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MOTTO 

 

َِ النَّاسُ إِنَّا خَلَقْنَاكُمْ مِنْ ذكََرٍ وَأنُْ ثَى وَجَعَلْنَاكُمْ شُعُوباً وَقَ بَائلَِ لتَِ عَارفَُوا إِنَّ أَكْرَمَكُمْ عِنْ ياَ أيَ ُّهَا  ِِ أَْْ قَاكُمْ إِنَّ اللَّ دَ اللَّ
  عَلِيمٌ خَبِيرٌ 

 
“Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan 

seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - bangsa dan bersuku-suku 

supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 

diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. 

Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal.” 

( Alquran Surat Al Hujurat Ayat: 13)
1 

                                                           
1
 Alquran dan Terjemahan, Menara Kudus, hlm. 517. 
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ABSTRAK 

 

Skripsi, M. Badru Zaman, Karakteristik Budaya Organisasi dalam 

Meningkatkan Kinerja Pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. Skripsi 

Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 

2016. 

Penelitian ini membahas tentang kerakteristik budaya organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai dan berlokasi di Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta. Kemudian dilihat dari sifatnya penelitian ini adalah deskriptif 

kualitatif,yaitu jenis data yang dikumpulkan bukan berupa angka-angka atau non 

statistik. Dalam penelitian ini yang menjadi subyek penelitian adalah pimpinan, 

pegawai dan customer (pengguna jasa dan muzaki). Adapun obyek pada penelitian ini 

adalah karakteristik budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai di 

Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. Dalam penelitian ini menggunakan 

metode penelitian yaitu dengan cara menggumpulkan data dengan wawancara, 

dokumentasi dan observasi. Sedangkan analisis data digunakan dengan deskriptif 

kualitatif. Yaitu metode analisis data yang kerjanya meliputi penyusunan data dan 

penafsiran data, atau menghubungkan konsep secara sistematis atau hubungan 

konsep. Dalam penelitian ini menggunakan teori yang diambil Stepen P. Robbins 

pada budaya organisasi, teori Marion E. Heynes pada kinerja pegawai dan teori dari 

Ismail Nawawi tentang karakteristik budaya yang berdampak pada kinerja pegawai. 

Hasil dari penelitian ini menunjukan dari sepuluh karakteristik budaya 

organisasi yang dilakukan oleh Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta ini 

berdampak dalam peningkatan kinerja pegawai, karakteristik budaya organisasi disni 

yang paling mempunyai dampak pada kinerja adalah pola komunikasi yang sangat 

baik, dengan adanya kegiatan “silaturahim pagi” dan budaya kekeluargaan yang 

sangat erat. Dengan komunikasi yang baik disini maka akan tercipta koordinasi dan 

peningkatan dalam kinerja pegawai.   

 

Kata kunci: Karakteristik Budaya Organisasi, kinerja pegawai. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

 Untuk menghindari kesalahan persepsi dan pembiasan makna terhadap 

penelitian ini maka perlu ditegaskan maksud masing-masing bagian penting 

dalam judul tersebut. 

1. Pengertian Karakteristik 

Karakteristik adalah watak, sifat-sifat kejiwaan, akhlak, atau budi 

pekerti yang membedakan seseorang pada orang yang lain.
1
 Jadi 

karakteristik yang dimaksud disini adalah sifat-sifat yang ada pada 

sebuah organisasi yang menjadikan perbedaan antara yang satu dengan 

yang lainya. 

2. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah pola keyakinan dan nilai-nilai yang 

dipahami dan dijiwai oleh anggota organisasi sehingga pola tersebut 

memberikan makna tersendiri bagi organisasi yang bersangkutan dan 

menjadi dasar aturan berprilaku didalam organisasi.
2
 

Dari pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi  adalah pola dan nilai-nilai yang dipahami dan dijiwai oleh 

                                                           
1
W.J.S Poerwodarminta, Kamus Umum Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka 2011), 

hlm 521 

. 
2
Achmad Sobirin, Budaya Organisasi, Pengertian Makna dan Aplikasinya Dalam 

Kehidupan Organisasi (Yogyakarta: Sekolah Tinggi Ilmu Manajemen YKPN, 2007), hlm.5. 
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semua anggota organisasi dan menjadi dasar aturan berprilaku didalam 

suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan bersama. 

3. Kinerja  

 Dalam Kamus Lengkap Bahasa Indonesia istilah kinerja dapat 

diartikan sebagai sesuatu yang dapat dicapai. Kinerja pada dasarnya adalah 

semua yang dilakukan atau tidak dilakukan kepada organisasi yang antara 

lain termasuk: kuantitas out put, jangka output, kehadiran ditempat kerja 

dan sikap kooperatif yang mempengaruhi seberapa banyak  mereka 

berkontribusi.
3
 

 Jadi kinerja dapat diambil kesimpulan bahwa hasil kerja seseorang 

atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

4. Pegawai Yayasan Nurul HayatCabangYogyakarta 

 Pegawai disini adalah  karyawan, dan pimpinan sebagai pengelola dan 

pelaksana kegiatan organisasi tersebut. Jadi yang dimaksud dalam 

penelitian ini adalah semua Sumber Daya Manusia yang ada diYayasan 

Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 

 Jadi,  yang dimaksud dalam judul skripsi Karakteristik Budaya Organisasi 

dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta adalah sebererapa besar karakteristik budaya organisasi dalam 

meningkatkan segala aktivitas atau kegiatan yang dilakukan oleh pegawai dan 

                                                           
3
Hoetomo, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, (Surabaya: Mitra Pelajar, 2005), hlm. 273. 
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para pemimpin di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta dalam rangka 

untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditentukan dalam organisasi 

tersebut. 

B. Latar Belakang Masalah 

Dalam era globalisasi saat ini, ditandai dengan adanya perubahan-

perubahan yang begitu cepat, suatu organisasi atau lembaga dituntut untuk 

mengadakan penyesuaian-penyesuaian didalamnya. Dengan terbatasnya 

sumberdaya yang ada, organisasi dituntut untuk bisa mengoptimalkan 

sehingga tujuan dari organisasi tersebut bisa tercapai. 

Sumber daya manusia merupakan bagian dalam kemajuan ilmu, 

pembangunan, dan teknologi. Oleh karena itu dalam era sekarang ini dimana 

teknologi yang sudah maju, maka sumber daya  manusia harus dituntut untuk 

semangat dan kompeten dalam menjalakan karakteristik dan fungsinya 

masing-masing, oleh karena itu maju tidaknya suatu negara tergantung dari 

kemampuan sumber daya manusianya. 

Setiap individu didalam organisasi itu dapat berpikir, bertindak dan 

berperilaku sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh anggota organisasi 

akan menimbulkan semangat kerja, sehingga mendorong individu dalam 

dalam berkomitmen dalam bekerja dalam jangka panjang. Tercapainya tujuan 

organisasi tidak lepas dari upaya yang diberikan para individu yang ada pada 

organisasi tersebut. Dengan kata lain, kinerja individu berhubungan sejalan 

dengan kinerja organisasi. 
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Dalam suatu organisasi masalah budaya organisasi merupakan bagian 

yang tak terpisahkan dengan lingkungan internal organisasi, karena 

keragaman budaya yang ada dalam organisasi sama banyaknya dengan 

jumlah individu yang ada pada organisasi tersebut. Dengan adanya banyak 

individu atau Sumber Daya Manusia yang ada didalam sebuah organisasi 

maka akan tercipta perbedaan-perbedaan sifat, watak dan kepribadian disetiap 

individu. Dengan begitu budaya organisasi disini sangat penting untuk 

memberikan suatu solusi dijadikan sebagai keyakinan, norma, dan aturan 

yang ada di organisasi agar setiap individu menganut dan memahami nilai-

nilai yang ada didalamnya. 

