BAB II
TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN
2.1 Penelitian Sebelumnya
Dalam penelitian ini, peneliti juga menyertakan beberapa uraian singkat mengenai beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh penelitian terdahulu. Penelitian tersebut sekaitan dengan kepemimpinan dan budaya kerja. Hal ini dilakukan untuk mendukung keaslian dari penelitian ini dan menjadi dasar dalam pemilihan variabel yang terkait dengan kepemimpinan dan budaya kerja.
Penelitian awal mengenai Peran Bagian Organisasi dalam meningkatkan budaya kerja di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Demak dilakukan oleh (Chanif, 2020). Penelitian ini membuktikan bahwa: (1) Budaya kerja yang ada di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Demak adalah profesional, akuntabel, semangat, tidak diskriminatif, dan integritas. (2) Peran dan upaya bagian Organisasi dalam meningkatkan nilai budaya kerja secara umum dibagi menjadi dua bagian besar. Pertama, sosialisasi dan internalisasi yang dilakukan petugas dari bagian organisasi membuat seminar dan workshop terkait kepegawaian untuk terbentuknya budaya kerja yang kuat. Kedua, dilakukan monitering dan evaluasi yang dibalut dalam bentuk lomba yang bertajuk Gebyar Gelar Budaya Kerja. 
Pada penelitian selanjutnya (Yustika, dkk, 2019), dalam penelitiannya  menunjukkan (1) dalam meningkatkan budaya kerja upaya dari bagian organisasi yaitu penilaian budaya kerja dilakukan setiap bulan dan dievaluasi secara keseluruhan pada akhir tahun, (2) kendala dari bagian organisasi salah satunya komunikasi dan kerjasama dengan OPD lainnya, jika adanya keterlambatan pelaporan kinerja dari OPD maka akan terhambat juga mobilitas dari bagian organisasi dalam monitoring perihal budaya kerja. 
Budaya kerja tidak terlepas dari peran seorang pemimpin, seperti yang dikatakan oleh penelitian (Burhanudin, 2018) Kepemimpinan merupakan faktor utama dalam pencapaian tujuan sebuah organiasi. Namun dalam usaha pencapaian tujuan tersebut tetap memperhatikan perilaku para bawahan dimana perilaku tersebut membentuk sebuah budaya dalam organisasi. Perilaku para bawahan tersebut sebagai pertimbangan oleh pemimpinan untuk mengambil keputusan. 	Hal ini di dukung oleh penelitian (Suhardiman, dkk, 2019) bahwa Pelatihan, Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan secara simultan dan parsial. Perusahaan sebaiknya memperhatikan Pelatihan karyawan agar nantinya karyawan memiliki keterampilan yang baik saat bekerja, begitu pula dengan Budaya Kerja dari karyawan, perusahaan seharusnya mampu membuat karyawannya lebih beretika dalam segala pekerjaannya, dan untuk Gaya Kepemimpinan,lebih dituntut agar memiliki ketegasan yang baik agar Produktivitas dapat menjadi maksimal. Penelitian selanjutnya oleh (Abraham, dkk, 2022) dalam penelitiannya menyatakan bahwa gaya kepemimpinan kepala madrasah dan budaya kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja guru MTs di Kecamatan Pangkalan Lampam Kabupaten Ogan Komering Ilir. 
Dari deskripsi tersebut, dapat dilihat bahwa dalam penelitian ini terdapat persamaan dan perbedaan metode , teori serta lokus atau tempat penelitian, dan rinciannya sebagai berikut :
[bookmark: _Hlk135001274][bookmark: _Hlk135210571]Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya

	No.
	Judul Penelitian
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	
 Peran Bagian Organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Demak Dalam Meningkatkan Budaya Kerja Di Lingkungan Sekretariat Daerah Pemerintah Kabupaten Demak. (Chanif Luthfi, Skripsi Ilmu Politik, 2020)
	1. Metode Penelitian Kualitatif

2. Fokus pada Budaya Kerja.
	Locus yang berbeda



	2.
	Peran Bagian Organisasi Sekretariat Daerah Dalam Meningkatkan Budaya Kerja Di Lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjarmasin. (Yustika Indriani,dkk, Jurnal Unsika, 2019)
	1. Metode Penelitian Kualitatif

2. Fokus pada Budaya Kerja.
	Locus yang berbeda


	3.
	Kepemimpinan dalam Budaya Organisasi (Burhanudin Mukhamad Faturahman, Jurnal Unisda, 2018)
	Metode Penelitian Kualitatif

	1. Locus yang berbeda

2. Teori yang digunakan

	4.
	Pengaruh Pelatihan, Budaya Kerja Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Askrindo Cabang Manado. (Suhardiman, Jurnal Emba, 2019)
	1. Fokus pada Kepemimpinan dan Budaya Kerja

	1. Locus yang berbeda

2. Teori yang digunakan

3. Metode Penelitian Kuantitatif

	5.
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kepala Madrasah Dan Budaya Kerja Terhadap Disiplin Kerja Guru. (Abraham, dkk, Jurnal penelitian guru Indonesia, 2022)
	Fokus pada Budaya Kerja dan kepemimpinan
	1.Locus yang berbeda

2. Metode Penelitian Kuantitatif



	Berdasarkan deskripsi penjelasan penelitian sebelumnya maka terdapat perbedaan antara penelitian sebelumnya dengan penelitian yang sedang di teliti oleh penulis mengenai seorang pemimpin merupakan kunci dari optimalnya budaya kerja. Budaya kerja yang baik akan membawa kebiasaan dan pengaruh/ hasil yang di cita – citakan.

