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“Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan.”!

" Al Quran Terjemah At Taubah (9): 105, (Bandung: Sygma Creative

Media Corp, 2014), him. 394.
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ABSTRAK

Verawati Fajrin, 15240083 dengan judul skripsi “Budaya Kerja
dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta”. Program Studi Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah
dan Komunikasi, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta,
April 2019.

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh beberapa hal yang menarik
dari Rumah Zakat cabang Yogyakarta. Rumah Zakat tersebar di seluruh
provinsi di Indonesia, dengan kemajuan dan suksesnya Rumah Zakat
pasti terdapat nilai-nilai budaya kerja yang mampu mendorong
pegawainya untuk mencapai visi, misi, dan tujuan lembaga. Selain itu,
hal menarik lain adalah kemampuan berkomunikasi, kemudahan
layanan, disiplin pegawai, serta pemantauan secara berkala dari Rumah
Zakat pusat kepada cabang. Akan tetapi, walaupun budaya kerja setiap
hari selalu dihafalkan dan diucapkan, nilai-nilai budaya kerja tersebut
belum sepenuhnya melekat dan dipahami serta dilaksanakan dalam
setiap aktivas kerja di Rumah Zakat cabang Yogyakarta.

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kualitatif-deskriptif
dengan menggunakan metode pengumpulan data melalui wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Setelah data terkumpul, maka dilakukan
reduksi data, display data, verifikasi dan kesimpulan. Pengujian
keabsahan data dilakukan dengan menggunakan triangulasi sumber dan
triangulasi metode pengumpulan data. Teori yang digunakan dalam
penelitian ini ada teori budaya kerja dari Tubagus Achmad Darodjat
dan teori kinerja dari Prawirosentono.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja di Rumah
Zakat cabang - Yogyakarta mampu meningkatkan, kinerja pegawai
Rumah Zakat. Berdasarkan Keempat nilai budaya kerja yang ada di
Rumah Zakat cabang Yogyakarta yaitu Sinergi, Inspiratif, Amanah, dan
Profesional, hanya terdapat dua budaya kerja ‘yang paling berdampak
terhadap kinetja pegawai, yaitu Profesional dan Amanah. Sementara,
budaya kerja Sinergi dan Inspiratif hanya sebagai penunjang dalam
aktivitas kerja di Rumah Zakat cabang Yogyakarta. Adapun kendala
dalam proses sosialisasi dan penanaman nilai-nilai budaya kerja kepada
pegawai terjadi karena adanya proses transformasi lembaga,
kemampuan menerima, memahami, dan melaksanakan nilai-nilai
budaya kerja bagi pegawai Rumah Zakat cabang Yogyakarta.

Kata Kunci: Budaya kerja, Kinerja, Rumah Zakat cabang
Yogyakarta.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Budaya kerja berpijak dari nilai-nilai yang dimiliki oleh
organisasi kemudian diolah sedemikian rupa menjadi nilai-nilai
baru, yang akan menjadi sikap dan perilaku manajemen dalam
menghadapi tantangan baru. Budaya kerja tidak akan muncul begitu
saja, akan tetapi harus diupayakan dengan sungguh-sungguh
melalui proses yang terkendali dengan melibatkan semua unsur
sumber daya manusia dalam seperangkat sistem, alat-alat, dan
teknik-teknik pendukung. Budaya kerja merupakan komitmen suatu
organisasi dalam upaya untuk membangun sumber daya manusia,
dengan proses kerja dan hasil kerja yang baik.'

Budaya kerja digunakan untuk merubah cara kerja lama
menjadi cara kerja baru yang akan berorientasi untuk memuaskan
pengunjung atau masyarakat. Budaya kerja organisasi adalah
manajemen yang meliputi pengembangan, perencanaan, produksi
dan pelayanan suatu produk;yang berkualitas dalam arti optimal,
ekonomi dan memuaskan.” Setiap perusahaan memiliki budaya
kerja sendiri-sendiri.

Secara sederhana, budaya kerja dapat juga berarti cara

pandang atau cara seseorang memberikan makna terhadap kerja.’

" Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, (Bandung: PT Refika Aditama, 2015), hlm. 36.

> Gering Supriyadi, Budaya Kerja Organisasi Pemerintah, (Jakarta:
Lembaga Administrasi Negara, 2003), him. 8-9.