Perusahaan yang berhasil menurut Peter dan Waterman dalam  Achmad 

Shobirin adalah perusahaan yang memiliki budaya yang kuat. Dikatakannya 

bahwa faktor-faktor yang menyebabkan keberhasilan perusahaan antara lain: 

kedekatan dengan konsumen on velue driven, entrepreunership, bentuk 

organisasi yang sederhana, tekun pada bisnis yang  digeluti dan sebagainya. 

Jika pemimpin perusahaan dan semua karyawan mempunyai sense dan 

keyakinan yang sama (shard vision, values and belief)terhadap faktor-faktor 

ini maka dapat dipercaya bahwa perusahaan akan berhasil. Kesamaan visi, 

nilai-nilai dan keyakinan diantara anggota organisasi menunjukan kuatnya 

budaya perusahaan (strong culture), dengan kata lain keberhasilan perusahaan 
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dalam kaca mata Peter dan Waternan Jr. Ditentukan oleh kuat tidaknya 

budaya yang dimiliki perusahaan tersebut.
4
 

Mengenai budaya organisasi, penulis menganggap bahwa didalam 

organisasi harus mempunyai budaya organisasi yang kuat, karena  akan 

berpengaruh besar terhadap perkembangan suatu organisasi dalam mencapai 

sebuah tujuan yang diinginkan.  Kaitan dan karakteristik budaya inilah yang 

menarik untuk dikaji lebih dalam sebuah penelitian intensif. 

 Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta adalah suatu lembaga yang 

bergerak dalam bidang sosial dakwah. Dilihat dari perkembagan lembaga 

yang maju dan mempunyai banyak cabang di seluruh Indonesia. Kemudian 

dikatakan diatas bahwa organisasi yang berhasil ditentukan oleh kuat 

tidaknya budaya yang dimilikinya. Budaya organisasi disini dengan 

backgrund lembaga yang bergerak dalam  bidang sosial dakwah maka setiap 

karyawan dituntut untuk bisa berdakwah didalam organisasi tersebut. 

Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta disini adalah lembaga amil zakat 

nasional yang bergerak dibidang penghimpunan dan pengelolaan dana zakat 

dan infaq shodaqoh.Unit usaha Aqiqah Nurul Hayat menjadi penunjang 

kemandirian program-program kemanfaatan dibidang dakwah, sosial, dan 

pendidikan serta pemberdayaan. Setiap pemesanan aqiqah, berarti telah 

mendukung program-program kemanfaatan Nurul Hayat dengan bersedekah 

bagi anda.
5
 Kemudian disamping itu Yayasan Nurul disini sangat 

                                                           
4
Achmad Sobirin, Budaya Sumber Kekuatan dan Kelemahan  Organisasi:Jurnal Siasat 

Bisnis  (Fakultas Ekonomi. Universitas Indonesia vol.1 2002),hlm 2. 

 
5
Brosur Aqiqah  Nurul Hayat Yogyakarta 
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berkembang dalam kenyataanya mereka mendapat penghargaan sebagai 

LAZNAS pada awal tahun 2016 yang disahkan oleh Kementrian Sosial. 

Dari paparan diatas, penulis merasa layak untuk mengetengahkan 

gagasan penelitian mengenai karakteristik budaya organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta 

dan dianggap perlu untuk diteliti. Dari latar belakang diatas berjalan maka 

penulis tertarik untuk mengangkat judul “Karakteristik Budaya Organisasi 

dalam MeningkatkanKinerja Pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta”. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat diambil sebuah rumusan 

masalah yaitu Bagaimana karakteristik budaya organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta? 

D. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui bagaimana karakteristik budaya organisasi di yayasan 

Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 

2. Untuk mengetahui bagaimana peningkatan kinerja pegawai di Yayasan 

Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 

3. Untuk mengetahui bagaimana karakteristik budaya organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 
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E. Kegunaan Penelitian 

1. Secara teoritis, penelitian ini bermanfaat bagi keilmuan manajemen 

khususnya dalam bidang organisasi dan SDM (sumber daya manusia). 

2. Secara praktis, penelitian ini bermanfaat bagi Yayasan Nurul Hayat 

Cabang Yogyakarta dapat menjadi masukan dan bahan pertimbangan 

dalam melakukan karakteristikan budaya organisasi guna menunjang 

kinerja pegawai. 

F. Telaah  Pustaka 

Peneliti menelaah dari berbagai literatur yang ada seperti buku, skripsi, 

karya ilmiah yang ada, sehingga akan memperjelas bahwa permasalahaan 

tersebut layak untuk diteliti lebih lanjut. Sedangkan skripsi-skripsi yang 

berkaitan dengan pembahasan budaya organisasi diantaranya adalah: 

Skripsi Hanifah Alif Fitri dari Fakultas Dakwah dan Komunikasi, 

Jurusan Manajemen Dakwah Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga 

Yogyakarta, yang dilakukan tahun 2015 dengan judul Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Dalam Perspektif Spiritual Manajemen Di Yayasan Nurul 

Hayat Cabang Yogyakarta. Tujuan dari skripsi tersebut adalah untuk 

mengetahui dan mendeskripsikan metode pengembangan SDM dalam 

kebijakan spiritualitas manajemen di Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta, jadi dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak secara khusus 
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untuk mengetahui karakteristik budaya organisasi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta.
6
 

Skripsi Cica Nayati dari Fakultas Dakwah dan Komunikasi, Jurusan 

Manajemen Dakwah, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta, 

yang dilakukan tahun 2005 dengan judul Peran Budaya Organisasi Terhadap 

Strategi Pemasaran Dalam Upaya Mencapai Keberhasilan Perusahaan di 

Margaria Group Yogyakarta. Pembahasan dalam skripsi tersebut tentang 

bagaimana karakteristik budaya organisasi terhadap strategi pemasaran dalam 

mencapai tujuan perusahaan, bukan kepada kinerja karyawan, jadi dapat 

disimpulkan bahwa skripsi ini dalam penelitiannya tidak secara khusus 

mengenai antara karakteristik budaya organisasi dengan kinerja pegawai.
7
 

Skripsi Kiswoyo dari Fakultas Dakwah dan Komunikasi, Jurusan 

Manajemen Dakwah, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta, 

yang dilakukan tahun 2014 dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Pada Pegawai Universitas Islam Negeri Sunan Kalija 

Yogyakarta. Pembahasan dalam skripsi tersebut bagaimana pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai UIN Sunan Kalijaga, bukan kepada 

karakteristik budaya dalam meningkatkan kinerja, jadi dapat disimpulkan 

                                                           
6
Skripsi Hanifah Alif Fitri, Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Perspektif 

Spiritual Manajemen Di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta, Skripsi (tidak diterbitkan), 

(Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN, 2015), hlm.6 
 
7
Cica Nayati, Karakteristik Budaya Organisasi Terhadap Strategi Pemasaran Dalam 

Upaya Mencapai Keberhasilan Perusahaan di Margaria Group Yogyakarta, Skripsi (tidak 

diterbitkan), (Yogyakarta:Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN, 2005), hlm. 85. 
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bahwa skripsiini dalam penelitiannya tidak secara khusus mengaitkan antara 

karakteristik budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai.
8
 

Skripsi Halimatussa’diah dari Fakultas Dakwah dan Komunikasi, Jurusan 

Manajemen Dakwah, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta, 

yang dilakukan tahun 2015 dengan judul, Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Pengelola Lembaga Corps Dakwah Pedesaan (CDP) Dukuh 

Gedongkiwo, Mantrijeron, Yogyakarta. Pembahasan dalam skripsi tersebut 

untuk mengetahui apakah budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pengelola di Corps Dakwah Pedesaan (CDP) 

Dukuh Gedongkiwo, Mantrijeron, Yogyakarta, bukan membahas tentang 

bagaimana karakteristik budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja 

pegawai, jadi dapat disimpulkan penelitian ini didalamnya tidak seacara 

khusus mengaitkan tentang karakteristik buudaya dalam meningkatkan 

kinerja.
9
 

Jurnal Ahmad Shobirin dari Fakultas Ekonomi, Universitas Islam 

Indonesia, yang dilakukan tahun 2002 dengan judul Budaya: Sumber 

Kekuatan Sekaligus Kelemahan Organisasi. Pembahasan dalam jurnaltersebut 

                                                           
8
Kiswoyo, Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pada Pegawai Universitas 

Islam Negeri Sunan Kalija Yogyakarta, Skripsi (tidak diterbitkan), (Yogyakarta: Fakultas Dakwah 

dan Komunikasi UIN, 2014), hlm.74. 