2.2 Tinjauan Pustaka
2.2.1 Kepemimpinan
 Organisasi tak lepas dari masalah sumber daya manusia karena sampai saat ini sumber daya manusia menjadi pusat perhatian dan tumpuan bagi organisasi atau perusahaan untuk bertahan dalam persaingan yang semakin ketat di era globalisasi ini. Tuntutan yang semakin ketat tersebut membuat manajemen sumberdaya manusia harus dikelola dengan baik dengan memperhatikan segala kebutuhan demi tercapainya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Menurut Mulyadi dan Rivai (2009:39) dalam organisasi terdapat pihak-pihak yang saling terkait antara lain pemimpin sebagai atasan, dan pegawai atau karyawan sebagai bawahan. Pentingnya kepemimpinan dalam organisasi. Menurut Suranta (2002:105) dikarenakan pemimpin memiliki peran strategis dalam usaha mencapai tujuan organisasi sesuai visi dan misi organisasi. (Sri Wulandari, dkk, Jurnal Publika, 2020:8) dalam penelitiannya menyatakan bahwa, pemimpin harus berusaha untuk meningkatkan semangat kerja serta kesungguhan para pegawai dalam pelaksanaan tugasnya, sehingga pada akhirnya akan mengarah pada peningkatan efektifitas kerja pegawai.

Siagian (2002:52) mengutarakan bahwa Kepemimpinan merupakan individu yang menduduki suatu jabatan tertentu dimana individu tersebut memiliki kemampuan dan keterampilan untuk mempengaruhi perilaku orang lain yakni bawahannya untuk berfikir dan bertindak sehingga melalui perilaku yang positif tersebut dapat memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi.


Dari pendapat diatas, dapat peneliti simpulkan bahwa Karakteristik budaya dalam organisasi dapat dijadikan pedoman bagi pimpinan untuk membuat keputusan agar organisasi lebih efektif dalam mencapai tujuan. Kepemimpinan pun memegang peranan yang penting, dominan, krusial dam kritikal dalam keseluruhan upaya untuk meningkatkan prestasi kerja, baik pada tingkat individual maupun organisasi. (Andriany D, Jurnal Signal, 2022:316) dalam penelitiannya menyatakan bahwa Kepemimpinan adalah kemampuan seorang individu untuk mengendalikan sifat, kebiasaan, temperamen, watak dan kepribadiannya dalam mempengaruhi kelompoknya dengan maksud mencapai tujuan yang diinginkan.

2.2.1.1 Pengertian Kepemimpinan Menurut Para Ahli
Berikut merupakan Pengertian Teori Kepemimpinan menurut para ahli:
1. Moejiono (2002:30) mengatakan kepemimpinan merupakan pengaruh satu arah, karena pemimpin mungkin memiliki kualitas-kualitas tertentu yang membedakan dirinya dengan pengikutnya. Para ahli teori sukarela (compliance induction theorist) cenderung memandang kepemimpinan sebagai pemaksaan atau pendesakan pengaruh secara tidak langsung dan sarana membentuk suatu kelompok yang sesuai dengan keinginan pemimpinnya.
2. Sondang P. Siagian (2003:76) mengatakan teori kepemimpinan bisa diartikan sebagai kemampuan seseorang saat menjabat sebagai pimpinan organisasi tertentu dalam mempengaruhi orang lain, khususnya bawahannya. Hal itu dilakukan agar mereka mampu bertindak dan berpikir sesuai dengan arahan, sehingga tujuan pun bisa tercapai dengan mudah.
3. Ott (1996:25), Menurut Ott, teori kepemimpinan bisa didefinisikan sebagai proses hubungan antar pribadi yang di dalamnya seseorang mempengaruhi sikap, kepercayaan dan perilaku orang lain.
Berdasarkan pendapat diatas, Dapat peneliti simpulkan bahwa Kepemimpinan adalah sikap yang harus dimiliki seorang pemimpin dalam membuat rencana, berpikir dan mengambil tanggung jawab untuk kelompok serta memberikan arahan kepada orang lain. Fungsi utama seorang pemimpin adalah membantu suatu kelompok untuk belajar memutuskan dan bekerja lebih efisien. 

