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KATA PENGANTAR 

Puji syukur kami panjatkan kepada Tuhan Yang Maha 

Esa, karena berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga 

buku kolaborasi yang berjudul “Praktik Manajemen 

Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi” dapat 

dipublikasikan dan sampai dihadapan pembaca. Buku ini 

disusun oleh sejumlah akademisi dan praktisi sesuai 

dengan kepakarannya masing-masing. Buku ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi ilmu 

pengetahuan khususnya terkait dengan kajian 

manajemen sumber daya manusia pada organisasi-

organisasi di Indonesia. 

Penting bagi organisasi pada abad 21 ini untuk dapat 

menghadapi situasi yang begitu bergejolak (volatile), tidak 

pasti (uncertain), rumit (complex), dan serba mendua 

(ambiguous). Hal tersebut mengakibatkan praktik-praktik 

manajemen sumber daya manusia dalam organisasi juga 

perlu menyesuaikan dengan kondisi yang menantang 

tersebut. Keadaan tersebut memerlukan praktik 

manajemen sumber daya manusia dalam organisasi yang 

relevan dan kontekstual terhadap perkembangan zaman. 

Oleh karena itu, menghadirkan kajian praktik-praktik 

manajemen sumber daya manusia yang relevan dan 

kontekstual terhadap perkembangan zaman merupakan 

tantangan bagi setiap penulis agar tulisan yang 

dihadirkan mampu memberikan wawasan bagi 

pembacanya.  

Buku ini disusun dari 12 bab yang dibahas secara rinci, 

diantaranya: Merumuskan Strategi dan Kebijakan 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Merumuskan Proses 

Bisnis Serta Tugas dan Fungsi Sumber Daya Manusia, 

Merumuskan Perubahan Strategis Organisasi, 

Membangun Komunikasi Organisasi Yang Efektif, 

Mengevaluasi Efektivitas Strategi dan Kebijakan 
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Manajemen Sumber Daya Manusia, Merancang Desain 

Organisasi, Mengelola Proses Perubahan, Mengelola 

Proses Pengembangan Budaya Organisasi, Menyusun 

Sistem Remunerasi, Menyusun Kelompok Pekerja 

Bertalenta, Merancang Jalur Karier Pekerja, dan 

Mengelola Program Sukses Sumber Daya Manusia.  

Semoga buku ini dapat bermanfaat bagi semua pihak dan 

dapat menjadi acuan untuk mendukung gagasan dan 

topik manajemen sumber daya manusia terkini agar 

organisasi dapat tumbuh dan berkelanjutan dalam era 

VUCA saat ini. Kami juga menyadari bahwa penyusunan 

buku ini membutuhkan saran dan masukan yang 

konstruktif demi penyempurnaan lebih lanjut.  

Akhir kata, kami mengucapkan terima kasih kepada 

Penerbit Media Sains Indonesia dan semua timnya yang 

telah memfasilitasi penerbitan buku ini. Atas segala 

bantuan dan kerja sama dari berbagai pihak yang telah 

berpartisipasi dalam penyusunan buku ini, diucapkan 

banyak terima kasih. 

 

Pematang Siantar, 11 Mei 2023 

Editor 

 

Martin Yehezkiel Sianipar  
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8 
MENGELOLA PROSES 

PENGEMBANGAN  

BUDAYA ORGANISASI 

Sukardi, S.E. M.M. 

Universitas Darma Persada 

 

Pendahuluan 

Budaya organisasi merupakan keyakinan yang diakui 

bersama untuk membentuk prilaku karyawan yang 

terikat dalam organisasi. Memahami budaya organisasi 

sangat penting agar pimpinan dapat menyelaraskan 

keputusan yang diambil dengan budaya organisasi yang 

berlaku. Budaya organisasi bagian roh perusahaan 

karena budaya organisasi merupakan identitas bagi orang 

yang bernaung di suatu organisasi. Budaya organisasi 

juga merupakan pembeda dengan organisasi lain. Budaya 

organisasi perlu dikelola dengan baik ketika menghadapi 

kondisi lingkungan yang tidak pasti. Tujuan organisasi 

dapat dicapai atas dukungan pengelolaan perubahan 

budaya organisasi dengan baik. Menurut Robbins dan 

Judge (2017) terdapat lima fungsi budaya organisasi 

yaitu: 1. Budaya organisasi berperan sebagai penentu 

batas-batas. 2. Budaya organisasi memuat suatu rasa 

identitas anggota organisasi. 3. Budaya organisasi 

memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu yang 

lebih besar daripada kepentingan individu. Setiap 

perusahaan pada umumnya berupaya membangun 
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budaya organisasi yang telah disepakati antar anggota 