3 Muheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, (Jakarta: Grafindo,
2012), hlm. 346.
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Tujuan dari budaya kerja adalah untuk merubah sikap dan perilaku
sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas dan kinerja
yang lebih tinggi untuk menghadapi tantangan di masa yang akan
datang. Semakin positif nilai komponen budaya kerja yang dimiliki
oleh seorang pegawai, maka akan semakin tinggi kinerjanya.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.” Kinerja atau
performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja
dapat diketahui dan diukur jika individu atau karyawan telah
mempunyai Kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang
ditetapkan oleh organisasi.’

Tumbuhnya Rumah Zakat sebagai LAZNAS terpercaya
berawal dari kelompok pengajian Majlis Taklim Ummul Quro yang
sepakat: membentuk lembaga sosial yang concernpada bantuan
kemanusiaan. -Pada-2- Juli 1998 terbentuklah -organisasi bernama
Dompet Sosial Ummul Quro (DSUQ). Pada tahun 2018, Rumah

Zakat berhasil meraih Ist Champion Indonesia Original Brand

* Lijan Poltak Sinambela, Kinerja Pegawai : Teori Pengukuran dan

Implikasi, (Yogyakarta: Graha [lmu, 2012), hlm. 5.
> Muheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, him. 95.
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Award, 1st Winner Indonesia Best E Mark Award dan mendapatkan
penghargaan Anugerah Syariah Republika.’

Dalam rangka mengoptimalkan pengumpulan maupun
penyaluran dana zakat, infaq dan sedekah (ZIS) di Indonesia,
Rumah Zakat telah memiliki 36 kantor jaringan Rumah Zakat yang
tersebar di 28 kota di Indonesia. Untuk mengoptimalkan
penghimpunan dan penyaliran dana zakat, infaq, sedekah (ZIS) di
Daerah Istimewa Yogyakarta maka Rumah Zakat mendirikan
kantor cabang di Yogyakarta. Rumah Zakat Cabang Yogyakarta
beralamat di JI. Veteran No.9, Muja Muju, Umbulharjo, Kota
Yogyakarta, Daerah Istimewa Yogyakarta.’

Semakin maju dan berkembangnya Rumah Zakat terbukti
dengan banyaknya kantor cabang yang tersebar di seluruh
Indonesia serta keberhasilan berbagai program yang ada di Rumah
Zakat, pasti terdapat nilai-nilai budaya kerja yang menjadi acuan
para pegawai dalam bekerja dan melakukan berbagai kegiatan di
Rumah Zakat. Nilai-nilai tersebut terkandung dalam empat budaya
kerja yang dimiliki oleh Rumah Zakat yaitu Sinergi, Inspiratif,
Amanah dan Profesional. Empat budaya kerja di Rumah Zakat
biasanya disingkat menjadi SIAP, agar lebih mudah untuk diingat.

Sinergi- berartt selalu ssiap bekerjasama:dan: berkolaborasi
dengan setiap komponen untuk menghasilkan hasil yang optimal,

efektif, dan efisien. Inspiratif berarti semangat untuk menghasilkan

% http://www.rumahzakat.org/tentang-kami/sejarah/ diakses pada hari Kamis,

10 Januari 2019, pukul 13.26.

! http://www.rumahzakat.org/tentang-kami/kantor-perwakilan-dan-teras-

zakat/ diakses pada Kamis, 10 Januari 2019, pukul 13.29.
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karya yang kreatif meliputi nilai, ide, gagasan, dan produk untuk
memberikan pengaruh kepada lingkungan. Amanah berarti selalu
bersemangat memberikan pengabdian tertinggi kepada Allah SWT
Sang Pencipta, menjaga integritas, dan setia pada visi misi.
Profesional berarti sikap yang dilandasi pemahaman yang baik atas

aturan-aturan dan direalisasikan dalam bentuk kinerja yang prima.®

Sebelumnya, peneliti telah melakukan observasi di Rumah
Zakat cabang Yogyakarta. Peneliti merasa penerapan budaya kerja
di Rumah Zakat cabang Yogyakarta berdampak pada kinerja
pegawai. Pertama, pegawal Rumah Zakat cabang Yogyakarta
mempunyai kemampuan yang baik dalam berkomunikasi,
kedisiplinan yang tinggi, dan memberikan pelayanan yang baik
kepada donatur.” Hal tersebut dilakukan dengan memberikan
kemudahan layanan bagi donatur, kemampuan berkomunukasi yang
baik, ramah, dan kesiapan Rumah Zakat dalam bekerjasama dengan
semua pihak, adanya layanan konsultasi 24 jam bagi donatur,
sehingga memudahankan akses dan pelayanan untuk meningkatnya

kepercayaan donatur kepada Rumah Zakat.