2.2.1.2 Peranan atau Tujuan Kepemimpinan
Berikut beberapa peranan atau tujuan kepemimpinan, antara lain:
1. Membantu terciptanya suatu iklim sosial yang baik
Adanya kepemimpinan dalam sebuah organisasi bertujuan untuk membantu terbentuknya suatu iklim sosial yang baik. Karena, iklim sosial ini akan mempengaruhi kinerja dan kenyamanan setiap anggota di dalam kelompok. Iklim sosial adalah suatu konsep yang abstrak di dalam organisasi. Meskipun abstrak, konsep ini bisa dirasakan pengaruhnya oleh setiap anggota organisasi. Persepsi individu dan interpretasi kognitifnya terhadap kondisi organisasi secara menyeluruh akan mempengaruhi sikap, perasaan, dorongan dan tingkah lakunya. Pada akhirnya, iklim sosial ini akan menentukan kesejahteraan psikologis dari orang yang bersangkutan dan tercapai atau tidaknya tujuan organisasi. Sehingga iklim sosial perlu dibangun untuk membawa pengaruh yang optimal terhadap pertumbuhan dan perkembangan personal setiap individu yang diinginkan dalam suatu organisasi.
2. Membantu kelompok dalam menetapkan prosedur-prosedur kerja
Kepemimpinan dalam sebuah organisasi juga bertujuan membantu menetapkan prosedur-prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh setiap anggotanya. Prosedur kerja adalah tahapan yang berurutan dengan tujuan, supaya suatu aktivitas yang dikerjakan bisa berjalan lancar. Adanya tahapan-tahapan kerja ini, setiap anggota dalam organisasi tidak akan kebingungan melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tugasnya. Karena, setiap tahapan kerja ini sudah dilengkapi aturan-aturan dan cara pengerjaan yang bisa membantu mereka lebih mudah memahami pekerjaannya agar selesai lebih cepat dan tepat.
3. Membantu kelompok untuk mengorganisasi diri
Kepemimpinan dalam sebuah organisasi juga berfungsi membantu mengkoordinir setiap anggotanya atau kelompoknya untuk mengorganisasikan diri. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), mengorganisasi adalah mengatur dan menyusun setiap bagian dalam organisasi, baik orangnya maupun lainnya sehingga menjadi satu kesatuan.
4. Mengambil keputusan sama dengan kelompok
Adanya kepemimpinan dalam sebuah organisasi juga akan membantu mengambil setiap keputusan bersama untuk keberlangsungan organisasi tersebut. Pembuatan keputusan ini merupakan bagian kunci dalam kepemimpinan yang berperan penting, terutama ketika pemimpin melaksanakan fungsi perencanaan. Perencanaan yang menyangkut keputusan-keputusan penting dan berlangsung jangka panjang.
5. Memberi kesempatan kepada kelompok untuk belajar dari pengalaman
Adanya kepemimpinan dalam sebuah organisasi, kelompok atau perusahaan juga bertujuan memberi kesempatan kepada kelompok untuk belajar dari pengalaman. Kesempatan adalah waktu yang berkaitan dengan keleluasaan, peluang dan sebagainya. Dalam hal ini, kesempatan memiliki makna berupa waktu yang diberikan suatu kelompok untuk memperbaiki sesuatu yang salah atau gagal sebelumnya. 
2.2.1.3 Kriteria Pemimpin
Menurut Sadu Wasistiono (2018:78) dalam memilih pimpinan pemerintahan yang diharapkan dapat menjadi pemimpin, ada 3 kriteria yang dapat digunakan yakni kapabilitas, kompatibilitas dan akseptabilitas. Berikut dipaparkan penjelasan nya:
1. Kapabilitas
Kapabilitas merupakan kata serapan dari bahasa Inggris capability, yang dalam Oxford Learners Dictionaries diartikan sebagai “the ability or qualities necessary to do something”, atau “kemampuan atau kualitas yang dibutuhkan untuk dapat melakukan sesuatu”. Dalam konteks kepemimpinan ini, kapabilitas juga dapat dipahami sebagai kemampuan intelektual dan kualitas moral pimpinan yang dapat dilihat dari rekam jejaknya track record dalam kehidupan sehari-hari maupun dalam memimpin organisasi yang pernah dipimpinnya.
Kapabilitas kepemimpinan juga dapat dipahami sebagai kemampuan yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam mengelola organisasi dan sumber daya yang dimiliki organisasi. Kemampuan intelektual tentu saja tidak hanya dilihat dari tingkat pendidikan formal yang ditempuh, tetapi dapat dilihat juga dari kecepatannya memahami dan mengambil sikap terhadap berbagai permasalahan aktual. Selain itu, juga dapat dilihat dari kemampuan pemimpin, komitmen pemimpin, dan sikap konsisten pemimpin, serta kemampuannya dalam memprediksi masa depan secara visioner.
2. Kompatibilitas
Yang dimaksud dengan kompatibilitas adalah kemampuan untuk menyesuaikan berbagai tuntutan, permintaan, perintah yang datang dari sumber-sumber berlainan, yang mungkin saling bertentangan. Kompatibilitas juga dapat dipahami sebagai gambaran kemampuan pemimpin pemerintahan untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan yang datang dari sistem pemerintah tingkat atasnya dan kemampuan mengakomodasikan tuntutan dari sub sistem pemerintah tingkat bawahnya maupun dari para pengikutnya. Seorang pemimpin harus teguh dalam pendirian, tetapi luwes dalam implementasinya, karena dia harus berhadapan dengan berbagai kelompok dengan berbagai kepentingan. Luwes dalam hal ini bukan berarti seorang pemimpin pemerintahan tidak memiliki prinsip, tetapi lebih kepada harus dapat menyesuaikan dengan situasi dan kondisi setempat, tanpa harus mengorbankan prinsip atau keputusan yang telah ditetapkan sebelumnya.
3. Akseptabilitas
Akseptabilitas dapat diartikan sebagai daya terima dari bawahan yang dipimpinnya ataupun dari para pengikutnya. Daya terima ini dapat dilihat dari rasa hormat bawahan maupun pengikutnya secara tulus, bukan rasa hormat yang dibuat-buat untuk sekedar menyenangkan hati si pemimpin. Rasa hormat yang tulus akan dapat mendorong bawahan atau pengikut siap berkorban baik waktu, tenaga, dan pikiran untuk mendukung keputusan yang telah diambil oleh pemimpin. Para bawahan atau pengikut tersebut yakin bahwa dengan mendukung pemimpin, maka tujuan atau cita-cita bersama akan dapat tercapai.
2.2.1.4 Teori Kepemimpinan
(Kartono, 1998:29) menyatakan terdapat tiga teori yang menjelaskan munculnya pemimpin adalah sebagai berikut:
1. Teori Genetis
