari padai perkembangan.” 

2.1.6  Fungsi Budaya Organisasi 

Menurut (Robbins, 2011) ada 5 fungsi budayai dalam organisasi, antarai lain 

adalah sebagaii berikut : 

1. Budaya mempunyaii peran menetapkani tapal batas yang artinya, 

budaya menciptakani suatu pembedaani yang jelas antara satu 

organisasi dani yang lain. 

2. Budaya memberikani rasa identitasi kei anggota-anggota organisasi. 

3. Budaya mempermudahi timbulnyai komitmen padai sesuatu yang 

lebihi luasi dari pada kepentingani pribadii seseorang. 



4. Budaya berfungsii sebagaii mekanisme pembuati makna dan 

mekanismei pengendalii yang memandui dani membentuk sikap dani 

perilaku parai karyawan. 

5. Budaya berfungsi sebagaii mekanisme pembuati makna dan 

mekanismei pengendali yang memandui dan membentuk sikap serta 

perilaku parai karyawan 

 

2.2 Kinerja Dosen 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Menurutt (Mangkunegara, 2017) kinerja adalahi hasil  kerja secarai 

kualitasi serta kuantitasi yangi dicapai oleh seseorangi pegawai dalam 

melaksanakani tugasnyai sesuaii dengan tanggungi jawab yang diberikani 

kepadanya. 

Menurut (Torang, 2014) kinerjai merupakan kuantitasi atau mutu hasili 

kerjai individui atau sekelompoki di dalami organisasi dalami melakukan tugasi 

pokok dani fungsi yang berpedoman pada norma, standardi operasional 

prosedur, kriteriai serta dimensi yang sudah ditetapkani ataupun yang berlakui 

dalam organisasi. 

Menurut pendapat lain, (Simamora, 2015) kinerja mengacu pada 

“kadari pencapian tugas-tugas yangi membentuk suatu  pekerjaan karyawan. 

“Kinerja merefleksikani seberapa baik karyawani penuhi persyaratani suatu 

pekerjaan. Kerap disalah tafsirkani selaku upaya, yang mencerminkan tenaga 

yang dikeluarkan, kinerja diukuri dari segii hasil.” 



(Rivai, 2004) mendifinisikani kinerjai ialah sifat nyata yang 

ditampilkani tiap orang selaku prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

cocok dengan perannyai dalam perusahaan (organisasi). “Berdasarkani pada 

definisii tersebut, kinerjai dosen  merupakan  prilaku nyata yangi iditampilkan 

oleh seseorang doseni sebagai prestasii kerja yang dihasilkani sesuai dengan 

perannya sebagai tenagai fungsional akademik.” 

(Prawirosentono, 1999) memberikan batas kinerja sebagai hasili kerja 

yang bisa dicapai oleh “seseorang ataupun kelompok orang dalam suatui 

organisasi, sesuaii dengan wewenangi dani tanggung jawab masing-masingi 

dalami rangka mencapai tujuani organisasi bersangkutani secara sah, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan norma atau etika.   

“Berdasarkan definisii tersebuti kinerja dosen merupakan hasil kerja 

yang dicapai olehi seorangi dosen, sesuai dengan wewenang” dan tanggung 

jawabi masing-masing dalam rangkai menggapai tujuan pendidikan secarai sah, 

tidak melanggari hukum dani sesuaii dengan norma ataui etika. 

Secara umum kinerja dapat dilihat berdasarkan indikator efektifitas, 

tanggung jawab, disiplin, dan inisiatif (Prawirosentono, 2008). Namun untuk 

kinerja dosen memiliki perbedaan dibanding yang lainnya, dimana menurut 

ketentuan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen dan 

Buku Pedoman Sertifikasi Dosen 2010 kinerja dosen tercermin dalam 

kemampuan dosen dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sebagai 

pengajar dan peneliti yang dijabarkan dalam Tri Dharma perguruan tinggi, yaitu: 



1. Pendidikan dan pengajaran adalah usaha sadar dan terencana untuk 

mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta 

didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 

kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 

kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, 

masyarakat, bangsa, dan negara. 