Kedua,  banyaknya cabang Rumah ' Zakat 'di seluruh
Indonesia serta selalu adanya pemantauan dari Rumah Zakat pusat
kepada cabang. Rumah Zakat pusat setiap hari selalu memantau
perkembangan Rumah Zakat cabang untuk memastikan sudah

sesuai atau belum dengan aturan yang berlaku. Mulai dari aturan

¥ Dokumen Rumah Zakat, 12 Maret 2019.
’ Wawancara dengan Customer Service Rumah Zakat Cabang Yogyakarta,
pada hari Jumat, 25 Januari 2019, pukul 09.15.

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga (22.05.2019)



dalam penerimaan donatur sampai pada melaksanakan tata tertib

pegawai atau belum.

Ketiga, Rumah Zakat yang selalu bertransformasi
menyebabkan perubahan dalam budaya kerja. Perubahan budaya
kerja ini membutuhkan waktu agar bisa diterima dan diterapkan
dengan baik dan benar bagi seluruh pegawai di Rumah Zakat
cabang Yogyakarta. Tingkat penerimaan dan pemahaman setiap
orang yang berbeda menyebabkan kendala dalam pelaksanaan

budaya kerja.

Keempat, budaya kerja di Rumah Zakat cabang Yogykarta
selalu dihafalkan dan diucapkan dalam kegiatan inspirasi pagi yang
dilakukan setiap Senin sampai Jum®at, akan tetapi terdapat pegawai
yang masih belum memahami sepenuhnya tentang budaya kerja
yang ada di Rumah Zakat cabang Yogyakarta. Walaupun dihafal
dan diucapkan setiap hari, akan tetapi nilai-nilai budaya kerja
tersebut belum sepenuhnya melekat pada diri masing-masing

pegawai.

Berdasarkan latar belakang masalah-tersebut maka peneliti
tertarik untuk meneliti lebih jauh karena /peneliti /menganggap
penting hal tersebut untuk dikaji dan ditelaah dalam sebuah skripsi
dengan judul “Budaya Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai
di Rumah Zakat cabang Yogyakarta”.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah

dalam penelitian ini adalah “Bagaimana Budaya Kerja Dalam
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Meningkatkan Kinerja Pegawai di Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta?”

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Budaya Kerja
Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta.

2. Kegunaan Penelitian
a. Kegunaan teoritis
Diharapkan dapat berguna bagi peneliti pada
khususnya dan pembaca sebagai sumber ilmu pengetahuan
serta untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang

budaya kerja di Rumah Zakat Cabang Yogyakarta.
b. Kegunaan praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
informasi- dan masukan| bagi' Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta dalam peningkatan pelaksanaan budaya kerja

dalam meningkatkan kinerja pegawai.

D. Kajian Pustaka
Ada beberapa skripsi yang terkait dengan penelitian ini,
yaitu sebagai berikut :
1. Skripsi yang ditulis oleh Muthii ,,Atul Munawwarah dengan
judul Peran Budaya Kerja Dalam Meningkatkan Sistem

Pelayanan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sleman.

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga (22.05.2019)



Hasil dari penelitian ini adalah bahwa peran budaya kerja dalam
meningkatkan sistem pelayanan di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Sleman diterapkan sesuai dengan Standar
Operasional Prosedur (SOP). Budaya kerja tersebut adalah
Integritas, Profesionalitas, Inovasi, Tanggung Jawab dan
Keteladanan. Budaya kerja mampu memberikan peran yang
cukup signifikan terhadap pegawai, sehingga budaya kerja
melekat pada pegawai dan pelayan di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Sleman menjadi meningkat.'