Teori Genetis menyatakan pemimpin itu tidak dibuat, akan tetapi lahir jadi pemimpin oleh bakat-bakat alami yang luar biasa sejak lahirnya. Dia ditakdirkan lahir menjadi pemimpin dalam situasi dan kondisi yang bagaimanapun juga, yang khusus.Secara filsafat, teori tersebut menganut pandangan deterministis. 
2. Teori Sosial (lawan Teori Genetis)
Teori ini menyatakan bahwa pemimpin itu harus disiapkan, dididik, dan dibentuk, tidak terlahirkan begitu saja. Setiap orang bisa menjadi pemimpin melalui usaha penyiapan dan pendidikan serta didorong oleh kemauan sendiri.
3. Teori Ekologis atau Sintetis
Teori ini menyatakan bahwa seseorang akan sukses menjadi pemimpin bila sejak lahirnya dia telah memiliki bakat-bakat kepemimpinan, dan bakat-bakat ini sempat dikembangkan melalui pengalaman dan usaha pendidikan juga sesuai dengan tuntutan lingkungan/ekologisnya.
2.2.1.5 Gaya Kepemimpinan
Ishak Arep dan Tanjung (2003:23) menyatakan bahwa dalam mencapai tujuan dalam penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia lazimnya digunakan 4 (empat) macam gaya kepemimpinan, yaitu : 
1. Democratic Leadership adalah suatau gaya kepemimpinan yang menitikberatkan kepada kemampuan untuk menciptakan moral dan kemampuan untuk menciptakan kepercayaan
2. Dictatorial atau Autocratic Leadership, yakni suatu gaya leadership yang menitikberatkan kepada kesanggupan untuk memaksakan keinginannya yang mampu mengumpulkan pengikut-pengikutnya untuk kepentingan pribadinya dan/atau golongannya dengan kesediaan untuk menerima segala resiko apapun.
3. Paternalistic Leadership, yakni bentuk antara gaya pertama (democratic) dan kedua (dictatorial) di atas. Yang pada dasarnya kehendak pemimpin juga harus berlaku, namun dengan jalan atau melalui unsur-unsur demokratis. Sistem dapat diibaratkan diktator yang berselimutkan demokratis.
4. Free Rein Leadership, yakni salah satu gaya kepemimpinan yang 100% menyerahkan sepenuhnya seluruh kebijakan pengoperasian Manajemen Sumber Daya Manusia kepada bawahannya dengan hanya berpegang kepada ketentuan-ketentuan pokok yang ditetapkan oleh atasan mereka.
2.2.1.6 Tipe – tipe Kepemimpinan
W.J. Reddin (2003:27) menyatakan bahwa terdapat delapan tipe kepemimpinan, yaitu:
1. Tipe Deserter (Pembelot) memiliki sifat bermoral rendah, tidak memiliki rasa keterlibatan, tanpa pengabdian, tanpa loyalitas dan kekuatan, sukar diramalkan.
2. Tipe Birokrat memiliki sifat kaku, patuh pada peraturan dan norma-norma, tepat, cermat, berdisiplin, dan keras.
3. Tipe Misionaris (Missionary) memiliki sifat terbuka, penolong, lembut hati, ramah tamah.
4. Tipe Developer (Pembangun) memiliki sifat kreatif, dinamis, inovatif, memberikan/melimpahkan wewenang dengan baik, menaruh kepercayaan pada bawahan.
5. Tipe Otokrat memiliki sifat keras, diktatoris, mau menang sendiri, keras kepala, sombong. Bandel.
6. Tipe Benevolent Autocrat (otokrat yang bijak) memiliki sifat lancar, tertib, ahli dalam mengorganisir, besar rasa keterlibatan diri.
7. Tipe Compromiser (kompromis) memiliki sifat plintat plintut, selalu mengikuti angin tanpa pendirian, tidak mempunyai keputusan, berpandangan pendek dan sempit.
8. Tipe Eksekutif memiliki sifat bermutu tinggi, dapat memberikan motivasi yang baik, berpandangan jauh, tekun.
2.2.1.7 Fungsi Kepemimpinan
1. Fungsi Instruktif
Fungsi ini bersifat perintah, suatu perintah kepada orang atau anggota kelompok dengan jelas hingga yang diberi perintah melaksanakan tugas dengan baik dan benar. Fungsi instruktif memposisikan pemimpin sebagai pengambil keputusan serta pemberi tugas kepada para anggota, sementara anggota hanya bertugas menjalankan instruksi yang diberikan.
2. Fungsi Konsultatif
Fungsi konsultatif bersifat dua arah, terkait gaya kepemimpinan yang menganut kebiasaan mendengar pendapat dan pertimbangan anggota sebelum pengambilan keputusan. Fungsi kepemimpinan menempatkan anggota organisasi atau bawahan melakukan konsultasi dengan pemimpin dalam mencari solusi terbaik mencari tujuan bersama.
3. Fungsi Partisipasi
Fungsi partisipasi dalam pengambilan dan keikutsertaan, partisipasi mengarah pada keterlibatan mental dan emosi seseorang dalam mencapai sebuah tujuan dan adanya pertanggungjawaban di dalamnya. Partisipasi merupakan bentuk demokrasi, orang-orang diikutsertakan dalam suatu perencanaan dan pelaksanaan.
Fungsi ini menempatkan pemimpin mampu mendorong semua anggota atau pengikutnya untuk dapat berpartisipasi dan memberi inisiatif dalam proyek bersama. Fungsi partisipasi dalam kepemimpinan dalam membuat anggota organisasi dalam suatu organisasi atau perusahaan. Tak hanya sekadar mendengar dan menjalankan, serta pengambilan dalam proses mencapai tujuan.
4. Fungsi Delegasi
Fungsi delegasi memiliki arti perwakilan, utusan dengan proses penunjukkan secara langsung maupun musyawarah. Penunjukkan yang tujuannya mengutus seseorang menjadi perwakilan suatu kelompok atau organisasi. Kepemimpinan dengan fungsi delegasi, memuat pemimpin mendelegasikan suatu wewenang kepada orang lain atau anggota yang sesuai.
5. Fungsi Pengendalian
Fungsi pengendalian para anggota, suatu proses pengaturan berbagai faktor dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hal ini agar pelaksanaan harus sesuai dengan perencanaan, fungsi pengendalian dalam kepemimpinan dalam arti pemimpin mengendalikan semua aktivitas atau pekerjaan. Hal ini agar pengerjaan dan penyelesaian efektif untuk mencapai tujuan.
2.2.1.8 Aspek – Aspek Kepemimpinan
1. Transformasional Vision
Vision merupakan kemampuan dalam diri seseorang untuk menggambarkan, menjelaskan dan meyakinkan anggota atau bawahan mengenai kondisi masa depan yang diinginkan pemimpin hingga cara mewujudkannya.
2. Power
Power atau kekuatan adalah kemampuan diri dalam memengaruhi, mengendalikan dan menguasai orang lain atau kelompok. Sehingga mampu mendapatkan dukungan kuat dalam mencapai sebuah tujuan.
3. Self Confidence
Yang dimaksud dengan Self Confidence adalah adanya kepercayaan diri untuk melakukan tindakan yang sumbernya berasal dari pengalaman seputar hal-hal yang terjadi pada kehidupan ke depannya.