untuk memperkuat identitas perusahaan. Untuk 

mengenalkan budaya organisasi kepada karyawan 

pimpinan wajib mengenalkan melalui kampanye, 

memasal role model dan diimplementasikan langsung 

dalam kegiatan yang sedang dilakukan. Percepatan 

penerapan budaya organisasi juga diikuti dengan 

penerapan reward and punishment. Menurut Hariani dan 

(2021), bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan secara parsial dan simultan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

karyawan diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dan memperkuat reputasi perusahaan.  

Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut Robbins (1996: 289), budaya organisasi 

merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh 

anggota-anggota organisasi, dan merupakan suatu sistem 

makna bersama. Menurut Molenaar (2002) Budaya 

mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada 

individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkungan 

kerja. Menurut Tobari (2016:49) mengatakan “bahwa 

budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai, 

kepercayaan, dan kebiasaa dalam suatu organisasi yang 

saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya 

untuk menghasilkan norma-norma perilaku organisasi” 

Mengelola dan mengembangkan Budaya Organisasi 

Mengelola dan membentuk budaya organisasi diperlukan 

waktu yang tidak sedikit, namun perlu waktu yang 

panjang. Berikut ini pemikiran Timotius (2014) dapat 

dilihat pada Gambar 11.1 
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Gambar 11.1 Proses Pembentukan Budaya Organisasi  

Sumber: Timotius (2014:270) 

Berjuang: Mendirikan sutu organisasi diperlukan 

perjuangan yang penuh tantangan sehingga sampai 

pada terwujudnya sebagai tempat berkumpul orang-orang 

untuk bersama-sama mencapai tujuan perusahaan 

melalui pengelolaan sumber daya secara efektif dan 

efisien. Untuk mendirikan suatu organisasi tidak mudah 

karena diperlukan nilai-nilai budaya dan komitmen para 

pendiri itu sendiri.  

Makna Hasil: Suatu hasil yang tampak sejak membangun 

suatu organisasi telah memberikan dampak terhadap 

kemanfaatan untuk para stakeholders, memberikan 

kemakmuran dan kesejahteraan para anggota khususnya 

pimpinan, para karyawan dan pihak-pihak dari luar 

perusahaan tersebut. Dampak penerapan budaya 

organisasi memberikan implikasi terhadap organisasi 

yang kuat. 

Masukan: Segala masukan yang terkait pengembangan 

budaya organisasi dari pimpinan, karyawan maupun 

pihak luar dapat di terima jika sesuai dengan karakter 

perusahaan. Namun masukkan dapat juga ditolak karena 

tidak sesuai dengan karakteristik perusahaan.  

Promosi: Promosi atau kampanye merupakan suatu 

keharusan jika pengembangan budaya organisasi yang 

diusulkan oleh karyawan maupun pimpinan dapat 

diterima dari berbagai pihak. Promosi ini bagian dari 

sosialisasi budaya organisasi yang terbaru. Budaya 

organisasi menjadi acuan orang-orang di dalam organisasi 
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sehingga harus mencerminkan perilaku yang bernilai 

untuk mencapai tujuan.  

Budaya Organisasi: Sampai terwujudnya budaya 

organisasi diperlukan proses yang cukup panjang. Seiring 

perjalanan menerapkan budaya perusahaan maka akan 

menambah nilai bagi perusahaan.  

Tujuan Pengembangan Budaya Organisasi 

Kekuatan nilai suatu organisasi tergantung pada budaya 

organisasi yang dianut oleh organisasi. Semakin baik 

budaya organisasi yang dijalankan maka akan berdampak 

terhadap reputasi dan nilai organisasi semakin baik pula. 