2. Penelitian dan pengembangan adalah kegiatan yang dilakukan 

menurut kaidah dan metode ilmiah secara sistematis untuk 

memperoleh informasi, data, dan keterangan yang berkaitan dengan 

pemahaman dan/atau pengujian suatu cabang ilmu pengetahuan dan 

teknologi.  

3. Pengabdian kepada masyarakat adalah kegiatan sivitas akademika 

yang memanfaatkan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi untuk 

memajukan kesejahteraan masyarakat dan mencerdaskan kehidupan 

bangsa. 

 

“Dari beberapai pendapati tersebut dioatasi  bisa dinyatakan bahwa 

kinerjai dosen merupakan hasil kerjai yang dicapai” oleh dosen dalam kuruni 

waktu tertentu sesuai dengani wewenangi serta tanggung-jawabannyai sebagai 

tenagai fungsionali akdemik. 

  



2.2.2 Dimensi Kinerja 

“Dimensi kinerjai merupakani aspek-aspek yangi menjadi ukurani 

dalam menilaii kinerja. Dimensi tersebuti sangati diperlukan oleh banyaki pihak 

karenai bermanfaati menjadi” ukuran dalam menilai kinerja masing-masing 

karyawan. Adapun literaturi mengenai dimensii atau indikatori yang menjadii 

ukurani kinerja” adalah sebagai berikut: 

(Sudarmanto, 2009) mengemukakan 4 dimensii yangi dapat dijadikani 

tolok ukuri dalam menilaii kinerja, yaitu:  

1. Kualitas, yaitu; tingkati kesalahan, kerusakani, kecermatan. 

2. Kuantitas, yaitu; jumlahi pekerjaan yangi dihasilkan.   

3. Penggunaan waktu dalami kerja, yaitu: tingkat ketidaki hadiran, 

keterlambatan, waktui kerja efektif/jam kerja hilang.  

4. Kerja samai dengan orangi lain dalami bekerja 

“Dari keempat dimensi tersebut terdapat dua dimensi yang menjadi aspeki 

output yaitu kualitas hasil” dan kuantitas keluaran, sedangkan dua dimensi 

lainnyai seperti penggunaan waktui dalam kerja dan kerja sama menjadi aspek 

perilaku individu.”“Keempat dimensi tersebut cendrung menjadi ukuran kinerja 

individu.” 

 

  



2.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

“Kinerja dalami suatu organisasi pada umunya memiliki standart kerja 

yang berbeda tergantung dari kebijakan perusahaannya.” Faktor-faktor yangi 

mempengaruhi” kinerja dikembangkan beragam dengan suduti pandang masing-

masing.” 

Menurut (Mangkunegara, 2012) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja adai 2, yaitu sebagai berikut : 

1. Faktor Kemampuani (ability) 

Secara psikologis, kemampuani (ability) terdiri darii keahlian, potensi 

(iq) serta kemampuaniireality (knowledge+skill). “Artinya, pimpinani 

serta karyawan yangi memiliki iq diatasi rata-rata (iq 110-120) apalagi 

iqi superior, very superior, gifted dan genius dengan pembelajaran yang 

mencukupi untuki jabatannya serta terampil dalam mengerjakani 

pekerjaan setiap hari, maka akan lebih mudah mencapaii kinerjai 

maksimal.” 

2. Faktor motivasi (motivation) 

Motivasi diartikani sebagaii sikapi (attitude) pimpinan serta karyawan 

terhadapi situasii kerjai (situation) dii lingkungan organisasinya. Situasi 

kerjai yang” dimaksud mencakupi antara lain ikatan kerja, iklimi kerja, 

kebijakani pimpinan, pola kepemimpinan, pola kerja dani kondisii 

kerja. 