2.2.2 Budaya Kerja
Berbicara tentang budaya kerja berarti berbicara tentang pedoman yang berisi tentang aturan-aturan yang terkait bdengan kerja yang kemudian diimplementasikan di dalam kehidupan nyata dalam pekerjaan sehari-hari yang menghasilkan produk-produk yang relevan dengan tuntutan pekerjaannya. Budaya kerja tersebut kemudian secara mekanis dan organis terdapat didalam diri manusia sehingga terekpresi di dalam kehidupannya.
Budaya Kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerjaatau bekerja. (Gering, Supriyadi dan Triguno,2001: 7). 

Berdasarkan Pendapat diatas, dapat peneliti simpulkan bahwa budaya kerja adalah cara pandang seseorang dalam memberi makna terhadap kerja. Dengan demikian, budaya kerja merupakan cara pandang seseorang terhadap bidang yang ditekuninya dan prinsip-prinsip moral yang dimiliki, yang menumbuhkan keyakinan yang kuat atas dasar nilai-nilai yang diyakini, memiliki semangat yang tinggi dan bersungguh-sungguh untuk mewujudkan prestasi terbaik.
Menurut Rivai (2005:430) fungsi budaya kerja adalah “Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dengan organisasi lain; Budaya memberikan identitas bagi organisasi; Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada kepentingan individu; Budaya itu mengingatkan kemantapan sistem sosial; dan Budaya sebagai mekanisme pembuat maknadan kendali yang memandu serta membentuk sikap dan perilaku karyawan”.

Berdasarkan pendapat diatas, dapat peneliti simpulkan, bahwa budaya kerja berbeda antara organisasi satu dengan yang lainnya, hal itu dikarenakan landasan dan sikap perilaku yang dicerminkan oleh setiap orang dalam organisasi berbeda. Budaya kerja yang terbentuk secara positif akan bermanfaat karena setiap anggota dalam suatu organisasi membutuhkan sumbang sarang, pendapat bahkan kritik yang bersifat membangun dari ruang lingkup pekerjaannya demi kemajuan sebuah organisasi, namun budaya kerja akan berakibat buruk jika pegawai dalam suatu organisasi mengeluarkan pendapat yang berbeda, hal ini dikarenakan adanya perbedaan setiap individu dalam mengeluarkan pendapat, tenaga dan pikirannya, karena setiap individu mempunyai kemampuan dan keahlian sesuai dengan bidangnya masing –masing. 

2.2.2.1 Indikator Budaya Kerja
Menurut Triguno, dkk (2004:8) indikator budaya kerja dapat dibagi menjadi: 
1. Sikap Terhadap Pekerjaan 
Yaitu kesukaan akan kerja dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya, 
2. Perilaku Pada Waktu Bekerja 
Seperti rajin, berdedikasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari tuga dan kewajibannya, suka membantu sesama karyawan atau sebaliknya. 
3. Disiplin Kerja 
Dapat didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan yang sudah ditetapkan. 