Ada beberapa tujuan organisasi mengembangkan budaya 

yang dianut yaitu: 

1. Budaya mampu membedakan dengan organisasi lain. 

Perbedaan budaya organisasi menjadi akar pendorong 

yang mampu mempengaruhi perubahan budaya 

organisasi. Sebagai “contoh rahasia kesuksesan 

perusahaan besutan CEO yang bernama Tony Hsieh 

ini? Dibanding dengan toko retail lainnya, kehebatan 

Zappos ialah pada budaya pelayanannya dimana 

Zappos membuat hampir semua orang yang 

dilayaninya kemudian menjadi pelanggan sejati 

mereka. Semua itu lahir berkat sentuhan sang CEO 

Tony Hsieh yang memiliki visi dan nilai-nilai 

oragnisasi yang begitu kuat dan unik. Selain itu Tony 

Hsieh juga dikenal sebagai Advokat Budaya 

Perusahaan”. (https://nextleader.id/membangun-

budaya-organisasi-yang-kuat). 

Pentingnya membangun budaya organisasi yang kuat 

untuk membentuk nilai-nilai peradaban para 

karyawan dalam mendukung tujuan organisasi. 

Budaya organisasi menjadi aset perusahaan yang 

bersifat intangible dan harus dikelola dengan baik 

https://nextleader.id/membangun-budaya-organisasi-yang-kuat
https://nextleader.id/membangun-budaya-organisasi-yang-kuat
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untuk mencapai tujuan organisasi. Perbedaan 

kebudayaan mampu menciptakan rasa dan karsa 

antara anggota organisasi.  

2. Budaya memberikan identitas kepada anggota 

organisasi 

Budaya organisasi yang kuat dapat dipastikan 

menjadi perekat dan acuan para anggotanya dalam 

beraktifitas untuk mencapai tujuan perusahaan. 

“Sebagai contoh perusahaan Google menjadi salah 

satu perusahaan yang diimpikan oleh banyak orang. 

Selain berpredikat sebagai perusahaan terbaik di 

dunia, perusahaan raksasa teknologi ini juga dinilai 

memiliki budaya organisasi yang baik. Selama 

bertahun-tahun, Google berpegang pada budaya kerja 

yang kasual atau terkesan santai. Tanpa disadari 

lingkungan kerja seperti ini dapat membuat para 

karyawannya lebih merasa bebas mengutarakan ide 

dan menunjukkan potensi terbaik mereka. Selain itu, 

transparansi informasi menjadi hal dasar kedua yang 

paling di pegang oleh perusahaan Google”. 

(https://lifepal.co.id/media/contoh-budaya-

organisasi). 

Membangun dan mengembangkan budaya organisasi 

dalam kondisi yang dinamis wajib dilakukan setiap 

perusahaan jika ingin tetap eksis dan berkelanjutan. 

Gambaran contoh di atas memberikan inspirasi 

pemimpin organisasi bahwa peran karyawan sangat 

penting dalam menentukan dan mengembangkan 

budaya organisasi. Budaya sebagai identitas dan 

penciri organisasi merupakan keunikan tersendiri 

sebagai pengembangan peradapan dalam kehidupan 

berbangsa dan bernegara.  

  

https://lifepal.co.id/media/contoh-budaya-organisasi
https://lifepal.co.id/media/contoh-budaya-organisasi
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3. Budaya menumbuhkan komitmen anggota organisasi 

yang tinggi. 

Sebagai landasan komitmen anggota organisasi 

terhadap perusahaan adalah budaya yang kuat. 

