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TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 Penelitian Sebelumnya
	Bahan rujukan sebagai penunjang penelian mengenai “Pelaksanaan Pengawasan Dalam Mewujudkan Budaya Organisasi Di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon”. Yang diambil dari beberapa penelitian terdahulu yang membahas mengenai pengaruh pengawasan dalam mewujudkan budaya organisasi, berikut penelitian terdaluhu yang penulis jadikan pedoman :
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya

	No
	Nama,Tahun,Judul
	Persamaan Variabel
	Perbedaan Metode dan Analisis Data
	Hasil Penelitian

	1.
	Iswahyu Hartati. (2018). Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada Pt Meubelindo Semarang.
	Pengawasan,
Budaya Organisasi dan 
Produktivitas Kerja.


Pengawasan dan Budaya Organisasi (Nurul Indri Ani (2023)).
	Kuantitatif analisis regresi linear berganda, uji t.
(Iswahyu Hartati. (2018)).


Kualitatif, deskriptif (Nurul Indri Ani.(2023)).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.


	2.
	Tri Widodo. (2019). Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas kerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan produksi bagian jamu trandisional unit kaligawe (Studi pada PT. Njoja Meneer Semarang.
	Pengawasan,
Budaya Organisasi dan 
Produktivitas Kerja.


Pengawasan dan Budaya Organisasi (Nurul Indri Ani (2023)).
	Kuantitatif analisis regresi linear berganda, uji t.


Kualitatif, deskriptif (Nurul Indri Ani.(2023)).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pengawasan dan budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikat bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan.


	3.
	Rina Damayanti. (2018). Pengaruh Pengawasan Terhadap Produktivitas Karyawan pada Perusahaan tas ART Bandung.
	Pengawasan dan 
Produktivitas Kerja


Pengawasan (Nurul Indri Ani (2023)).
	Kuantitatif analisis regresi linear, uji t.


Kualitatif, deskriptif (Nurul Indri Ani.(2023)).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pengawasan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.


	4.
	Muhammad Zama Syari (2018). Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas kerja Pegawai (Studi pada PT Persero pelabuhan Indonesia 1 cabang Belawan).
	Pengawasan
Budaya Organisasi, dan 
Produktvitas Kerja.


Pengawasan dan Budaya Organisasi (Nurul Indri Ani (2023)).
	Kuantitatif analisis regresi linear berganda, uji t.


Kualitatif, deskriptif (Nurul Indri Ani.(2023)).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengujian regresi diketahui terdapat pengaruh positif signifikat antara pengawasan, budaya organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai.


	5.
	Vidi Primadhania. (2019). Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Prduktivitas Kerja Karyawan pada Pt Otsuka Indonesia.
	Budaya Organisasi,
Produksitas.


Budaya Organisasi (Nurul Indri Ani (2023)).
	Kuantitatif analisis 1regresi linear, uji t.


Kualitatif, deskriptif (Nurul Indri Ani.(2023)).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji regresi terbukti signifikan terhadap produksivitas kerja karyawan.



Sumber : Jurnal Penelitian Terdahulu
  Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Iswahyu Hartati (2018) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PT Meubelindo Semarang. Dari hasil analisis data yang telah dilakukan dengan analisis regresi berganda diketahui bahwa pengawasan dan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan.
  Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Tri Widodo (2019) yang berjudul Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan melalui kepuasan kerja karyawan produksi jamu tradisional Ubit Kaligawe (Studi pad PT Njoja Meneer semarang. Terbukti bahwa variabel pengawasan dan budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan bersama-sama terhdap produktivitas kerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari hasil uji regresi berganda Uji t.
   Berdasakan penelitian dari Rina Damayanti (2018) yang berjudul Pengaruh Pengawasan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada Perusahaan tas ART Bandung. Berdasarakan hasil analisis data dan pembahasan terbukti sigifikasi dan positif hal ini dibuktikan oleh hasil regresi sederhana yang dinyatakan terdapat pengaruh yang cukup besar antara pengawasan dan produktivitas kerja karyawan.
   Berdasarkan penelitian Muhammad Zama’syari (2018), yang berjudul Pengaruh Pengawasan dan Budaya Organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai (Studi pada PT Persero Pelabuhan Indonesia 1 cabang Belawan). Terdapat pengaruh yang signifikat antara variabel pangawasan dan variabel budaya organisasi terhadap variabel produktivitas. Hal ini dibuktikan dengan Uji t dengan hasil regesi linier berganda.
  Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Vidi Primadhania (2019), yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Outsuka Indonesia. Terbukti Budaya Organisasi berpengaruh signifikat terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini dibuktikan oleh hasil Uji t regresi sederhana yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas kerja karyawan.