2.2.2.2 Faktor – Faktor Pembentuk Budaya Kerja
Menurut Gomes (2009:53) faktor-faktor yang membentuk budaya kerja yaitu :
1. Observed behavioral regularities when people interact”, yaitu bahasa yang digunakan dalam organisasi, kebiasaan dan organisasi yang ada, dan ritual para karyawan dalam menghadapi berbagai macam situasi; 
2. Group Norms, yaitu nilai dan standar baku dalam organisasi, 
3. Exposed Values, yaitu nilai-nilai dan prinsip-prinsip organisasi yang ingin dicapai, misalnya kualitas produk, dan sebagainya; 
4. Formal Philosophy, 
5. yaitu kebijakan dan prinsip ideologis yang mengarahkan perilaku organisai terhadap karyawan, pelanggan, dan pemegang saham; 
6. Rules of the Game, yaitu aturan-aturan dalam perusahaan, hal-hal apa saja yang harus dipelajari oleh karyawan baru agar dapat diterima organisasi tersebut; Climateyaitu perasaan yang secara eksplisit dapat terasa dari keadaan fisik organisasi dan interaksi antar karyawan, interaksi antasan dengan bawahan, juga interaksi dengan pelanggan atau organisasi lain; 
7. Embedded Skills, yaitu kompetensi khusus dari anggota organisasi dalam menyelesaikan tugasnya, dan kemampuan menyalurkan keahliannya dari satu generasi ke generasi lainnya; 
8. Habits of thinking,mental models,and/or linguistic paradigms, yaitu adanya suatu kesamaan “frame” yang mengarahkan pada persepsi (untuk dapat mengurangi adanya perbedaan persepsi), pikiran, dan bahasa yang digunakan oleh para karyawan dan diajarkan pada karyawan bru pada awal proses sosialisasi; 
9. Shared Meanings, yaitu rasa saling pengertian yang diciptakan sendiri oleh karyawan dariinteraksi sehari-hari; 
10. Root Metaphors or Integrating Symbols, yaitu ide-ide, perasaan dan citra organisasi yang dikembangkan sebagai karakteristik organisasi yang secara sadar ataupun tidak sadar tercermin dari bangunan, lay out ruang kerjadan materi artifact lainnya. Hal ini merefleksikan respon emosional dan estetika anggota organisasi, disamping kemampuan kognitif atau kemampuan evaluatif anggota organisasi. 

2.2.2.3 Manfaat Budaya Kerja
Menurut Subianto dalam Noer Rohman (2016: 4) manfaat yang diharapkan dari penerapan budaya kerja dalam suatu pekerjaan antara lain sebagai berikut: 
1. Menjamin hasil kerja dengan kualitas yang baik; 
2. Keterbukaan antara para individu dalam melakukan pekerjaan; 
3. Saling bergotong royong apabila dalam suatu pekerjaan ada masalah yang sulit; 
4. Menimbulkan rasa kebersamaan antar individu dengan individu lain dalam pekerjaan; 
5. Cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan yang terjadi di dunia luar;
6. Membuka seluruh jaringan komunikasi, kegotongroyongan, kekeluargaan, sehingga cepat menemukan dan memperbaiki kesalahan dan cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar; 
7. Mengurangi laporan berupa data-data dan informasi yang salah dan palsu (teknologi, masyarakat, social, ekonomi, dll). 

2.2.2.4. Jenis – Jenis Budaya Kerja
Menurut Robert E. Quinn dan Michael R dalam Pabundu, Tika (2014: 9) mengemukakan jenis-jenis budaya kerja berdasarkan proses informasi dan tujuannya sebagai berikut: 
1. Berdasarkan Proses Informasi, Berdasarkan proses informasi membagi budaya menjadi beberapa budaya, di antaranya: 
1. Budaya rasional, Dalam budaya ini, proses informasi individual (klarifikasi sasaran pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efisiensi, produktivitas dan keuntungan atau dampak). 
2. Budaya ideologis, Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (dari pengetahuan yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, perolehan sumber daya dan pertumbuhan). 
3. Budaya consensus, Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (diskusi, partisipasi dan konsensus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi tujuan kohesi (iklim, moral dan kerja kelompok). 
4. Budaya hierarkis, Dalam budaya ini, pemrosesan informasi formal (dokumentasi, komputasi dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan kesinambungan (stabilitas, control dan koordinasi). 
2. Berdasarkan tujuannya, membagi budaya kerja ke dalam beberapa bagian, yaitu: 
1. Budaya organisasi perusahaan 
2. Budaya organisasi public, dan
3. Budaya organisasi sosial. 

2.2.3 Budaya Organisasi 
Intensitas kajian terhadap budaya organisasi mempunyai perbedaan dari satu ahli dengan ahli yang lain. Hal tersebut terjadi karena terpengaruh oleh sudut pandang atau aliran-aliran dalam teori organisasi, 

Budaya organisasi menurut perspektif Hatch (Umam, 2012:95) membahas sudut pandang symbolic interpretative, sedangkan menurut Shafritz dan Ott, budaya organisasi secara khusus membahas perspektif organizational culture and sense making dan perspektif organizational culture reform movements. Mereka memiliki kesamaan pada penamaan perspektif awal sebagai perspektif klasik dan pada perspektif akhir, yaitu postmodern. 

Budaya organisasi selalu berkaitan dengan nilai-nilai dan standar sosial serta bentuk hubungan dengan antara organisasi dan individu. Dengan adanya suatu budaya dalam organisasi memberikan fungsi sebagai pengikat untuk sebuah keberhasilan organisasi tersebut. Budaya organisasi merupakan nilai-nilai atau norma yang dijadikan sebagai pedoman dalam menjalankan kegiatan suatu organisasi (Tisnawati dan Saefullah, 2005: 71). 