Semakin tinggi budaya organisasi yang ditanamkan 

dalam organisasi maka karyawan semakin 

berkomitmen terhadap perusahaan. Menurut 

Sutrisno (2018:292), komitmen organisasi 

merupakan: keinginan yang kuat untuk menjadi 

anggota dalam suatu kelompok, kemauan usaha yang 

tinggi untuk organisasi, suatu keyakinan tertentu dan 

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan 

organisasi”. Sebagai Contoh: “Komitmen karyawan 

terhadap perusahaan di PT. Prudential Life Assurance 

(Prudential Indonesia): 1) Ingin memberikan yang 

terbaik bagi perusahaan. 2) Ingin mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan yang lebih, melalui 

training-training yang diadakan perusahaan. 3) 

Bersedia berusaha dengan sungguh-sungguh atas 

nama perusahaan,dalam menerima tanggung jawab 

yang lebih besar. 4) Mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan. 5) Berusaha 

melaksanakan kebijakan dari atasan untuk 

menyokong keberhasilan perusahaan”.  

(https://www.scribd.com/document/320933351/Co

ntoh-Komitmen- Karyawan-Terhadap-Perusahaan-

Pada-PT). 

Membangun komitmen anggota kelompok organisasi 

tidak mudah dan diperlukan waktu untuk 

meyakinkan kepada anggota secara terus menerus 

tiada henti. Pada umumnya karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap organisasi adalah memikirkan 

masa depan organisasi itu sendiri, memiliki kesetiaan 

terhadap organisasi dalam keadaan kondisi apapun 

seorang karyawan tetap setia bekerja dengan penuh 

https://www.scribd.com/document/320933351/Contoh-Komitmen-%20Karyawan-Terhadap-Perusahaan-Pada-PT
https://www.scribd.com/document/320933351/Contoh-Komitmen-%20Karyawan-Terhadap-Perusahaan-Pada-PT
https://www.scribd.com/document/320933351/Contoh-Komitmen-%20Karyawan-Terhadap-Perusahaan-Pada-PT
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semangat. Keterbukaan dalam pengelolaan organisasi 

juga menjadi ciri orang berkomitmen kepada 

organisasi, ciri lain orang berkomitmen terhadap 

organisasi adalah bersedia berkorban demi 

keberlangsungan organisasi baik berkorban waktu, 

tenaga tanpa menuntut imbalan serta berkorban 

materi.  

Bagaimana Strategi dalam Mengembangkan Budaya 

Organisasi? 

Keberhasilan suatu perusahaan tidak lepas dari budaya 

organisasi karena pegaruh budaya organisasi mampu 

menggerakkan orang-orang yang berada di dalam 

organisasi menjadi mesin sistem budaya. Perusahaan 

yang memiliki budaya organisasi yang selalu berkembang 

maka kondisi perusahaan akan semakin baik pula. 

Perubahan budaya di dalam organisasi merupakan 

tantangan berat bagi pimpinan karena memicu pro dan 

kontra antar karyawan itu sendiri. Oleh karena itu untuk 

melakukan perubahan diperlukan perencanaan yang baik 

dan matang sebelum disosialisasikan. Ada beberapa 

alasan mengapa diperlukan pengembangan dan 

perubahan budaya organisasi yaitu: 

1. Strategi pengembangan lingkungan yang dinamis 

Perkembangan teknologi saat ini telah memicu 

perubahan pola pikir dan sikap perilaku setiap 

individu maupun kelompok. Teknologi informasi dan 

komunikasi diperlukan sebagai alat bantu dalam 

upaya mengelola organisasi secara efektif dan efisien. 

Pembangunan Teknologi Informasi Perusahaan 

dilakukan secara bertahap sebelum sebuah sistem 

holistik atau menyeluruh selesai dibangun, hal 

tersebut disesuaikan dengan kekuatan sumber 

dayayang dimiliki. Dalam penerapannya rencana 

strategis Teknologi Informasi senantiasa diselaraskan 



 

 

  

 

116 
 

dengan Rencana Perusahaan, agar setiap penerapan 

Teknologi Informasi dapat memberikan nilai bagi 

Perusahaan. 

2. Pengembangan budaya yang direncanakan 

Mengembangkan budaya organisasi perusahaan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dan 

meningkatkan kinerja perusahaan. Tujuan dan 

sasaran pengembangan budaya organisasi dapat 

memperbaiki sikap dan perilaku pelaku organisasi. 