2. Skripsi yang ditulis oleh Indrawan M. A. Toani dengan judul
Implementasi Lima Nilai Budaya Kerja Kantor Kementerian
Agama Kota Yogyakarta Untuk Meningkatkan Kinerja Pegawai
Tahun 2015. Hasil dari penelitian ini adalah bahwa lima budaya
kerja di Kantor Kementerian Agama Kota Yogyakarta adalah
integritas, profesionalitas, -inovasi, tangggung jawab dan
keteladanan. Budaya Kerja Kementerian Agama Kota
Yogyakarta terintegrasi dari budaya kerja Kementerian Agama
Pusat. Impelementasi budaya kerja di kantor Kementerian
Agama Kota Yogyakarta dilakukan sesuai peraturan yang telah
di tetapkan. Dalam pelaksanaannya lima budaya ketja di kantor
Kementerian, Agama+Kota, Yogyakartaysudah baik karena para
pemimpin memberikan teladan dan motivasi kepada
pegawainya agar mengintegrasikan lima budaya kerja dalam

bekerja sehingga dampak yang diberikan kepada masyarakat

' Muthii ,Atul Munawwarah, Peran Budaya Kerja Dalam Meningkatkan
Sistem Pelayanan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sleman , Skripsi (
Yogyakarta: Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan
Kalijaga Yogyakarta, 2016), hlm. x.
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berupa pelayanan yang semakin baik dan kinerja yang semakin
meningkat.''

3. Skripsi yang ditulis oleh Sugiati Surayitno dengan judul
Pengaruh Budaya Kerja PT. Bank Tabungan Negara
(PERSERO) Tbk. Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada
Karyawan PT. Bank Tabungan Negara (PERSERO) Tbk.
Kantor Cabang Syariah Yogyakarta. Hasil dari penelitian ini
adalah pada uji t menunjukkan bahwa nilai signifikan yang
diperoleh sebesar 0,000 < 0,05, maka dinyatakan bahwa budaya
kerja PT. Bank Tabungan Negara (PERSERO) Tbk. mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(studi pada karyawan PT. Bank Tabungan Negara (PERSERO)
Tbk. Kantor Cabang Syariah Kota Yogyakarta). Nilai R square
yang diperoleh sebesar 0,355 menunjukkan bahwa budaya kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di
Bank Tabungan Negara (PERSERO) Tbk. Kantor Cabang
Syariah Kota Yogyakarta. 'S

4. Skripsi yang ditulis oleh RM. Gradhika Riza Pradana dengan
judul Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di
Koperasi Karyawan Redrying Bojonegoro (KAREB). Hasil dari

penelitian ~i .adalah, budaya- kerja ryang- diterapkan oleh

" Indrawan M. A. Toani, Impelementasi Lima Nilai Budaya Kerja Kantor
Kementerian Agama Kota Yogyakarta Untuk Meningkatkan Kinerja Pegawai Tahun
2015, Skripsi (Yogyakarta: Manajemen Pendidikan Islam, Fakultas Tarbiyah dan
Keguruan UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 2016), him. xvi.

12 Sugiati Surayitno, Pengaruh Budaya Kerja PT. Bank Tabungan Negara
(PERSERO) Tbk. Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Bank
Tabungan Negara (PERSERO) Tbk. Kantor Cabang Syariah Yogyakarta, Skripsi
(Yogyakarta: Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan
Kalijaga Yogyakarta, 2015), hlm. x.
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perusahaan mampu dijalankan oleh seluruh karyawan Koperasi
Kareb Bojonegoro dengan baik dan teratur, sehingga kegiatan
operasional perusahaan mampu berjalan secara efektif dan
optimal. Dengan semakin baik budaya kerja yang dijalankan
oleh karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan
dalam bekerja. Selain itu hasil penelitian menyatakan bahwa
budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap upaya
peningkatan kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi
penerapan budaya kerja (tingginya tingkat kedipilinan karyawan
dan selalu percaya diri) dalam bekerja secara langsung dapat
meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja. Dari indikator
budaya kerja didapati tingkat kedisiplinan memiliki pengaruh
dominan dalam peningkatan kinerja karyawan. '

5. Jurnal yang ditulis Mahendro Purno dengan judul Analisa
Pengaruh Budaya Kerja .Terhadap Kinerja Pegawai (Studi
Kasus di Kelurahan Kapuk, Kec. Cengkareng-Jakarta Barat)
yang diterbitkan di Jurnal Joce IP, Vol 12:1, Februari 2018. Hasil
dari penelitian ini bahwa hubungan antara budaya kerja
terhadap kinerja adalah kuat dan hipotesis menunjukkan budaya
kerja berpengaruh tidak ‘signifikan terhadap , kinerja pada
pegawai Kelurahan Kapuk artinya lebih;banyak:faktor lainnya
yang mempengaruhi kinerja dibandingkan budaya kerja.