Setelah memahami perspektif budaya organisasi sebagaimana kajian dari berbagai ahli, untuk lebih memahami budaya organisasi, Andreas Lako dalam (Umam, 2012:99) menghimpun beberapa pengertian budaya organisasi dari berbagai ahli, sebagai berikut: 
1. Luthans (dalam Umam, 2012:9) mengemukakan, “Budaya organisasi merupakan norma dan nilai-nilai yang mengarahkan seseorang pada perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya agar diterima oleh lingkungannya. 
2. Sarplin (dalam Umam, 2012:10) mengatakan, “Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan, dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan norma-norma perilaku organisasi”. 
3. Robbins (dalam Umam, 2012:10) mengatakan, “Budaya organisasi sebagai filosofi dasar yang memberikan arahan bagi kebijakan organisasi dalam pengelolaan. Kemudian sebagai sistem makna bersama dibentuk oleh para warganya yang sekaligus menjadi pembeda dengan organisasi lain. Sistem pemaknaan bersama adalah seperangkat karakter kunci dari nilai-nilai organisasi.” Robbins memberikan tujuh karakteristik budaya organisasi, yakni: 
· Inovasi dan keberanian mengambil risiko; 
· Perhatian terhadap detail; 
· Berorientasi kepada hasil; 
· Berorientasi kepada manusia; 
· Berorientasi kepada tim; 
· Agresivitas; 
· Stabilitas. 
Berdasarkan pengertian-pengertian dari beberapa ahli diatas, secara umum, budaya organisasi mempunyai dua sifat, yakni budaya organisasi yang bersifat kasat mata, jelas terlihat, yang berupalogo, seragam dan sebagainya dan budaya organisasi yang tidak terlihat berupa prinsip, nilai, norma, aturan, perilaku yang ditaati dan dipahami oleh anggota organisasi. Dua sifat tersebut sebagai identitas dari organisasi sehingga orang yang tidak ada di dalam organisasi akan mudah mengenali organisasi tersebut karena terdapat ciri-ciri yang relatif berbeda dari satu organisasi dengan organisasi lainnya. 
Dapat disimpulkan dari definisi-definisi diatas jika budaya organisasi adalah salah satu aset atau sumber daya yang membuat organisasi tidak statis dan memiliki karakteristik dan keunikan baik yang terlihat/kasat mata maupun tidak terlihat seperti, prinsip, nilai, norma, dan komitmen yang bisa menambah efisiensi dan efektivitas dalam organisasi ataupun anggotanya. Budaya organisasi dapat diukur dengan enam indikator sebagai berikut (Tampubolon, 2008:233): 
1. Inovatif memperhitungkan resiko 
Berdasarkan kesepakatan karyawan bahwa pembentukan norma telah disesuaikan dengan kemungkinan resiko yang terjadi bagi organisasi. Sehingga ketika suatu peraturan dibentuk atas dasar kesepakatan bersama akan menjadikan mereka mempunyai rasa tanggung jawab yang lebih untukmengurangi resiko yang mengakibatkan kerugian. 
2. Memberi perhatian pada masalah secara detail 
Dengan adanya ketelitian kecermatan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan menggambarkan tinggkat kualitas individu yang mampu memperhatikan secara detail maka ketika menghadapi berbagai permasalah akan lebih tanggap dalam mencari solusi yang sesuai.
3. Berorientasi terhadap hasil yang dicapai 
Yaitu ketika seorang atasan mampu mengarahkan karyawannya untuk menjalankan tugas yang diberikan, sehingga target dari suatu organisasi dapat terpenuhi. 
4. Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan 
Suatu organisasi dapat dikatakan berhasil salah satunya ditentukan oleh kerjasama tim. Yaitu ketika ada anggota yang menghadapi permasalahan mereka tidak akan sungkan untuk mengutarakan kepada yang lain sehingga masalah tersebut dapat diatasi secara bersama-sama. 
5. Agresif dalam bekerja 
Produktivitas kerja yang tinggi dapat dicapai jika hasil kerja dapat memenuhi kriteria yang sudah ditetapkan. 
6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja. 
Dalam bekerja karyawan juga perlu memperhatikan kondisi kesehatan. Ketika orang terlalu bersemangat dalam bekerja sebagian dari mereka mengabaikan untuk kesehatannya. Dengan kesehatan yang stabil karyawan akan mampu mengendalikan pekerjaanya dengan baik Konsep budaya menurut Koentjaraningrat dalam (Umam, 2012:90) berasal dari bahasa latin colere yang berarti mengolah atau menegerjakan terutama mengolah tananh atau bertani. Dalam bahasa inggris, budaya disebut culture. Menurut Kotter dan Hasket dalam (Umam, 2012:90) bahwa perhatian masyarakat akademik terhadap budaya berasal dari studi antropologi sosial yang pada akhir abad ke-19 melakukan studi terhadap masyarakat primitif, seperti Eskimo, Afrika dan penduduk asli Amerika. Studi tersebut mengungkapkan bahwa cara hidup anggota masyarakat ini tidak hanya berbeda dengan cara hidup masyarakat maju teknologi di Eropa dan Amerika Utara, tetapi juga berbeda di antara masing-masing masyarakat primitif tersebut. 