Pengembangan budaya organisasi yang efektif harus 

dilakukan secara terus menerus sampai budaya 

berlaku secara baik. Temuan penelitian Yusuf (2017), 

tahap-tahap pengembangan budaya organisasi terdiri 

dari konsep budaya organisasi, fungsi dan 

pengembangan budaya organisasi, tipe budaya 

organisasi teridiri dari open and participative culture; 

danclosed and autocratic culture, pembentukan 

budaya organisasi, strategi memperkuat budaya 

organisasi terdiri dari (solidaritas mekanik dan 

solidaritas organik), serta strategi dalam 

mengembangkan budaya organisasi. Sedangkan 

menurut Hogan dan Coote (2014), Temuan 

membangun budaya organisasi memiliki implikasi 

untuk teori dan praktek, terutama dalam kaitannya 

dengan membangun budaya organisasi dalam 

perusahaan jasa profesional yang mendorong perilaku 

inovatif.  

3. Memahami proses transisi perubahan 

Seluruh karyawan seharusnya memahami seluruh 

proses perubahan budaya organisasi transisi agar 

mampu menerapkan di lingkungan tempat bekerja. 

Hasil penelitian Octavia et.al (2018) menunjukkan 

bahwa proses transisi budaya ada tiga fase transisi. 

Pertama fase krisis identitas, kedua fase zona netral, 
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ketiga fase pembangunan identitas. Pada fase krisis 

umumnya karyawan ada perasaan kehilangan jati 

diri, identitas diri dan identitas kelompok. Sedangkan 

pada fase zona netral merupakan fase para karyawan 

untuk meninggalkan sikap kebiasaan sebelum 

berubah yang baru sehingga karyawan menjadi 

bingung. Pada fase pembangunan identitas karyawan 

karyawan dapat membangun kebiasaan baru dan 

budaya baru dengan dukungan energi baru. 

4. Mengidentifikasi karyawan yang mendukung 

Pada dasarnya, working culture sangat memiliki 

kaitan erat dengan menjaga mental karyawan dan 

juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya 

ini juga menjadi faktor penentu kesuksesan sebuah 

perusahaan. Menurut Ridho et.al (2023) 

menunjukkan bahwa yang membentuk suatu 

organisasi adalah setiap perilaku individu yang telah 

berkontribusi terhadap organisasi. Perilaku individu 

telah berperan penting dalam sebuah organisasi. 

Membangun perilaku ke arah pengembangan budaya 

organisasi perlu dukungan para karyawan yang 

benar-benar memiliki komitmen terhadpa organsiasi.  

5. Pendekatan hati dan pikiran 

Membangun budaya organisasi di dalam perusahaan 

dapat mendorong kinerja karyawan, untuk mencapai 

visi, misi, dan tujuan organisasi. Upaya membangun 

dan mengubah budaya kerja yang baik amat 

tergantung pada karyawan dan komitmen pimpinan. 

Peran karyawan untuk membangun budaya 

organisasi adalah di dasarkan pada kepribadian yang 

baik dengan penuh komitmen dan tanggung jawab 

setiap karyawan. Budaya yang terus berkembang 

terlihat dari identitas karyawannya misalkan tingkat 

pendidikan, ketrampilan dan kompetensi mampu 
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merubah budaya organisasi. Pemimpin menjadi motor 

penggerak untuk perubahan dalam budaya 

pengembangan budaya organisasi. Hasil penelitian 

Trioctavia et.al (2016), peranan pemimpin dalam 

mengembangkan budaya organisasi terletak pada 

komunikasinya dan sebagai role modelling. 

Membangun budaya organisasi diperlukan 

komunikasi yang baik antar anggota organisasi dan 

kerjasama dengan pemimpin secara bersama-sama 

mencapai tujuan perubahan organisasi. 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan 