Dengan demikian kesimpulan dalam penelitian ini adalah

'3 RM. Gradhika Riza Pradana, “Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan di Koperasi Karyawan Redrying Bojonegoro (KAREB)”, Skripsi (Malang:
Sosial Ekonomi Pertanian, Fakultas Pertanian Universitas Brawijaya Malang, 2012),
hlm. ii.
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adanya pengaruh atau keterkaitan antara budaya kerja dengan

. . . 14
kinerja pegawai.

Berdasarkan  penelitian  yang telah  dilakukan
sebelumnya, terlihat bahwa terdapat perbedaan dengan
penelitian ini. Letak perbedaannya pada sumber data dan obyek
data, dimana pada penelitian ini lebih fokus pada budaya kerja
dalam meningkatkan kinerja pegawai di Rumah Zakat Cabang

Yogyakarta.

E. Kerangka Teori
1. Tinjauan Umum Tentang Budaya Kerja

a. Definisi Budaya Kerja

Budaya kerja pada sebuah organisasi terbentuk sejak
satuan kerja atau organisasi tersebut berdiri. Pembentukan
budaya kerja terjadi ketika suatu satuan kerja atau organisasi
menghadapi suatu permasalahan yang berkenaan dengan
keberlansungan  suatu  organisasi yang menyangkut
perubahan-perubahan eksternal maupun internal. Indikator
budaya' kerja’ bersifat ‘positif’ dan negatif. Indikator budaya
kerja yang bersifat positif antara lain: perilaku ramah tamah,
gotong-royong, perilaku ~kerja Kkeras, serta optimis.
Sedangkan indikator yang bersifat negatif antara lain: tidak

disiplin, tidak jujur, tidak tegas, dan tidak percaya diri."’

'* Mahendro Purno, “Analisa Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Kasus di Kelurahan Kapuk, Kec. Cengkareng-Jakarta Barat)”, Jurnal
Joce IP Vol 12:1, (Februari 2018), him.1.

13 Safrizal, Musnadi Said, dan Chan Syafruddin, “Pengaruh Budaya Kerja,
Kemampuan dan Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Serta Dampaknya
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Menurut The American Herritage Dictionary
mengartikan kebudayaan sebagai suatu keseluruhan dari
pola perilaku yang dikirimkan melalui kehidupan sosial,
seni agama, kelembagaan, dan semua hasil kerja dan
pemikiran manusia dari suatu kelompok manusia.
Sedangkan, kerja berarti melakukan suatu hal yang
diperbuat atau melakukan sesuatu untuk mencari nafkah.
Jadi, budaya dan kerja bila digabungkan memiliki
pengertian nilai-nilai sosial atau keseluruhan pola perilaku
yang berkaitan dengan akal dan budi manusia dalam
melakukan suatu pekerjaan.

Budaya kerja menurut Tubagus Achmad Darodjat
adalah suatu kebiasaan di pekerjaan yang dibudayakan
dalam suatu kelopok sebagai bentuk kerja yang tercermin
dari perilaku mereka dari waktu mereka bekerja sehingga
perilaku atau kebiasaan secara otomatis tertanam di dalam
diri mereka sendiri-sendiri."®

Budaya kerja sangat penting dalam dunia pekerjaan
untuk “meningkatkan kualitas ‘pekerjaan seseorang dalam
organisasi, sehingga setiap individu dalam organisasi dapat
menjadi karyawan atau pekerjasyang unggul: Budaya kerja
juga mencakup simbol (tindakan, rutinitas, percakapan, dan

seterusnya) dan pemahaman budaya dicapai melalui

Pada Kinerja Dinas Pertambangan dan Energi Aceh”, Jurnal Manajemen Pascasarjana
Universitas Syiah Kuala, Vol 3: 2, (Mei 2014), him. 47-48.

' Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, hlm. 29.
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interaksi yang terjadi antar karyawan dan pihak
manajemen.'’