2.2 Tinjauan Pustaka
	2.2.1 Pengawasan
	         2.2.1.1 Pengertian Pengawasan
			Pengawasan adalah suatu upaya sistematik untuk menetapkan standar kinerja pada perencanaan untuk merancang sistem umpan balik informasi, untuk membandingkan kinerja aktual dengan standar yang telah ditentukan, untuk menetapkan apakah telah terjadi sesuatu penyimpangan tersebut, serta untuk mengambil tindakan perbaikan yang diperlukan untuk menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan atau pemerintahan telah digunakan seefektif dan seefisien mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan atau pemerintahan.
		Menurut pendapat (Harianto 2020) menyatakan bahwa :
“ Pengawasan kerja adalah salah satu upaya yang sistematis untuk menetapkan standar kinerja pada rencana agar dapat merancang sistem umpan balik informasi untuk menetapkan apakah terjadi suatu penyimpangan dengan mengukur seberapa besar penyimpangan tersebut, serta untuk mengambil tindakan perbaikan yang dilakukan untuk menjamin segala tugas yang diemban telah dilakukan seefektif mungkin guna mencapai tujuan organisasi”.

		Menurut Ariesa (2020) menyatakan bahwa :
“ Pengawasan adalah tahapan atau proses dimana mengupayakan agar apa yang direncanakan menjadi terlaksana atau menjadi kenyataan”.

            Dari beberapa pendapat diatas  dapat ditarik kesimpulan bahwa pengawasan adalah memperbaiki kualitas, mempertinggi rasa tanggung jawab bagi yang diserahi tugas, atau dengan kata lain pengawasan merupakan kegiatan untuk memperbaiki, mendorong dan meningkatkan hasil dalam hal kinerja karyawan
        Menurut (Harianto 2020), menjelaskan pross pengawasan pada dasarnya terdapat 2 macam teknik yaitu :
a. Pengawasan langsung (direct control)
b. Pengawasan tidak langsung (inderect control)

 	 Pengawasan langsung adalah pengawasan yang dimana pengawasan tersebut dilakukan pimpinan sendiri terhadap kegiatan yang sedang dilaksanakan atau dilakukan. Sedangkan untuk pengawasan langsung ini dapat dibentuk :
a. Inspeksi langsung
b. On the spot observasi (Observasi ditempat)
c. On the  spot report (laporan ditempat)

           Dari ketiga bentuk tersebut kemungkinan kecil sekali jika seorang pimpinan melakukan pengawasan secara langsung karena tentunya seorang pimpinan banyak memiliki tugas diluar tersebut sehingga pengawasan secara langsung mulai tertinggal atau jarang dilakukan. Sedangkan pengawasan tidak langsung adalah pengawasan dari jarak jauh serta menggunakan media perantara dalam proses pengawasannya seperti melalui laporan yang disampaikan para bawahan dalam bentuk laporan tertulis atau laporan lisan.
2.2.1.2 Fungsi Pengawasan
    Menurut Winardi (2020:590) mengatakan bahwa fungsi pengawasan dapat dibagi dalam 3 macam tipe atas dasar aktivitas pengawasan, yaitu :
        Dari beberapa penjelasan fungsi pengawasan diatas menurut Winardi dalam buku asas-asas administrasi (2020:590)  terdapat uraiannya sebagai berikut:
1. Pengawasan Pendahuluan (Preliminary Control)
   Pengawasan pendahuluan memusatkan perhatian pada masalah mencegah timbulnya deviasi-deviasi pada kualitas serta kuantitas sumber-sumber daya yang digunakan pada organisasi-organisasi.
2. Pengawasan Pada Saat Pekerjaan Berlangsung (Concurrent Control)
       Pengawasan ini memonitor pekerjaan yang berlangsung guna memastikan bahwa sasaran-sasaran telah tercapai. Concurrent Control terutama terdiri dari tindakan-tindakan para supervisor, yang mengarahkan pekerjaan pada bawahan mereka. Direction berpengaruh dengan tindakan-tindakan para manager sewaktu berupaya untuk :
a. Mengajarkan para bawahan mereka bagaimana cara penerapan metode-metode serta prosedur yang tepat.
b. Mengawasi pekerjaan mereka agar pekerjaan dilaksanakan sebagaimana mestinya.
3. Pengawasan Umpan Balik (Feedback Control)
         Pengawasan ini memusatkan perhatian pada hasil-hasil akhir. Tindakan korektif ditunjukan kearah proses pembelian sumber daya atau operasi-operasi aktual. Tipe pengawasan ini sesuai dengan namanya dan fakta bahwa hasil-hasil histori mempengaruhi tindakan-tindakan pada masa mendatang.
	      2.2.1.3 Indikator Pengawasan 
      Beberapa indikator menurut Handoko dalam Margaret (2018:99)  yang dapat dipergunakan untuk mengetahui tinggi rendahnya tingkat pengawasan tenaga kerja dalam organisasi :
1. Penetapan standar.
2. Penentuan pengukuran/penilaian pekerjaan.
3. Perbandingan pelaksanaan dengan standar dan analisis penyimpanan.
4. Perbaikan atas penyimpanan.