 
9
Halimatussa’diah, Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pengelola Lembaga 

Corps Dakwah Pedesaan (CDP) Dukuh Gedongkiwo, Mantrijeron, Yogyakarta, Skripsi (tidak 

diterbitkan), (Yogyakarta:Fakultas Dakwah UIN,2015), hlm.10. 
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adalah bahwa budaya didalam organisasi sangat berpengaruh dalam kemajuan 

sebuah organisasi dan juga bisa menjadi kelemahan.
10

 

Berbeda dengan penelitian diatas, penelitian ini mengangkat 

Karakteristik Budaya Organisasi Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di 

Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. Dimana tujuan dari penelitian ini 

untuk mengembangkan penelitian-penelitian sebelumnya.  

G. Kerangka Teori 

1. Budaya Organisasi 

a. Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut para pakar ahli  memberikan pendapat tentang 

pengertian budaya organisasi menurut Peter F. Druicker yang dikutip 

Moh. Pambudu Tika adalah pokok penyelesaian masalah-masalah 

eksternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan secara 

konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada 

anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, 

memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait
11

. 

Kemudian menurut Phiti Sithi Amnuai yang dikutip  Moh. Pambudu 

Tika budaya organisasi adalah sekarakteristikgkat asumsi dasar dan 

keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi kemudian 

                                                           
10

Ahmad Shobirin,  Jurnal Budaya: Sumber Kekuatan Sekaligus Kelemahan Organisasi 

(Yogyakarta: Fakultas Ekonomi UII, 2002), hlm. 3.  

 
11

Moh.Pambudu Tika, Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, (Jakarta: Bumi 

Aksara , 2006), hlm. 4. 
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dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah 

adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal.
12

 

Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi adalah sekarakteristikgkat asumsi dasar dan keyakinan 

yang dianut oleh para anggota agar dapat memahami, memikirkan 

dan merasakan kemudian dikembangkan dan diwariskan kepada 

anggota-anggota baru agar dapat mengatasi masalah eksternal 

maupun internal.  

b. Karakteristik Budaya Organisasi 

Stepen P. Robbins dalam buku Moh. Pambudu Tika menyatakan 

ada 10 karakteristik yang apabila dicampur dan dicocokan akan 

menjadi budaya organisasi tersebut sebagai berikut:
13

 

1) Inisiatif individu 

Tingkat tanggung jawab, kebebasan atau independensi yang 

mempunyai individu dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif 

individu tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pemimpin 

suatu organisasi sepanjang menyangkut ide memajukan dan 

mengembangkan organisasi. 

2) Toleransi terhadap tindakan beresiko 

Dalam budaya organisasi perlu ditekankan, sejauh mana para 

pegawai dianjurkan untuk agresif, inovatif, dan mengambil 

resiko. Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat 
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Moh.Pambudu Tika, Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan.hlm 5. 
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Ibid,. hlm. 10-12. 
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memberikan toleransi kepada anggota atau para pegawai untuk 

dapat bertindak agresif dan inovatif untuk memajukan organisasi 

atau perusahaan serta berani mengambil resiko terhadap apa yang 

dilakukannya. 

3) Pengarahan  

Pengarahan yang dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi atau 

perusahaan dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan 

yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum 

dalam visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi ini dapat 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. 

4) Integrasi  

Integrasi yang dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi atau 

perusahaan dapat mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja 

dengan cara yang terkoordinasi. Kekompakan unit-unit organisasi 

dalam bekerja dapat mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan 

yang dihasilkan. 

5) Dukungan manajemen 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer 

dapat memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta 

dukungan yang jelas terhadap bawahan. Perhatian 

manajementerhadap bawahan (karyawan) sangat membantu 

kelancaran kinerja suatu organisasi. 
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6) Kontrol  

Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau 

norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi atau 

persuahaan. Untuk itu dipeerlukan sejumlah peraturan dan tenaga 

pengawas (atasan langsung) yang dapat digunakan untuk 

mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai atau karyawan 

dalam suatu organisasi. 

7) Identitas  

Identitas dimaksudkan sejauh mana para anggota atau karyawan 

suatu organisai atau perusahaan dapat mengidentifikasikan 

dirinya sebagai satu kesatuan dalam perusahaan dan bukan 

sebagai kelompok kerja tertentu atau keahlian profesional 

tertentu. Identitas diri sebagai satu kesatuan dalam perusahaan 

sangat membantu manajemen dalam mencapai tujuan dan sasaran 

organisasi atau perusahaan. 

8) Sistem imbalan 

Sistem imbalan yang dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan 

(seperti kenaikan gaji, promosi, dan sebagainya) didasarkan atas 

kerja pegawai, bukan sebaliknya didasarkan atas senioritas,sikap 

pilihkasih, dan sebagainya. Sistem imbalan yang didasarkan atas 

prestasi kerja pegawai dapat mendorong pegawai atau karyawan 

suatu organisasi untuk bertindak dan berprilaku inovatif dan 

mencari prestasi kerja yang maksimal sesuai kemampuan dan 



14 
 

 
 

keahlian yang dimilikinya. Sebaliknya sistem imbalan yang 

didasarkan atas senioritas dan pilih kasih akan berakibat tenaga 

kerja yang punya kemampuan dan keahlian dapat berlaku pasif 

dan frustasi. Kondisi semacam ini dapat berakibat kinerja 

organisasi atau perusahaan menjadi terhambat. 

9) Toleransi terhadap konflik 

Sejauh mana para pegawai atau karyawan didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan 

pendapat merupakkan fenomena yang sering terjadi dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Namun perbedaan pendapat atau 

kritik yang bisa dijadikan sebagai media untuk melakukan 

perbaikan atau perubahaan strategi untuk mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan. 

10) Pola komunikasi 

Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yang 

formal kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat 

terjadinya pola komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar 

karyawan sendiri. 
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c. Fungsi Budaya Organisasi 

 Fungsi budaya organisasi menurut Robbins, dikutip oleh Moh 

Pambudu Tika yang membagi fungsi budaya organisasi sebagai 

berikut:
14

 

1) Berkarakteristik menetapkan batasan. 

2) Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi. 

3) Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada 

kepentingan individual seseorang. 

4) Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat 

sosial yang membantu mempersatukan organisasi. 

5) Sebagai mekanisme kontrol dan  menjadi rasional yang memadu 

dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 

d. Pembentukan Budaya Organisasi 

Ketika seseorang atau sekelompok orang mendirikan sebuah 

organisasi, mereka mendirikannya bukan tidak disengaja atau bukan 

tanpa alasan. Berbekal alasan tersebut para pendiri menyediakan 

fasilitas, dana dan merekrut orang lain yang sepaham dengannya 

untuk dijadikan karyawan dan ditempatkan pada posisi-posisi tertentu 

sehingga kegiatan organisasi bisa berjalan sebagaimana semestinya. 