  



2.2.4 Karakteristik kinerja 

Karakteristik orangi yangi mempunyai kinerjai tinggi adalah sebagai 

berikut (Mangkunegara, 2002): 

1. Memilikii tanggungi jawab pribadii yang tinggi.  

2. Berani mengambili dani menanggung resikoi yangi dihadapi.  

3. Memiliki tujuani yangi realistis.  

4. Memiliki rencanai kerja yangi menyeluruh dani berjuang untuk 

merealisasii tujuannya.  

5. Memanfaatkan umpani baliki (feed back) yang konkriti dalam seluruhi 

kegiatan kerjai yangi dilakukannya.  

6. Mencari kesempatani untuk merealisasikani rencana yangi telah 

diprogramkan.” 

 

2.2.5 Indikator kinerja 

Menurutt (Mangkunegara, 2007) terdapatt 3 indikatori untuk 

mengukuri kinerja karyawani secarai individu, yaitu:  

1. Kualitass 

Kualitass kerjai diukurr dari persepsii karyawani terhadap mutu 

pekerjaan yangi dihasilkani sertai kesempurnaan tugass terhadap 

keterampilani dan keahliani karyawan. 

2. Kuantitass 

Ialah jumlah yangi dihasilkani dinyatakani dalam istilah seperti jumlah 

iunit, jumlahi isiklus kegiatan yangi diselesaikan. 



3. Ketepatan waktuo 

Ialah itingkat aktivitasi dituntaskan padai iawal iwaktu yang 

dinyatakan, dilihati dari suduti ikoordinasi dengani hasili output dan 

memaksimalkani waktui yang ada untuki aktivitasi lain. 

 

(Bernadetha Nadeak, 2020) indikator yangi dijadikan parameteri 

kinerjai dosen, merupakan keahlian dosen, antarai lain: 

1. Berprestasiisebagai doseni  

2. Mengembangkani dirii selaku stafii akademik,  

3. Mengikutii perkembangani ilmui pengetahuani teknologi,  

4. Menyusuni programii kerja,  

5. Memaksimalkan sumberi dayai program riset. 

6. Mengelolai adminitrasii tridarmai perguruani tinggi  

7. Melakukan tugasi tridarmai perguruani tinggi,  

8. Melakasanakani tugasi penunjangii lainnya  

9. Berkepribadiani yangii kokoh,  

10. Mempunyai visii serta menguasai misii programiistudi,  

  



2.3 Hubungan Budaya Organisasi Dengan Kinerja Dosen 

Budaya organisasi erati kaitannya dengani kinerja, termasuk kinerja 

dosen. Sebagaimana yangi disampaikan (Mangkunegara, 2012) ada 2 faktor 

yangi mempengaruhi kinerja termasuk kinerja dosen, yaitu:  

1. Faktor kemampuani (ability)  

2. Faktor motivasi (motivation).  

Apabila kedua faktori tersebut dipenui, makai dapat meningkatkan kinerja 

dosen. 

Pendapat tersebuti sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Olivia Carolina, Se. M.Ak 2020) budaya organisasi suatu organisasi tersebut 

baik maka akan meningkatkani kinerja yang dihasilkan anggotanya. Hal ini 

juga sependapati dengan penelitian (Dirwan, 2015) semakin kuati budaya 

organisasii dan semakin tinggi komitmen dosen akani meningkatkani kinerja 

mereka dalam mencapai tujuan.budaya kerjai merupakan dasar yangi akan 

menghasilkan kualitas proses kerja. Oleh karenai itu, apabila dosen ingin 

menghasilkan kerjai berkualitas, harus dengan budayai kerja yang kuat disertai 

proses kerja yang benar.” Pendapat lain peneliti yang dilakukan oleh (Nurul 

Qomariyah, 2012) semakin kuat budaya organisasi, akan menjadikani kinerja 

dosen semakini meningkat. 