   Dari beberapa penjelasan mengenai indikator pengawasan diatas menurut  Handoko dalam Margaret (2018:99) terdapat uraiannya sebagai berikut:
1. Penetapan standar, yakni menetapkan patokan (target)  atau hasil yang diinginkan, untuk dapat dilakukan sebagai perbandingan hasil ketika berlangsungnya kegiatan organisasi. Standar juga merupakan batasan tentang apa yang harus dilakukan dalam melaksanakan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan dan target organisasi.
2. Penentuan pengukuran/penilaian pekerjaan, yakni proses berulang-ulang dilakukan terus menerus dan benar, baik intensitasnya dalam bentuk pengukuran harian, mingguan atau bulanan sehingga tampak yang diukur antara mutu dan jumlah hasil.
3. Perbandingan pelaksanaan dengan standar dan analisis penyimpanan adalah membandingkan hasil yang dicapai dengan target atau standar yang telah ditetapkan, mungkin kinerja yang lebih tinggi atau lebih rendah atau sama dengan standar.
4. Perbaikan atas penyimpanan adalah keputusan  mengambil tindakan koreksi-koreksi atau perbaikan. Bila mana telah terjadi penyimpangan (deviasi) antara standar dengan realisasi perlu melakukan tindakan follow-up berupa mengoreksi penyimpangan yang terjadi.

      2.2.2 Budaya Organisasi 
	2.2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi
	   Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut dan dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan dimana organisasi tersebut menjalankan kegiatannya. Budaya organisasi merupakan apa yang dipersepsikan oleh para pegawai dan bagaimana persepsi ini menciptakan pola-pola kepercayaan, nilai-nilai dan harapan. Pegawai sebagai bagian dari organisasi perusahaan akan mempersepsikan nilai-nilai budaya organisasi yang ada di perusahaan, apakah nilai-nilai perusahaan sesuai dengan nilai-nilai individu.
Pendapat menurut Phithi Sithi Ammuai dalam Syahyuni (2018) mengatakan :
“Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi”.

Menurut pendapat Tirtayasa (2019) mengatakan bahwa :
			
“Seseorang tidak dapat mengubah budaya perusahaan sendirian, tetapi pimpinan yang kuat dapat memberikan dampak yang signifikat terhadap budaya”.

   Budaya organisasi yaitu pola dari berbagai asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan atau dikembangkan oleh sebuah kelompok. Tujuannya yaitu agar anggota organisasi bisa mengatasi dan menanggulangi masalah-masalah yang timbul akibat adaptasi eksternal dan internal yang sudah berjalan.
2.2.2.2 Karakteristik Budaya Organisasi
 Menurut Stephen Robbins dalam Ganyang (2018) menyatakan bahwa terdapat tujuh karakteristik budaya organisasi , yaitu sebagai berikut:
a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (innovation and risk taking).
b. Perhatian terhadap detail (attention to detail).
c. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation).
d. Berorientari kepada manusia (people orientation).
e. Berorientasi tim (team orientation).
f. Agresivitas (aggressiveness).
g. Stabilitas (stability).

  Dari penjelasan di atas Karakteristik budaya organisasi dapat diuraikan sebagai berikut :
a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (innovation and risk taking), adalah sejauh mana organisasi mendorong para karyawan bersikap inovatif dan berani mengambil risiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan risiko oleh karyawan dan membangkitkan ide karyawan.
b. Perhatian terhadap detail (attention to detail), adalah sejauh mana organisasi mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan perhatikan kepada rincian.
c. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation), yaitu sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut.
d. Berorientari kepada manusia (people orientation), adalah sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi.
e. Berorientasi tim (team orientation), adalah sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada individu-individu untuk mendukung kerjasama.
f. Agresivitas (aggressiveness), adalah sejauh mana orang-orang dalam organisasi itu agresif dan kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya.
g. Stabilitas (stability), adalah sejauh mana kegiatan organisasi menekankan status quo sebagai kontras dari pertumbuhan.