Karena orang-orang yang ada dalam organisasi masih relatif baru dan 

belum mempumyai pengalaman dalam menyelesaikan berbagai 
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Moh. Pambudu Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, hlm. 
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masalah baik masalah adaptasi eksternal maupun integrasi internal 

makasemua yang dilakukan para pendiri diatas pada akhirnya 

menjadi tuntutan para anggota baru organisasi dalam cara 

memandang dan menyelasaikan masalah yang dihadapi organisasi, 

cara berprilaku dan cara bertindak. Ketika tuntutan tersebut 

terinternalisasi kedalam diri masing-masing anggota dan tersistem 

kedalam organisasi secara keseluruhan,dipahami dan dijiwai bersama 

maka dari sinilah kemudian terbentuknya budaya organisasi.
15

 

Adapun unsur-unsur pembentukan budaya organisasi menurut 

Deal dan Kennedy dikutip oleh Moh. Pambudu Tika adalah  sebagai 

berikut:
16

 

1) Lingkungan usaha 

Kelangsungan hidup organisasi  ditentukan oleh kemampuan 

perusahaan memberi tanggapan yang tepat terhadap peluang dan 

tantangan lingkungan. Lingkungan usaha merupakan unsur yang 

menentukan terhadap apa yang harus dilakukan perusahaan agar 

berhasil. 

2) Nilai-nilai 

Nilai-nilai adalah keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah 

organisasi. Setiap perusahaan mempunyai nilai-nilai inti sebagai 
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Achmad Sobirin, Budaya Sumber kekuatan dan Kelemahan  Organisasi: Jurnal Siasat 

Bisnis  (Fakultas Ekonomi. Universitas Indonesia vol.1 2002), hlm.12-13. 
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Moh. Pambudu Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, hlm. 
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pedoman berfikir dan bertindak bagi semua warga dalam 

mencapai tujuan atau misi organisasi. 

3) Pahlawan 

Pahlawan adalah tokoh yang dipandang berhasil mewujudkan 

nilai-nilai budaya dalam kehidupan nyata. Pahlawan bisa berasal 

dari pendiri perusahaan, para menejer, kelompok organisasi atau 

perorangan yang berhasil menciptakan nilai-nilai organisasi. 

Mereka merupakan idola yang patut diikuti oleh karyawan 

perusahaan. Mereka bisa menumbuhkan idealisme, semangat dan 

tempat mencari petunjuk bila terjadi kesulitan dalam organisasi. 

4) Ritual  

Stephen P. Robbins mendefenisikan ritual sebagai deretan 

berulang dari kegiatan yang mengungkapkan dan memperkuat 

nilai-nilai utama organisasi itu, tujuan apakah yang paling 

penting, orang-orang manakah yang penting dan mana yang dapat 

dikorbankan. Ritual merupakan tempat dimana perusahaan 

simbolis menghormati pahlawan-pahlawannya. 

5) Jaringan budaya  

Jaringan budaya adalah jaringan komunikasi  informal yang pada 

dasarnya merupakan saluran komunikasi primer. Fungsinya 

menyalurkan informasi dan memberi interpretasi terhadap 

informasi. Melalui jaringan informal, kehebatan perusahaan 

diceritakan dari waktu ke waktu. Sebagai cara berkomunikasi 
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informal, jaringan budaya merupakan pembawa nilai-nilai budaya 

dan mitologi kepahlawanan.  

2. Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja pegawai 

Menurut para ahli diantaranya,  Prawirosentono dikutip Edy 

Sutrisno mengemukakan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 

oleh seorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai moral maupun etika.
17

 

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson kinerja 

pegawai adalah apa yang telah dikerjakan atau dilakukan oleh 

karyawan.
18

Berdasarkan dari beberapa defenisi-defenisi diatas 

dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah apa yang dikerjakan 

seorang didalam organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawab masing-masing untuk mencapai tujuan. 

Terdapat aspek penting yang perlu diperhatikan dalam 

mencapai kinerja kelompok  yaitu : pertama, hubungan antara 

keterpaduan dengan kinerja kelompok. Yang kedua, perbedaan-

perbedaan antara pemecahan masalah dengan 

pengambilankeputusan secara individu dan kelompok. Oleh sebab 
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Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Kencana, 2010), hlm.170. 
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Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

Salemba Empat,2002), hlm.78. 
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itu keberhasilan atau kegagalan pegawai dalam memenuhi tujuan-

tujuan organisasi ditentukan oleh sebaik mana mereka memimpin 

kelompok secara terpadu. Dalam mengelola kelompok, kedua 

aspek tersebut perlu diperhatikan oleh pemimpin.
19

 

b. Faktor-faktor kinerja karyawan 

Dikemukakan oleh Marion E.Haynes dikutip Lijan Poltak 

Sinabela yang mengatakan bahwa untuk memperoleh kinerja yang 

baik harus memperhatikan empat elemen pokok yaitu
20

: 

1) Deskripsi jabatan, yang akan menguraikan tugas dan tanggung 

jawabsuatu jabatan, sehingga pejabat yang akan melakukannya 

tahu secara pasti apa yang harus dilakukannya. Misalnya, 

untuk meningkatkan kinerja seorang guru, tentu saja guru 

tersebut harus tahu apa yang harus dilakukannya, bagaimana 

melakukannya. 

2) Bidang hasil dengan indikator kinerja haruslah jelas, artinya 

seorang guru harusnya mengetahui indikator keberhasilan 

tugas-tugasnya.  

3) Standar kinerja, yang menunjukan berhasil atau tidaknya tugas 

yang dilaksanakan tersebut 
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Lijan Poltak Sinambela, Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan 

Implikasi,(Yogyakarta: Graha Ilmu), hlm.6. 
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4) Tujuan, jika ketiga elemen tersebut terlaksanakan secara 

sitematis diharapkan tujuan yang sudah ditetapkan tersebut 

akan tercapai. 

c. Unsur-unsur Penilaian Kinerja 

 Seorang karyawan yang bekerja disuatu organisasi perlu 

dilakukan penilaian dengan tujuan dapat diketahui sejauh mana 

karyawan tersebut telah menjalankan tugasnya, dan sejauh mana 

kelemahan yang dimiliki untuk diberi kesempatan 

memperbaikinya. 

 Menurut Hasibuan, kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau 

dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu: 
21

 

1) Kesetiaan  

Kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap tugas 

dan tanggung jawabnya dalam organisasi. 

2) Prestasi Kerja 

Hasil prestasi kerja karyawan, baik kualitas maupun kuantitas 

dapat menjadi tolak ukur kinerja. 

3) Kedisiplinan 

Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan-peraturan 

yang ada dan melaksanakan instruksi yang diberikan 

kepadanya dapat menjadi tolak ukur kinerja. 
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Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi Cetakan Keenam,  

(Jakarta: PT. Bumi Aksara,2002), hlm. 56. 
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4) Kreatifitas 

Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitasnya 

dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan 

pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdayaguna dan berhasil 

guna. 

5) Kerjasama 

Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan 

bekerjasama dengan karyawan lain sehingga hasil pekerjaannya 

akan semakin baik. 

6) Kecakapan  

Kecakapan karyawan dalam menyelasaikan pekerjaan yang 

telah dibebankan kepadanya juga menjadi tolak ukur dalam 

meningkatkan kinerja. 