2.3 Kerangka Pemikiran
	Berdasarkan latar belakang dan kajian Pustaka, maka dapat dikemukakan kerangka pemikiran yang juga berfungsi sebagai dasar dalam merumuskan hipotesis penelitian. 
2.3.1 Input Kerangka Pemikiran
Input dari kerangka pemikiran penelitian ini adalah Peraturan Bupati No. 49 Tahun 2019 tentang Budaya Kerja di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Cirebon. pada Peraturan Bupati ini di jelaskan bahwasanya Ruang Lingkup Budaya Kerja mencangkup Penerapan Nilai Budaya Kerja di seluruh Perangkat Daerah di Lingkungan Pemerintah Daerah Kabupaten Cirebon. Nilai – nilai tersebut terdiri dari:
1. Profesionalisme, yaitu kemampuan untuk melakukan pekerjaan karena dukungan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang sesuai dengan persyaratan dalam suatu jabatan dengan sikap dan perilaku yang dilandasi oleh nilai – nilai etika dan moral.
2. Religius, yaitu kesadaran yang diikuti dengan kepatuhan dan ketaatan dalam melaksanakan perintah Tuhan Yang Maha Esa dan menjauhi segala       larangan – Nya dan mewujud dalam kesalahan pribadi dan sosial
3. Empati, yaitu kemudahan dalam melakukan interaksi sosial, komunikasi yang baik, perhatian pribadi, dan memahami kebutuhan masyarakat
4. Santun, yaitu bagaimana seharusnya bersikap dan berperilaku dan senantiasa menjunjung nilai – nilai etika pergaulan dan budaya masyarakat
5. Tanggap, yaitu kemampuan untuk memberikan pelayanan yang cepat (responsif) dan tepat kepada masyarakat dan menyampaikan informasi yang jelas
6. Sinergis, yaitu keterpaduan berbagai unsur pembangunan yang dapat menghasilkan keluaran lebih baik dan lebih besar.

2.3.2 Proses Kerangka Pemikiran
Proses dari kerangka pemikiran ini terbagi menjadi dua sesuai dengan teori yang peneliti ambil yaitu Kepemimpinan dan Budaya kerja. Pada teori kepemimpinan peneliti mengambil teori Sadu Wasistiono (2019:107) beliau menyatakan bahwasanya ada tiga indikator yang mempengaruhi kepemimpinan yaitu:
1. Kapabilitas, merupakan kemampuan intelektual dan kualitas moral pimpinan yang dapat dilihat dari rekam jejaknya track record dalam kehidupan sehari-hari maupun dalam memimpin organisasi yang pernah dipimpinnya.
2. Kompatibilitas, merupakan kemampuan untuk menyesuaikan berbagai tuntutan, permintaan, perintah yang datang dari sumber-sumber berlainan, yang mungkin saling bertentangan.
3. Akseptabilitas, diartikan sebagai daya terima dari bawahan yang dipimpinnya ataupun dari para pengikutnya. 
Kemudian pada teori Budaya Kerja, peneliti mengambil teori Triguno, dkk (2004:8) indikator budaya kerja dapat dibagi menjadi: 
1. Sikap Terhadap Pekerjaan, yaitu kesukaan akan kerja dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya
2. Perilaku Pada Waktu Bekerja, Seperti rajin, berdedikasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari tuga dan kewajibannya, suka membantu sesama karyawan atau sebaliknya.
3. Disiplin Kerja, didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan yang sudah ditetapkan. 

2.3.3 Output Kerangka Pemikiran
	Output kerangka pemikiran pada teori ini terbagi menjadi dua yaitu output positif dan output negatif. 
1. Output positif dari penelitian ini berupa Kepemimpinan Kepala Bagian Organisasi sudah Optimal, jika hal ini terwujud maka Budaya Kerja di Lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon akan meningkat.
2. Output negatif dari penelitian ini berupa Kepemimpinan Kepala Bagian Organisasi belum Optimal, maka yang selanjutnya perlu dilakukan yaitu upaya mengoptimalkan Budaya Kerja

2.3.4 Outcome (Hasil)
	Hasil dari penelitian ini yaitu jika Budaya Kerja yang ada di Lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon meningkat, maka akan Terciptanya profesionalitas pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.
2.3.5 Feedback 
Feedback dari penelitian ini yaitu jika profesionalitas pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon tercipta, maka penerapan Peraturan Bupati No. 49 Tahun 2019 tentang Budaya Kerja di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Cirebon sudah terlaksana dan budaya kerja pun menjadi optimal. 
Berdasarkan deskripsi diatas, Kerangka pemikiran tersebut dapat di jelaskan sebagai berikut:





Peraturan Bupati 
No. 49 Tahun 2019 tentang
Budaya Kerja di Lingkungan
Pemerintah Kabupaten Cirebon.
Feedback

Input


	Proses

Kepemimpinan
1. Kapabilitas
2. Kompabilitas
3. Akseptabilitas
(Sadu Wasistiono, 2019:107)
Budaya Kerja
· Sikap terhadap Pekerjaan
· Perilaku pada waktu bekerja
· Disiplin Kerja
(Triguno, dkk, 2004:8)
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Output


Kepemimpinan Kepala Bagian Organisasi sudah Optimal
-
Kepemimpinan Kepala Bagian Organisasi belum Optimal







Upaya Mengoptimalkan Budaya Kerja


Terciptanya profesionalitas pegawai sehingga meningkatnya Budaya Kerja di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.
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