2.2.2.3 Fungsi Budaya Organisasi
  Menurut pandangan Greenberg dan Baron dalam Priansa (2018) ada beberapa fungsi budaya organisasi yaitu sebagai berikut :
a. Budaya Memberikan Rasa Identitas.
b. Budaya membangkitkan Komitmen pada Misi Organisasi.
c. Budaya Memperjelas dan Memperkuat Standar Perilaku.

         Budaya organisasi, menurut pandangan Greenberg dan Baron dalam Priansa (2018), memiliki sejumlah fungsi, seperti penjelasan berikut ini :
a. Budaya Memberikan Rasa Identitas
 	      Semakin jelas persepsi dan nilai-nilai bersama organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat disatukan dengan misi organisasi dan merasa bagian penting darinya.
b. Budaya membangkitkan Komitmen pada Misi Organisasi
        Kadang-kadang sulit bagi orang untuk berfikir diluar kepentingannya sendiri, seberapa besar akan mengetahui dirinya. Apabila terdapat budaya kuat, orang merasa bahwa mereka menjadi bagian dari yang besar dalam organisasi tersebut dan terlihat dalam keseluruhan kerja organisasi.


c. Budaya Memperjelas dan Memperkuat Standar Perilaku
Budaya membimbing kata dan perbuatan pekerjaan, membuat jelas hal- hal yang harus dilakukan dengan kata-kata dalam situasi tertentu, terutama berguna bagi pendatang baru. Budaya mengusahakan stabilitas bagi perilaku, keduanya dengan harapan apa yang harus dilakukan individu yang berbeda pada saat yang sama.
2.2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
        Menurut Deal dan Kennedy dalam Priansa (2018) menyatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi , yaitu sebagai berikut:
a. Lingkungan Usaha
b. Nilai-Nilai
c. Pahlawan
d. Ritual
e. Jaringan Budaya

   Banyak faktor yang mempengaruhi budaya organisasi, menurut Deal dan Kennedy Priansa (2018) menyatakan bahwa lima faktor yang berpengaruh terhadap budaya antara lain :
a. Lingkungan Usaha
Kelangsungan hidup organisasi ditentukan oleh kemampuan organisasi untuk memberi tanggapan yang tepat terhadap peluang dan tantangan lingkungan. Lingkungan usaha yang terpengaruh, antara lain produk yang dihasilkan, pesaing, pelanggan, pemasok, teknologi, kebijakan pemerintah dan lain sebagainya.
b. Nilai-Nilai
Nilai-nilai adalah keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah organisasi. Setiap organisasi mempunyai nilai-nilai inti sebagai pedoman berpikir atau misi organisasi.
c. Pahlawan
Pahlawan adalah tokoh panutan yang dipandang berhasil mewujudkan nilai-nilai budaya dalam kehidupan nyata. Pahlawan dapat berasal dari pendiri organisasi, manager dan kelompok organisasi atau perorangan yang berhasil menciptakan nilai-nilai organisasi.
d. Ritual
Ritual merupakan deretan berulang dari kegiatan yang mengungkapkan dan memperkuat nilai-nilai utama organisasi dengan tujuan yang penting.
e. Jaringan Budaya
Jaringan budaya adalah jaringan komunikasi informal yang pada dasarnya merupakan saluran komunikasi primer. Fungsinya menyalurkan informasi dan memberi interpretasi terhadap informasi.
   2.2.2.5 Indikator Budaya Organisasi
	 	Menurut Afandi (2018:101), mengemukakan indikator budaya organisasi adalah sebagai berikut :

a. Pelaksanaan Norma
b. Pelaksanaan Nilai-nilai
c. Kepercayaaan
d. Pelaksanaan Kode Etik