7) Tanggung jawab 

Kinerja pegawai juga dapat diukur dari kesediaan karyawan 

dalam mempertangungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 

3. Hubungan Antara Budaya Organisasi Dengan Kinerja Pegawai 

 Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung 

lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan dan aktivitas kerja 

sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para  

karyawan dan menejer perusahaan. Pengaruh budaya dalam 

mendorong pembentukan manajemen kinerja terasa sangat sering 

didiskusikan terutama oleh para manajer di berbagai perusahaan. Dari 
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berbagai literatur yang diperoleh dijelaskan bahwa disebutkan jika 

suatu organisasi menerapkan budaya kuat maka itu akan mendorong 

terjadinya peningkatan keefektifan pada organisasi tersebut.
22

 

 

 

Gambar 1.1 

Bagaimana budaya organisasi berdampak  

pada kinerja dan kepuasan.
23

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 Gambar diatas ini menjelaskan budaya organisasi sebagai suatu 

variabel campur tangan. Para karyawan membentuk suatu persepsi 

subjektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan pada faktor 

seperti toleransi, tekanan pada tim, dan dukungan orang. Sebenarnya, 

persepsi keseluruhan ini menjadi budaya atau kepribadian organisasi 

itu. Persepsi yang mendukung atau yang tidak mendukung ini 
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kemudian mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan dengan 

dampak yang lebih besar pada budaya yang lebih kuat. 

 Budaya organisasi seringkali tercermin dalam perilaku keseharian 

anggotanya, berarti pula merupakan praktik sehari-hari ditempat kerja. 

Budaya organisasi akan memberikan suasana psikologis bagi semua 

anggota, bagaimana mereka bekerja, bagaimana berhubungan dengan 

atasan maupun rekan kerja, bagaimana menyelesaikan masalah dan 

banyak lagi yang merupakan wujud budaya yang khas bagi setiap 

perusahaan. 

 Sehingga jika kita mempertanyakan apakah budaya organisasi 

yang dibangun dan dikonsep dengan maksimal akan mampu memberi 

pengaruh pada pembentukan suatu manajemen kinerja suatu 

perusahaan yang diinginkan. Maka jawabannya adalah sangat jelas, 

karena disuatu organisasi menekankan budaya disiplin dan kerja keras 

maka setiap karyawan disana akan terbiasa untuk bekerja keras. Dan 

begitu juga pihak menejer mengakomodasi setiap prestasi karyawan  

dengan penghargaan dalam bentuk financial atau bonus, maka 

otomatis karyawan akan bekerja secara maksimal.  

H. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggambarkan tentang karakteristik budaya organisasi 

dalam meningkatkan kinerja guru dan karyawan di Yayasan Nurul Hayat 

Cabang Yogyakarta. Hal-hal yang akan perlu dibahas dalam metode 

penelitian ini antara lain: 
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1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini digolongkan sebagai penelitian kualitatif jika 

ditinjau dari pendekatan. Penelitian kualitatif merupakan penelitian yang 

memilki sasaran penelitian yang terbatas, tetapi dengan keberhasilan itu 

digali sebanyak mungkin data mengenai sasaran penelitian.
24

 

Penelitian ini digolongkan sebagai penelitian deskriptif jika ditinjau 

dari eksplanasinya. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan 

untuk mengumpulkan fakta dan menguraikan secara menyeluruh dan teliti 

sesuai dengan persoalan yang akan dipecahkan.
25

Berdasarkan pernyataan 

diatas maka bisa disimpulkan bahwa penelitian ini adalah deskriptif 

kualitatif. 

2. Ruang Lingkup Penelitian 

a. Subyek Penelitian 

Subyek penelitian adalah individu yang dijadikan sebagai sumber 

informasi yang berkaitan dengan penelitian. Subyek penelitian disini 

meliputi pimpinan, karyawan, pengguna jasa aqiqah dan donatur zakat 

di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 
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b. Obyek Penelitian 

Obyek penelitian adalah yang menjadi pokok perhatian dari suatu 

masalah.
26

 Adapun yang menjadi obyek penelitian adalah karakteristik 

budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai di Yayasan 

Nurul Hayat Cabang Yogyakarta 

3. Sumber Data 

Sumber data yang akan digunakan dalam pengumpulan data pada 

penelitian ini yaitu: 

a. Data primer 

 Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari 

narasumber dan belum diolah sebelumnya seperti tentang budaya 

organisasi, kinerja karyawan  dan data yang lainnya data ini tidak 

diolah atau asli. 

b. Data sekunder
27

 

 Data sekunder adalah data yang diperoleh dari narasumber 

yaitu pimpinan, pegawai, pengguna jasa dan kemudian diolah oleh 

penulis untuk diambil kesimpulannya. Data ini tadinya masih seperti 

data primer dan kemudian dibuat menjadi kesimpulan atau garis 

besar. 

                                                           
26

Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pengantar, (Jakarta: Bina Aksara, 

1989), hlm 91. 

 
27

Menurut Syaifudin Azwar, data sekunder yaitu data yang diperoleh lewat pihak lain, 

tidak langsung diperoleh oleh peneliti dari subyek penelitiannya. Data sekunder biasanya berwujud 

data dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia. Saifudin Azwar, Metode Penelitian, 

(Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2012), hlm. 91, 
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4. Teknik Pengumpulan Data 

a. Wawancara 

 Wawancara
28

 yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

wawancara semi terstruktur. Wawancara adalah metode pengumpulan 

data dengan jalan tanya jawab sepihak yang dikerjakan dengan 

sistematik dan berlandaskan kepada tujuan penyelidikan.
29

 

Wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara 

semi terstruktur. Dalam praktiknya sebelum pelaksanaan wawancara 

peneliti membuat pedoman wawancara untuk menentukan siapa yang 

peneliti wawancarai, materi dan pedoman garis besar topik yang akan 

dilakukan dalam wawancara. Setelah itu peneliti membuat kontak 

awal kepada responden untuk menentukan waktu yang tepat untuk 

dilaksanakan  wawancara. Sedangkan persiapan peneliti yang 

dilakukan untuk wawancara berupa catatan, alat perekam, maupun alat 

pengambil gambar. Dalam proses wawancara peneliti meminta 

persetujuan terlebih dahulu untuk direkam dengan responden dengan 

tujuandapat didokumentasikan. Setelah wawancara untuk keabsahan 

data peneliti melakukan member check dengan menyimpulkan poin-

poin penting dan meminta persetujuan kembali dengan responden.. 

                                                           
28

 Menurut Kartini Kartono, wawancara yaitu teknik pengumpulan data melalui 

wawancara atau percakapan. Tanya jawab lisan antara dua orang atau lebih yang duduk 

berhadapan secara fisik dan diarahkan pada masalah tertentu. Kartini Kartono, Pengantar 

Metodologi Riset Sosial, (Bandung:Bandar Maju.1996),hlm.187. 
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Sutrisno Hadi, Metode  Research, (Yogyakarta: Yayasan Penerbit Fak. Psikologi UGM, 
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b. Observasi 
30

 

 Dengan metode ini peneliti dapat mengambil secara dekat gejala 

penelitian yakni dengan menagamati secara langsung melibatkan diri 

sendiri dalam situasi yang diselidiki atau hanya mengamati saja. 

 Dalam observasi ini penulis mengamati dan mendeskripsikan 

secara cermat dan terperinci mengenai karakteristik budaya organisasi 

dalam meningkatkan kinerja pegawai Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta. 

c. Dokumentasi 
31

 

Teknik dokumentasi berproses dan berawal dari menghimpun 

dokumen, memilih-milih dokumen yang sesuai dengan tujuan 

penelitian kemudian ditelaah dan dicatat. Kemudian mengambil gambar 

kegiatan-kegiatan yang perlu untuk penelitian. 

Dokumentasi memperoleh data dari benda-benda tertulis seperti 

buku-buku, notulensi, peraturan-peraturan catatan harian dan 

sebagaianya. Metode dokumentasi digunakan untuk mendapatkan data-

data yang tertulis dan digunakan untuk melengkapi dan mengecek data-

data yang diperoleh dari interview dan observasi. 