Budaya Organisasi 

Pengembangan budaya organisasi di era yang semakin 

global perlu dilakukan guna mempertahankan nilai-nilai 

yang dianut organisasi. Nilai-nilai budaya organisasi akan 

sangat mempengaruhi perilaku para anggota organisasi 

sehingga mampu membentuk ciri kas dan mampu menuju 

untuk kekuatan bersaing. Keberhasilan membangun 

budaya organisasi tidak mudah dan kadang timbul 

hambatan yang muncul seperti kuatnya pengaruh budaya 

luar; visi dan misi kurang di pahami oleh anggota 

organisasi. Membangun budaya organisasi diperlukan 

pentingnya mengenal karakteristik suatu organisasi. Hasil 

riset Arianto et.al (2015) Berdasarkan hasil penelitian 

dapat disimpulkan bahwa faktor komunikasi, sumber 

daya, sikap, struktur birokrasi, isi program dan 

lingkungan memberikan pengaruh yang signifikan baik 

secara simultan maupun parsial terhadap implementasi 

program pengembangan budaya kerja. Pemikiran 

Sembiring dan Sofiyan (2021), menyatakan bahwa 

variabel gaya manajemen berpengaruh kepada variabel 

budaya kerja organisasi, dan secara simultan variabel 

struktur organisasi, karakteristik organisasi, dan gaya 

manajemen berpengaruh kepada variabel budaya kerja 

organisasi. Pada dasarnya pengembangan budaya 
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organisasi banyak faktor yang mempengaruhi yaitu 

komitmen orang-orang yang berada di dalam organisasi 

maupun juga kondisi lingkungan yang berlaku yaitu 

karakter organisasi dan gaya manajemen. Pengembangan 

budaya organisasi dalam perusahaan tidak semudah 

mengembangkan produk tertentu. Berikut langkah-

langkah dalam mengelola budaya organisasi untuk 

berkelanjutan yang kuat yaitu: 

Mengelola Visi dan Misi Organisasi  

Visi dan misi organisasi sebagai acuan membentuk 

budaya organisasi yang kuat tidak terlahir dengan 

sendirinya, tetapi karena secara disengaja (by design) 

telah dikembangkan oleh para pemimpin organisasi 

tersebut. Visi dan misi umumnya menggambarkan cita-

cita dan mimpi para pendiri organisasi. Visi tersebut di 

turunkan ke dalam program kerja organisasi sampai pada 

sikap dan perilaku orang-orang yang ada di dalam 

organisasi. Memahami visi dan misi perusahaan mudah 

untuk dihafalkan namun tidak mudah mengaplikasikan 

dalam pelaksanaan aktifitas organisasi. Melalui rumusan 

visi dan misi organisasi diharapkan orang-orang 

memahami untuk melakukan perubahan sehingga 

mereka dapat melihat bagaimana perubahan itu akan 

merubah budaya organisasi. Visi dan misi menyatukan 

pribadi-pribadi menjadi suautu budaya baru dengan 

semangat baru kebersamaan untuk mencapai tujuan 

organisasi.  

Mengelola Perilaku Pribadi Sebagai Nilai Identitas 

Pengelolaan pengembangan budaya organisasi 

merupakan upaya untuk mengubah perilaku karyawan ke 

dalam sistem organisasi untuk beradaptasi dengan 

perkembangan perubahan lingkungan yang semakin 

dinamis dengan tujuan untuk pengembangan organisasi 

yang lebih baik. Perilaku pribadi yang membentuk budaya 
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organisasi sebagai salah satu modal utama untuk 

membentuk identitas, citra, brand, organisasi sehingga 

dapat membedakan dengan organisasi lain. Budaya 

organisasi yang kuat dapat di wariskan kepada generasi 

penerus selanjutnya. Budaya organisasi yang berkelanjutan 

dapat digunakan dalam mengembangkan standard sikap 

atau prilaku organisasi sesuai visi dan misi yang dianut.  

Mengelola Budaya Komunikasi Secara Efektif.  

Mengelola budaya komunikasi organisasi merupakan 

media yang efektif untuk mengembangkan budaya 

organisasi sekaligus membangun norma-norma 

organisasi dan salah satu model komunikasi yang 

mengaturnilai dan norma dalam organisasi. Model 

komunikasi sendiri merupakan proses individu 

mengirimstimulus yang biasanya dalam bentuk verbal 

untuk mengubahtingkahlaku orang. 