Salah satu permasalahan penting yang dihadapi oleh
para pimpinan adalah bagaimana dapat meningkatkan
kinerja  karyawannya  sehingga dapat mendukung
keberhasilan pencapaian tujuan. Pimpinan atau manajer
yang baik adalah yang mampu menciptakan suatu kondisi
sehingga orang secara individu atau kelompok dapat bekerja
dan mencapai kinerja yang tinggi. Permasalahan
peningkatan kinerja erat kaitannya dengan permasalahan
bagaimana memotivasi karyawan, bagaimana pengawasan
dilakukan, dan bagaimana cara mengembangkan budaya
kerja yang efektif serta bagaimana menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman dan kondusif, agar karyawan dapat dan
mau bekerja optimal dan sehingga dapat mendukung
pencapaian tujuan organisasi.'”

Wahana budaya kerja adalah produktivitas yang
berupa perilaku kerja yang tercermin antara lain : kerja
keras, ‘ulet, disiplin, produktif; tanggung jawab, motivasi,
manfaat, kreatif, dinamik, konsekuen, konsisten,-responsive,
mandiri, makin lebih baik dan lain-lain.

Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang
sangat dalam, karena akan mengubah sikap dan perilaku

sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja

"7 Ibid., hlm. 28-29.

" Dwi Agung Nugroho Arianto, “Pengaruh Kedisiplinan, Lingkungan Kerja,
dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Pengajar”, Jurnal Economia, Vol 9: 2,
(Oktober 2013), hlm.120.
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yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan.
Budaya kerja mempunyai peran dalam mengikat pegawai
untuk selalu bekerja mencapai keberhasilan prestasi yang
tinggi. Pemahaman terhadap budaya kerja oleh para
pegawai dalam suatu organisasi dimaksudkan agar
tercapainya hasil kerja yang efesien dan efektif.

Membangun budaya kerja sebagaimana yang
dilakukan pada budaya kerja dalam organisasi swasta
bukanlah semudah membalikkan telapak tangan. Sebab
proses perubahan budaya kerja di kalangan pegawai
memerlukan  jangka  waktu yang lama dan
berkesinambungan agar bisa efektif diterapkan. Aktualisasi
budaya kerja seorang pegawai dapat dilihat dari pemahaman
bahan dasar tentang makna bekerja, sikap terhadap kerja dan
lingkungan kerja, perilaku ketika bekerja, semangat dalam
bekerja, sikap terhadap pemanfaatan waktu dalam bekerja,
dan cara atau alat yang digunakan untuk bekerja. Semakin
positif nilai komponen-komponen budaya tersebut dimiliki
oleh' /seorang: | pekerja  maka ' akan»' semakin tinggi
prestasinya,

Budaya kerja di Rumah: Zakat Cabang Yogyakarta

memiliki 4 budaya kerja yaitu:

' Aldri Frinaldi dan Muhamad Ali Embi, “Budaya Kerja Ewuh Pakewuh di
Kalangan Pegawai Negeri Sipil Etnik Jawa (Studi Pada Kabupaten Pasaman Barat,
Provinsi Sumatera Barat)”, Jurnal Humanus, Vol. XIII :1, (2014), hlm. 70-71.
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1. Sinergi

Sinergi merupakan selalu siap bekerjasama dan
berkolaborasi dengan setiap komponen untuk
menghasilkan hasil yang optimal, efektif, dan efisien.
Indikator dari sinergi adalah menjadi pribadi yang
menyenangkan, berpotensi pada hasil dan berjiwa
sportif.?’ Kerjasama merupakan kesediaan memberi dan
menerima kontribusi dari dan atau kepada mitra kerja
dalam mencapai sasaran dan target perusahaan.”'

2. Inspiratif

Inspiratif =~ merupakan semangat untuk
menghasilkan karya yang kreatif meliputi nilai, ide,
gagasan, dan produk untuk memberikan pengaruh
kepada . lingkungan. Indikator inspiratif adalah
kemampuan membina, kemampuan mempengaruhi dan
kreatif.”> Kreatif yaitu mengembangkan pekerjaan
secara dinamis dan mendorong ke arah efisiensi dan
efektivitas. Seorang = pekerja dimanapun bekerja
selayaknya mengembangkan sikap dan tindakan efektif
dan efisien. Pekerjaan dapat dilaksanakan secara efektif
dan—efisten jika ididasari ;oleh, adanya kemampuan

bekerja secara kreatifitas dan kepekaan sulit seseorang

2 Dokumen Rumah Zakat, 12 Maret 2019.

2! Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, him. 31.