 

                                                           
30

 Menurut Koentjoroningrat, Observasi adalah pengamatan dan pencatatan sistematis 

fenomena-fenomena yang diteliti. Koentjoroningrat, Metode-metode Penelitian Masyarakat, 

(Jakarta: Gramedia.1991), hlm.44 

. 
31

 Menutut Suharsimi Arikunto, Dokumentasi adalah suatu teknik pengumpulan data 

yangdiperoleh dari benda-benda tertulis seperti buku, notulensi, makalah, peraturan, buletin dan 

sebagainya. Suharsimi Arikunto, Metode Penelitian : Suatu Pendekatan dan Praktek, (Jakarta: 

Rineka Cipta. 1991), hlm 231. 
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5. Validitas Data 

 Uji validitas data dengan teknik triangulasi yaitu pemeriksaan data 

dengan sesuatu diluar data sebagai pembanding data tersebut dengan 

membandingkan hasil pengamatan dengan hasil wawancara, 

membandingkan keadaan  seseorang dengan berbagai pandangan, serta 

membandingkan hasil wawancara dengan hasil wawancara dengan 

dokumen yang berkaitan.
32

 

 Uji validitas pertanyaan dilakukan pada bagian pimpinan, 

karyawan dan customer Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. Hal 

ini bertujuan agar informasi yang didapatkan valid untuk memperkuat 

argumen yang ada. 

a. Triangulasi Sumber 

  Penulis akan membandingkan dan mengecek balik drajat 

kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui alat dan waktu 

yang berbeda, misalnya penulis membandingkan data hasil 

pengamatan dengan data hasil wawancara, membandingkan apa 

yang dikatakan masyarakat umum dengan apa yang dikatakan 

secara pribadi lembaga, atau membandingkan hasil wawancara 

dengan isi suatu dokumen yang berkaitan. Penjelasan triangulasi 

sumber dapat dilihat sebagai berikut: 
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 Lexy J. Moeloeng, Metode Penelitian Kualitatif, (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya. 

2007), hlm.246. 



29 
 

 
 

Gambar 1.2 

Triangulasi Sumber Data 

             Pimpinan                             Customer  

 

 

          Karyawan 

b. Triangulasi Metode 

Penulis mencoba dengan dua strategi, yaitu mengecek 

drajat kepercayaan penemuan hasil penelitian beberapa teknik 

pengumpulan data dan pengecekan dengan metode yang sama. 

Penggunaan berbagai metode untuk meneliti suatu hal, seperti 

metode wawancara dan metode observasi pada saat wawancara 

dilakukan. Hal ini dapat dilihat pada gambar berikut: 

Gambar 1.3 

Triangulasi Teknik Pengumpulan Data 

  Wawancara  Observasi 

     

 

   Dokumentasi 
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6. Analisis Data 

Analisis data  deskriptif bertujuan untuk memberikan deskripsi 

mengenai subjek penelitian  berdasarkan data dari variabel yang 

diperoleh dari kelompok subjekyang diteliti dan tidak dimaksudkan 

untuk pengujian hipotesis.
33

 

Analisis data pada penelitian ini adalah data deskriptif kualitatif. 

Hal itu karena penulis tidak melakukan suatu perubahan terhadap objek 

penelitian. Analisis data deskriptif kualitatif yaitu penyajian data dalam 

bentuk tulisan dan menerangkan apa adanya sesuai dengan data yang 

diperoleh dari hasil penelitian.
34
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 Saifudin Azwar, Metode Penelitian. Hlm. 126. 
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I. Sistematika Pembahasan  

Pembahasan ini akan disajikan dalam bentuk sistematika pembahasan 

sedemikian rupa apa yang diharapkan dapat mempermudah pembahasan dan 

mampu mengungkap persoalan ini tentang Karakteristik Budaya Organisasi 

dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di Yayasan Nurul Hayat Cabang 

Yogyakarta. Sebagai gambaran isi skripsi ini maka peneliti kemukakan 

sistematika pembahasan sebagai berikut: 

Bab pertama adalah proposal penelitian yang terdiri dari penegesan 

judul, latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan manfaat 

penelitian, kajian pustaka, kerangka teoritik, metodologi penelitian dan 

sistematika penelitian. 

Bab kedua, peneliti akan memaparkan gambaran umum Yayasan Nurul 

Hayat Cabang Yogyakarta, sejarah berdirinya, perkembangannya, 

pembentukannya, struktur organisasi, visi dan misi, tujuan organisasi. 

Bab ketiga, peneliti mencoba untuk menyajikan data hasil penelitian 

yang berupa Karakteristik Budaya Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja 

Pegawai di Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta. 

Bab keempat, peneliti akan memaparkan penutup, yakni kesimpulan 

hasil dari penelitian, saran-saran serta kata penutup. 
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J. Alur Skema Penelitian 
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BAB IV 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil yang diperoleh dalam penelitian dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta telah 

mempunyai karakteristik budaya organisasi yang  penting dalam peningkatan 

kinerja pegawai. Yayasan Nurul Hayat telah melakukan progam yang 

berhubungan dengan karakteristik budaya organisasi yang terdiri dari inisiatif 

individu, toleransi terhadap tindakan beresiko, pengarahan, integrasi, 

dukungan manajemen, kontrol, identitas, sistem imbalan, toleransi terhadap 

konflik, dan pola komunikasi. Dari sepuluh karakteristik budaya organisasi 

yang dilakukan oleh Yayasan Nurul Hayat ini berdampak pada kinerja 

pegawai, budaya yang sangat berdampak dalam kinerja pegawai disini adalah 

pola komunikasi yang sangat baik, dengan adanya kegiatan “silaturahim 

pagi” dan budaya kekeluargaan, mereka menganggap bahwa anggota 

didalamnya adalah keluarga. 
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B. Saran  

Saran-saran yang dapat peneliti kemukakan mengenai Yayasan Nurul 

Hayat Cabang Yogyakarta yaitu budaya yang telah dibangun dan sudah 

dijalakan dengan asas kekeluargaan ini agar dipertahankan karena dapat 

meningkatkan komitmen karyawan untuk menyeimbangkan dengan 

pekerjaannya. 
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TRANSKIP INTERVIEW 

Hari/ Tanggal  : Senin, 21 Maret 2016 

Waktu   : Jam 10.00 WIB 

Lokasi   : Yayasan Nurul Hayat 

Informan  : Moch. Robby Amrizal (Branch Manager) 

1. Bagaimana sejarah singkat dibentuknya Yayasan Nurul Hayat? 

 

“ awal mula terbentuknya Yayasan Nurul Hayat, itu pertama adalah Yayasan 

milik keluarga yaitu dari keluarga Kayat. Kemudian di tahun 2001 diserahkan 

kepada Ummat menjadi Yayasan Nurul Hayat. Dan kemudian terus 

berkembang pada tahun 2004 donatur masuk, dibuat menejemen zakat dan 

aqiqah. Dan pada tahun 2007 membuka cabang pertama di Tuban hingga 

sampai sekarang ini ada 22 cabang diseluruh Indonesia. Kemudian pada awal 

tahun 2015, Nurul Hayat mendapat penghargaan sebagai organisasi sosial 

terbaik di Indonesia dan pada awal tahun 2016 Nurul Hayat resmi menjadi 

Lembaga LAZNAS yang disahkan oleh Kementrian Sosial”. 