 Banyak indikator yang mempengaruhi budaya organisasi, menurut Afandi (2018:101)) menyatakan bahwa penjelasannnya sebagai berikut :
a. Pelaksanaan Norma
	   Norma adalah peraturan perilaku yang menentukan respon karyawan atau pegawai mengenai apa saja yang dianggap tepat dan tidak tepat didalam situasi tertentu. Norma organisasi dikembangkan dalam waktu lama oleh pendiri dan anggota organisasi. Norma organisasi sangat penting karena mengatur perilaku anggota organisasi,sehingga perilaku anggota organisasi dapat dikontrol.
b. Pelaksanaan Nilai-nilai
	   Nilai-nilai merupakan pedoman atau kepercayaan yang dipergunakan oleh orang atau organisasi untuk bersikap jika berhadapan dengan situasi yang harus membuat pilihan nilai-nilai berhubungan erat dengan moral, atau kode etik yang menentukan apa yang harus dilakukan individu dan organisasi yang mempunyai nilai kejujuran, integritas dan keterbukaan menganggap mereka harus bertindak jujur dan berintegritas tinggi.
c. Kepercayaaan
	   Kepercayaan organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar. Kepercayaan melukiskan karakteristik moral organisasi atau kode etik organisasi, misalnya memberikan upah minimum sesuai dengan kebutuhan layak akan meningkatkan motivasi karyawan atau pegawai.
d. Pelaksanaan Kode Etik
   Kode etik adalah kumpulan kebiasaan baik suatu masyarakat yang diwariskan dari generasi ke generasi lainnya. Fungsi dari kode etik adalah pedoman perilaku bagi anggota organisasi.

2.3 Kerangka Pemikiran
  Kerangka dasar pemikiran merupakan landasan berpikir bagi penulis yang digunakan sebagai panduan dan petunjuk arah hendak dituju umum Penelitian ini, kerangka berpikir Penelitian diawali dengan munculnya suatu fenomena yaitu pengawasan dalam mewujudkan budaya organisasi yang belum terlaksanakan dengan baik atau bisa dikatakan belum optimal pada Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon. Menurut Sugiyono (2019:60) menyatakan bahwa :
“Kerangka Berpikir adalah sintesa tentang hubungan antar variable yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. Dan berdasarkan teori-teori yang dideskripsikan, selanjutnya dianalisis secara kritis dan sistematis sehingga menghasilkan sintesa tentang hubungan antar variable yang diteliti.”

   Kerangka berpikir yang  akan penulis kemukaan yaitu berjudul Pelaksanaan Pengawasan Dalam Mewujudkan Budaya Organisasi Di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon yang menggunakan dua variabel yaitu variabel pengawasan dan variabel budaya organisasi. Adapun indikator dari variabel pengawasan menurut Handoko (2018) yaitu tentang : Penetapan Standar, Penentuan Pengukuran/Penilaian Pekerjaan, Perbandingan Pelaksanaan Dengan Standar dan Analisis Data Penyimpanan, Berikutnya indikator variabel menurut Afandi (2018) yaitu terdiri dari: Pelaksanaan Norma, Pelaksanaan Nilai-Nilai, Kepercayaan dan yang terakhir Pelaksanaan Kode Etik. Penulis memilih judul tersebut dikarenakan masih belum optimalnya pengawasan tentang budaya organisasi pegawai di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon. Oleh karena itu adapun upaya peningkatan pengawasan budaya organisasi pegawai yang harus penulis laksanakan supaya masalah pengawasan budaya organisasi di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon tercipta dengan positif dan terwujud sesuai dengan visi misi tujuan budaya organisasinya. Adapun kerangka berfikir yang penulis gunakan dam penelitian ini adalah sebagai berikut :





















Input

Pelaksanaan Pengawasan Dalam Mewujudkan Budaya Organisasi Di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon.


Proses

Indikator Pengawasan menurut Handoko dalam Margaret (2018:99):
1. Penetapan standar.
2. Penentuan pengukuran/penilaian pekerjaan.
3. Perbandingan pelaksanaan dengan standar dan analisis penyimpanan.
4. Perbaikan atas penyimpanan.

Indikator Budaya Organisasi menurut Afandi (2018:101) :
1. Pelaksanaan Norma
2. Pelaksanaan Nilai-nilai
3. Kepercayaan
4. Pelaksanaan Kode Etik






Ouput

Pengawasan Budaya Organisasi Pegawai belum  optimal


Pegawasan dilakukan secara optimal
Feedback

Budaya Organisasi pegawai kurang baik


Terciptanya Budaya Organisasi yang positif di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon
Upaya peningkatan Pengawasan Budaya Organisasi terhadap para pegawai


Terwujudnya Visi Misi Budaya Organisasi Di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Cirebon


Outcome


Gambar 2.1
Pelaksanaan Pengawasan Dalam Mewujudkan Budaya Organisasi Pegawai Dalam Struktur Paradigma Penelitian
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