22 Dokumen Rumah Zakat, 12 Maret 2019.
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akan dapat menciptakan peluang bekerja dengan efektif
dan efisien tersebut.”
3. Amanah
Amanah  merupakan selalu  bersemangat
memberikan pengabdian tertinggi kepada Allah SWT
Sang Pencipta, menjaga integritas, dan setia pada visi
misi. Indikator amanah adalah tanggungjawab,
berdedikasi dan jujur.24 Integritas merupakan suatu nilai
yang diyakini dalam organisasi yang menjunjung tinggi
azas kebenaran pada setiap perkataan dan tindakan
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab. *°
4. Profesional
Profesional merupakan sikap yang dilandasi
pemahaman yang baik atas aturan-aturan dan
direalisasikan dalam bentuk kinerja yang prima.
Indikator profesional adalah taat pada aturan, berdisiplin
dan selalu berorientasi pada produktivitas.”® Disiplin
berarti perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan
dan norma yang berlaku di organisasi. Disiplin meliputi

ketaatan - terhadap' peraturan perundang-undangan,

» Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, hlm. 38-39.

** Dokumen Rumah Zakat, 12 Maret 2019.

» Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, him. 44.

26 Dokumen Rumah Zakat, 12 Maret 2019.
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prosedur, waktu kerja, berinteraksi dengan mitra, dan
sebagainya.”’

b. Tujuan dan Manfaat Budaya Kerja

Budaya kerja secara umum memiliki tujuan untuk
mengubah sikap dan juga perilaku Sumber Daya Manusia
yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk
menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.
Budaya kerja merupakan sikap hidup, serta cara idnividu
bekerja yang bertumpu pada nilai-nilai yang berlkau umum
dan telah menjadi sifat, kebiasaan, serta kekuatan pendorong
yang memberikan daya positif pada individu untuk
senantiasa berhasil dalam bekerja. Budaya kerja merupakan
realisasi nilai yang perlu dimiliki setiap individu untuk

senantiasa bekerja, berhasil dan terpuyji.

Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap
dan perilaku Sumber Daya Manusia yang ada agar dapat
meningkatkan produktivitas kerja untuk
menghadapiberbagai tantangan di masa yang akan datang.

Tujuan budaya kerja antaralain sebagai betikut:*®

1)’ Memahami pola ketja suatu/perusahaan
2) Mengimplementasikan pola kerja yang sesuai di tempat

kerja

" Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, hlm. 31.
*% Ibid., him. 34.
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3) Menciptakan suasana harmonis dengan partner kerja
dalam team

4) Membangun rasa kerjasama dengan rekan kerja dalam
team

5) Bisa beradaptasi dengan lingkungan secara baik.

Budaya kerja mempunyai arti yang sangat
mendalam, karena akan mengubah sikap dan perilaku
sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas yang
lebih tinggi. Disamping itu masih banyak lagi manfaat yang
muncul seperti kepuasan kerja meningkat, disiplin
meningkat, pemborosan berkurang, ingin memberikan yang
terbaik bagi organisasi, dan sebagainya. Disamping itu,
manfaat budaya kerja dalam suatu pekerjaan adalah:*

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 antara individu dengan
individu'lain dalam pekerjaan.

5). Cepat. menyesuaikan diri dengan perkembangan yang
terjadi di dunia luar.

c. Fungsi Budaya Kerja

Fungsi budaya kerja secara umum untuk

membangun keyakinan atau menanamkan nilai-nilai tertentu

sumber daya manusia, sikap dan perilaku yang konsisten

2 Ibid., hlm. 34-35.
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serta komitmen dalam membiasakan suatu cara kerja di
lingkungan kerja masing-masing. Secara praktik dilapangan
fungsi budaya kerja sebagai berikut:*

1) Identitas organisasi (simbol dan harapan), sehingga
anggota oganisasi merasa bangga terhadap organisasinya
dan pihak eksternal menaruh respect.

2) Kestabilan organisasi sehingga secara internal seluruh
karyawan merasa tenang dan yakin, demikian pula pihak
eksternal yang berkepentingan.

3) Sebagai alat pendorong organisasi, sehingga mampu
menjadi dasar dan pendorong untuk mencapai tujuan
organisasi.