Ketika Anda telah membuat dan mengembangkan 

standard sikap dan perilaku yang jelas dan terukur, maka 

berikutnya menjadi sangat penting bagi Anda untuk 

mengkomunikasikan dan mensosialisasikan kepada 

semua karyawan secara efektif. Pada langkah ini Anda 

perlu mengkomunikasikan dengan media yang tepat ke 

semua jajaran karyawan. Sebaiknya dimulai dari jajaran 

manakah? Idealnya adalah tentunya dari level pemimpin, 

karyawan level menengah hingga jajaran karyawan 

tingkat pelaksana. Dan Anda perlu mengkomunikasikan 

secara efektif disini, tidak hanya bicara menginformasikan 

agar semua karyawan mengetahuinya. Tapi lebih dari itu 

standard sikap dan perilaku yang merupakan cikal bakal 

budaya organisasi ini perlu untuk dihidupi oleh semua 

orang. Dan terutama sekali itu perlu diawali dari para 

pemimpin yang menghidupinya. Para pemimpin perlu 

hadir sebagai contoh atau role-model yang benar-benar 

menjalankan standard perilaku tersebut di keseharian 

mereka. 
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Implementasikan Melalui Pelatihan & Pengembangan 

Setelah standard perilaku tersosialisasikan dan para 

pemimpin hadir sebagai role-model, maka untuk 

membuat seluruh karyawan benar-benar menghidupinya 

maka diperlukan sarana untuk memfasilitasi dan 

memastikan perilaku-perilaku tersebut dilakukan. 

Misalkan untuk dapat semua penyedia layanan dapat 

memberikan pelayanan perbankan kelas dunia, maka 

Anda perlu memberikan pelatihan-pelatihan untuk para 

penyedia layanan dengan harapan dapat memiliki 

ketrampilan sesuai target perilaku yang dipersyaratkan. 

Pelatihan ini juga yang membekali para karyawan untuk 

memiliki level pengetahuan yang sama, ketrampilan yang 

terus dilatih dan motivasi diri untuk melakukan standard 

sikap dan perilaku layanan berkelas dunia tersebut. 

Pelatihan juga dapat menjadi kesempatan yang tepat 

untuk para pemimpin mensharingkan pengalaman-

pengalaman mereka untuk memotivasi para karyawan 

menghidupi nilai-nilai yang ada dan mencapai sukses 

bersama. 

Dukunglah dengan Apresiasi dan Konsekuensi 

Setelah program-program pelatihan dijalankan, tetapi ada 

kalanya beberapa karyawan yang tidak menaatinya atau 

belum dapat melakukannya dengan maksimal. Hal ini 

bisa diatasi dengan memberikan dukungan bagi mereka, 

yang dapat diberikan melalui dua pendekatan. Yang 

pertama adalah dengan pendekatan pemberian 

penghargaan bagi karyawan yang menerapkan sikap dan 

perilaku yang sudah ditentukan dengan baik. Sementara 

yang kedua adalah dengan memberikan konsekuensi bagi 

karyawan yang tidak berkerja dan bersikap sesuai dengan 

standar yang telah ditentukan. 
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Evaluasi ke dalam Penilaian Kinerja Secara Berkala  

Evaluasi merupakan langkah terakhir namun tidak kalah 

penting yang harus dilakukan adalah dengan memasukan 

penilaian sikap dan perilaku yang diharapkan ke dalam 

penilaian kinerja keryawan. Cara ini membantu Anda 

untuk mengukur kesesuaian antara kinerja dengan sikap 

atau perilaku yang selama ini karyawan Anda tunjukan. 

Apakah telah sesuai dengan visi dan misi perusahaan 

yang telah ditetapkan bersama? Apakah untuk mencapai 

target kerjanya karyawan melakukan cara-cara yang 

sesuai dengan standard perilaku alias nilai-nilai 

perusahaan? Dengan mengevaluasinya dan 

melakukannya secara berkala maka karyawan Anda akan 

terdorong untuk memperhatikan perilaku dan sikap 

kerjanya. Hendaknya juga Anda melakukan penilaian dan 

evaluasi ini dengan cara yang memotivasi, misalnya 

dengan pendekatan dua arah atau diskusi yang terbuka 

ketika secara berkala Anda memberikan penilaian kinerja 

ini pada semua karyawan. 
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