 

2. Apa Budaya Organisasi yang ada di Nurul Hayat? 

 

“Nurul Hayat mempunyai asas kekeluargaan, kekeluargaan inilah menjadikan 

setiap karyawan untuk bisa saling memahami istilahnya ukhuwah kemudian 

disatukan oleh kegiatan setiap harinya yaitu silaturahim pagi naa silaturahim 

pagi ini berguna untuk menjalinkedekatan antara individu dengan yang 

lainnya. Didalam silaturrahim pagi disini para karyawan dilatih untuk 

memberikan  materi dan melatih untuk berdakwah. Kemudian Yayasan Nurul 

Hayat juga mengutamakan Ubudiyah contohnya ya, pada saat jam istirahat 

sholat, semua karyawan wajib menghentikan aktifitasnya untuk sholat 

jama’ah semuanya. Walaupun misalnya ada tamu yaa harus menunggu 

sampai selesai sholat berjamaahnya. Kemudian ada yang namanyab progam 

MABID yaitu Malam Bina Akbar maksudnya semua karyawan dan 

keluarganya menginap dan kemudian melakukan sholat tahajud dan 

dilanjutkan dengan membahas tentang pekerjaan dan disini karyawan bisa 

memberikan pendapat atau ide baru untuk progam berikutnya. Dan kegiatan 

ini dilakukan setiap 3 bulan sekali. Ada juga silaturahim bulanan karyawan 

jadi sistemnya seperti arisan berpindah pindah dari tempat yang satu ketempat 



yang lainnya. Bergilir menjadi tuan rumah bagi setiap karyawan dan yang 

terakhir menghidupkan Ihyaussunah diantara karyawan”. 

 

3. Apakah bapak sebagai Pimpinan disini memberikan kebebasan berpendapat 

bagi setiap karyawan? 

 

“Iya, disini diberikan kebebasan berpendapat karena untuk kemaslahatan 

umat, contohnya kita mempunyai slogan “Ono ae”. Slogan ini dibuat pada 

tahun 2013, slogan inilah yang menjadikan para karyawan bisa memberikan 

pendapat dan menjadikan inisiatif karyawan untuk termotivasi mengeluarkan 

pendapat. Dan disamping itu ada juga para karyawan dapat memberikan 

pendapatnya dalam rapat bulanan, per 4 bulan, dan tahunan”. 

 

4. Apakah sudah ditentukan standar kerja di Nurul Hayat? 

 

“Standar kerja disini menggunakan ISO ( Internasional Standart Operation ), 

standar ini dimulai dari sitem kemudian keuangan juga menggunakan 

akuntasi publik yang diakui didunia, terus masalah audit juga menggunakan 

standar ISO”. 

 

5. Bagaimana koordinasi karyawan disetiap unit/divisi? 

 

“Kalau masalah koordinasi disini, pada waktu silaturahim pagi dan pada rapat 

bulanan, disini karyawan dapat memberikan masukan, inovasi, atau progam-

progam baru untuk kegiatan sosial, disamping itu juga apabila ada 

kekurangan dalam mencapai target kerja bisa diperbaiki untuk kedepannya”. 

 

6. Bagaimana cara bapak sebagai pemimpin untuk memotivasi karyawan? 

 

“Kalau motivasi yang saya lakukan kepada karyawan disini dengan cara 

memberikan konseling karyawan, contohnya apabila ada karyawan 

yangbelum mencapau target dalam pekerjaannya, saya memberikan konseling 

dan memotivasinya, kemudian apabila ada masalah diluar kantor misalnya 

dirumah ada masalah dengan keluarga, saya biasanya mendatangi rumahnya 

untuk memberikan dorongan motivasi”. 

 

7. Apakah fasilitas dalam pekerjaan disini sangat memadai? 

 

“Fasilitas disini sangat memadai mas, tetapi maksudnya kami memberikan 

fasilitas bukan harus boros, tapi kami memberikan fasilitas  sesuai dengan 

kebutuhan dan demi kelancaran dalam bekerja”. 

 

8. Apakah bapak sebagai peminpin memberikan kebebasan berkomunikasi 

kepada setiap karyawan? 

 



“Disini adayang namanya “bebas sejuk untuk semua”, maksudnya kami 

memberikan kebebasan kepada setiap karyawan dalam berkomunikasi, tidak 

ada batasan antara atasan dan bawahan, tidak hanya disini kita dengan 

pengurus pusat pun juga memberikan kebebasan dalam komunikasi. 

Kemudian diluar kantor pun kita menjaga komunikasi dengan adanya grup 

whatshap didalamnya juga bisa sharing tentang pekerjaan atau yang lainnya”. 

 

9. Apakah disini ada sanksi kepada setiap karyawan yang melanggar peraturan 

yang ada di Nurul Hayat? 

  

“Ada, kita memberikan punishment misalnya ada karyawan yang sering telat 

masuk kerja, itu biasanya memasukan kekotak uang Rp.10.000 tapi ini juga 

sudah disepakati oleh semua karyawan, kalau tidak ya memberikan materi 

pada saat silaturahim pagi. Kemudian kalau melanggar masalah sistem dalam 

pekerjaan kami serahkan kepada HRD, itu biasanya dikasih surat peringatan”. 

10. Bagaimana bapak memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi? 

 

“Reward kepada karyawan yang berprestasi biasanya diumumkan ketika rapat 

tahunan dikantor pusat, jadi setiap kantor cabang memberikan audit atau track 

record bagi setiap karyawan yang rajin dan menjadi inspiring people. Reward 

itu berupa materi atau uang, umrah, dan jenjang karir”. 

 

11. Bagaimana cara mengontrol kinerja karyawan disini? 

 

”Saya mengontrol semua karyawan disini melalui laporan audit, jadi setiap 

divisi memberikan laporan audit setiap bulan diatas tanggal 10 dengan detail, 

dan juga kami memiliki aplikasi yang bisa mengontrol karyawan diluar 

kantor, dengan mengisi kolom-kolom yang sudah ditentukan, kolom tersebut 

berisi tentang kegiatan ubudiyah diluar kantor. Dengan begitu saya dapat 

mengontrol pada setiap karyawan”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



TRANSKIP INTERVIEW 

Hari/ Tanggal  : Selasa, 29 Maret 2016 

Waktu   : Jam 09.30 WIB 

Lokasi   : Yayasan Nurul Hayat 

Informan  : Pak Dedy (Zakat Advisor) 

1. Budaya organisasi apa yang ada disini? 

 

“silaaturaahim pagi, kenapa silaturahim pagi itu penting karena 

mempertemukan seluruh karyawan, trus ada informasi apapun itu, 

disampaikan trus diawali dengan membaca alquran bareng-bareng, dzikir 

pagi, trus membaca asmaulhusnah bareng-bareng juga trus kemudian lanjut 

menyampaikan informasi yang baru, maupun informasi dari pusat,dan apabila 

ada persoalan apapun disitu disampaikan.dengan silaturahim pagi itu apabila 

ada permasalhan bisa disampaikan dan bisa langsung dicarikan solusinya. 

Silaturahim ini dilakukan setiap hari senin,ee trus rabu juga ada kajian dan 

hari jumat, pas hari jumat kita juga membaca surat jumuah, karena supaya 

balance rohaninya dapettrus muamalahnya juga dapet.kemudian 

kekeluargaan, kenapa karena kita lembaga sosial diamanahi oleh para 

donatur, untuk menyampaikan donasinya dalam bentuk progam-progam, nha 

disitu maka kekeluargaan  menjadi penting karena saling melengkapi.” 

 

2. Apakah bapak diberikan kesempatan dalam mengemukakan pendapat dalam 

setiap pekerjaan yang diberikan? 

 

“iya, semua terbuka disilaturahim pagi itu, kekeluargaan kan intinya 

keterbukaaan ya sudah itu.” 

 

3. Apa bapak diberikan kebebasan bertindak aktif dalam melaksanakan 

pekerjaan? 

 

“iya, bebas tapi beratutan, contohnya dalam satu tahun kita sudah mempunyai 

agenda rode map ples sama anggaran udah ada semua, dan misal apabila mau 

mengadakan kegiatan lain bisa tapi dengan berkoordinasi terlebih dahulu dan 

kejelasannya.” 

 

4.  Apa standar kerja di Nurul hayat sudah dirumuskan dengan jelas? 

 



“sudah, kitakan pakai ISO, dan juga audit keuangan kita dengan akuntan 

publik, semua bisa diakses, kemudian  kita setiap bulan bisa memberikan 

laporan keuangaan kepada setiap donatur, maka akan diketahui operasional 

kita.” 

 

5. Bagaimana koordinasi antar unit dikantor? 

 

“saya kan dilapangan ya, misalnya ada order aqiqah driver  berkoordinasi 

dengan admin dan memita surat perintah kerja. Nha itu bbagian dari 

koordinasi yang memasak pun juga begitu mendapat peritah baru diproses. 

Dan untuk masalah fix ordernya disini, di admin” 

 

6. Apakah atasan memberikan kemudahan berkomunikasi dalam melaksanakan 

pekerjaan? 

 

“iya kebebasan berkomunikasi, karena itu flexibel , yaitun tadi intinya 

dikekeluargaan tapi tetep dalam prosedur aturan.” 

 

7. Apakah ada sanksi bagi pegawai yang melanggar peraturan? 

 

“Ada, nanti ada SP1, SP2, dan SP3. Dan ada juga sosial contohnya kumpul 

pagi apabila ada karyawan belum datang satu semua harus menunggu hingga 

komplit, apabila belum komplit tidak akan dimulai. Nha dengan begitu yang 

telat akan merasa malu dan juga disusurh memberikan materi atau kajian juga 

dengan dadakan.” 

 

8. Apakah bapak memahami nilai-nilai pedoman berprilaku dikantor? 

 

“Memahami. Harus seperti itu, walaupu kekeluargaan sistem kan harus 

berjalan. Maupun sistem kelembagaannya maupun sistem berprilaku, tetap 

harus sopan dengan atasan, walaupun sistem kita kekeluargaan, yaa kayak 

dirumah laah”. 

 

9. Adakah sistem imbalan kepada pegawai yang berprestasi? Apakah 

memotivasi bapak dalam bekerja? 

 

“Ada. Jadi kita semua berlomba-lomba, tapi bukan kita kayak sales. Hehe tapi 

kita tetap saling menolong tidak saling sikut-sikutan. Dan reward disisni 

memberikan motivasi bagi semua karyawan. Diantaranya diberikan reward 

seperti umroh itu yang menilai pusat, jadi segalah tingkah laku disini dinilai, 

salah satunya menjadi inspiring people”. 

 

10. Apakah atasan memberikan kebebasan untuk menyampaikan kritik? 

 



“Bisa, ya diforum itu, forum silaturahim pagi semuanya disampaikan dan 

diharapkan dibelakang tidak ada yang grundel, pas saat forum itu 

sampaikanlah semua. Dengan bebas beraturan”. 

 

11. Apakah bapak bertanggung jawab atas pekerjaan yang bapak jabat saat ini? 

 

“Saya kan bekerja berhubungan dengan donatur, ketika mendapat sumbangan 

tidak lebih dari 3 hari harus sudah disetorkan, kalau lebih dari 3hari itu nanti 

pelanggaran, trus donatur harus diberikan majalah,terus menyampaikan 

kegiatan progam kepada donatur”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



TRANSKIP INTERVIEW 

Hari/ Tanggal  : Selasa, 21 April 2016 

Waktu   : Jam 09.45 WIB 

Lokasi   : Yayasan Nurul Hayat 

Informan  : Wulan Restika (Staf Admin Aqiqoh) 

1. Apakah anda diberikan kesempatan dalam mengemukakan pendapat dalam 

pekerjaan anda? 

“Iya selalu, karena setiap pagi kan ada SILA pagi, nha itu juga setiap hari, 

nha gunanya itu untuk membahas kegiatan kita setiap hari, dan bisa ngeluarin 

unek-uneknya gitu, misalnya ada kritik dan saran untuk kemajuan Nurul 

Hayat gitu”. 

 

2. Bagaimana koordinasi antara unit dikantor? 

“Koordinasi disini contohnya mau ngirim tapi tidak ada peta lha trus saya 

telpon yang pesan minta alamat lengkapnya, kemudian saya sampaikan ke 

mas Adit drivernya. Karena pengiriman harus tepat waktu juga”. 

 

3. Apakah ada reward kepada karyawan yang berprestasi? 

“Kalo reward disini misalnya ada marketing FO nya  itu mencapai target 

mencari donatur lebih dari 100% itu nanti akan dikasi inspiring people dan 

dipajang” 

 

4. Apakah bentuk tanggung jawab anda dalam pekerjaan? 

“Kalo saya kan admin aqiqoh, jadi yaa nerima custemer, nerima tamu yang 

datang, trus bikin order masaknya atau bikin nota untuk konsumen atau 

laporannya”. 

 

5. Apakah ada sanksi bagi para karyawan yang melanggar peraturan? 

“Kalo misalnya terlambat SILA itu biasanya sanksi sosial sii jadi misal 

terlambat 10 menit kita undur sampai dia datang, jadi semua nunggu dia 

datang  jadikan malu kalo pas mereka datang”. 

 



6. Apakah standar kerja disini sudah dirumuskan? 

“Sudah ada itu dari pusat, SOP nya pun juga sudah ada, dari cara ngomong 

nerima tamu sudah diajarkan dari pusat”.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



TRANSKIP INTERVIEW 

Hari/ Tanggal  : Sabtu, 30 April 2016 

Waktu   : Jam 11.00 WIB 

Lokasi   : Perum Purwoasri Purwomartani 

Informan  : Ciptono Riskiwati (custemer) 

1. Mengapa anda memilih Yayasan Nurul Hayat? 

“Ooh.. anu temen yang ngasih tau, terus itu kan ada brosurnya, gini.. gini.. 

yaudah saya nyoba”. 

 

2. Bagaimana pengarahan yang diberikan oleh karyawan dalam menawarkan 

produk? 

“Ooh.. bagus mas.. pas saya pertama pesan lewat telpon itu juga ramah.. 

kemudian setelah pesan itu meraka menghubingi saya meminta pendapatnya 

gimana masakannya, kemudian juga mendoakan semoga barokah”. 

 

3. Bagaimana koordinasi di Yayasan Nurul Hayat dalam pelayanannya? 

“Ya baik mas.. jadi pas saya ditelpon dan kemudian disuruh kesana untuk 

pembayarannya. pengiriman juga tepat waktu.. kan saya membaginya 

dikantor.. wong temen saya dikantor aja juga pada suka mas,, katanya 

penyajian kardusnya juga bagus..hehe” 

 

4. Apakah para pegawai dalam melayani memakai identitas  Nurul Hayat? 

“Ooh iya pas kemaren kesini itu pake mobil yang ada gambar Nurul hayatnya 

itu mas”. 

 

5. Bagaimana pendapat anda jika didalam pelayanan di Yayasan Nurul Hayat 

kurang memuaskan? 

“Nasinya itu rada keras,, mungkin karena masaaknya banyak. Tetapi misal 

datangnya telat, Kalo saya tidak masalah misal ada kiriman telat gitu”. 

 

 



6. Menurut anda bagaimana pelayanan yang baik itu? 

“Ya ramah, kemudian penyampainya itu jelas,, pokonya yang jelas, soalnya 

kalo nanti nggak jelas nanti kan salah paham”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



DOKUMENTASI FOTO 

 

Wawancara dengan Customer Ibu Ciptono Riskiwati 

 

 

Wawancara dengan Staf Admn Aqiqah Wulan Restika 

 



 

Wawancara dengan Pimpinan Bapak Robby Amrizal 

 

 

Staf admin Yayasan Nurul Hayat Cabang Yogyakarta 

 



Wawancara dengan Zakat Advisor Bapak Dedy 

 

Foto bersama Bapak Bardan dan Bapak Robby 
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