4) Komitmen organisasi sehingga mampu menjadi
katalisator . dalam  membentuk  komitmen untuk
pelaksaan berbagai ide atau suatu rencana strategis.

d. Unsur Budaya Kerja

Budaya kerja akan menjadi kenyataan melalui proses
panjang, karena menjadikan nilai-nilai untuk menjadi
kebiasaan akan memakan waktu dan.tak henti-hentinya terus
melakukan ‘penyempurnaan dan-perbaikan.-Menurut Budhi
Paramita yang,dikutip-oleh’ Gering Supriyadi, budaya kerja

dapat dibagi menjadi dua unsur yaitu: *'

1) Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja

dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai,

* Ibid., hlm. 35-36.
3! Gering Supriyadi, Budaya Kerja Organisasi Pemerintah, him.10.
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atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan
pekerjaannnya sendiri atau terpaksa melakukan suatu
hanya untuk kelangsungan hidupnya,

2) Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi,
bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan
yang kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannya,

L3
suka membantu sesama karyawan dan sebagainya.

Untuk mencapai tingkat kualitas yang makin baik,
semua bersumber dari perilaku setiap individu yang
berkaitan dengan organisasi kerja itu sendiri. Budaya kerja
mendorong sikap kejujuran, ketekunan, kreativitas,
kedisiplinan, tanggungjawab dan kerjasama. Adapun
indikator-indikator budaya kerja menurut Taliziduhu Ndraha
yang  dikutip Tubagus Achamd Darodjat, dapat

dikategorikan menjadi tiga yaitu: ™’

a) Kebiasaan
Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari
cara pembentukan perilaku berorganisasi pegawai, yaitu
perilaku berdasarkan kesadaran akan hak dan kewajiban,
kebebasan_atau kewenangan dan tanggungjawab baik
pribadi maupun kelompok di dalam ruang lingkup
lingkungan pekerjaan. Kebiasaan biasanya sulit

diperbaiki secara cepat dikarenakan sifat yang dibawa

32 Ibid., him.10.

33 Tubagus Achmad Darodjat, Pentingnya Budaya Kerja Tinggi dan Kuat
Absolute, hlm. 37-38.
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dari lahir, namun dapat diatasi dengan adanya aturan-
aturan yang tegas baik dari organisasi atau perusahaan.
b) Peraturan
Untuk memberikan ketertiban dan kenyamanan
dalam melaksanakan tugas pekerjaan pegawai, maka
dibutuhkan adanya peraturan karena peraturan
merupakan bentuk ketegasan dan bagian terpenting
untuk mewujudkan pegawai disiplin.
¢) Nilai-nilai
Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai
apa yang lebih pentig atau kurang penting, apa yang
lebih baik atau kurang baik, dan apa yang lebih benar
atau kurang benar. Nilai bersifat abstrak, hanya dapat
diamati dan dirasakan jika terekam atau termuat pada
suatu wahana atau budaya kerja. Jadi, nilai dan budaya
kerja tidak dapat dipisahkan dan keduanya harus ada
keselarasan dengan budaya kerja.
e. Budaya Kerja Berdasarkan Nilai-Nilai Islam
Budaya ' kerja ' ‘apabila. ' dilihat® 'dari sumbernya,
bersumber dari : agama, falsafah, tradisi, dan metode kerja
modern sesuai-dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi yang bersifat universal dan terbuka. Dalam
perkembangannya, budaya kerja dalam perspektif Islam
disebutkan bahwa pembinaan nilai budaya kerja Islami

meliputi:**

3 Muheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, hlm. 347
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Motivasi kerja, yaitu bekerja tidak hanya proses
transaksi antara perusahaan dengan karyawan, tetapi
merupakan wahana pengabdian kepada Allah dibidang
kehidupan duniawi sehingga bekerja dengan tulus dan
tabah.

Komitmen terhadap waktu, yaitu memegang janji dan
memanfaatkan waktu yang merupakan kewajiban dan
amanah Allah yang harus dipedomani.

Pengembangan mandiri (self learning), yaitu mencari
ilmu dan meningkatkan keterampilan merupakan
kewajiban yang diamanatkan agama dan sekaligus
memberikan keunggulan Sumber Daya Manusia
organisasi.

Mandiri (self discipline), yaitu keyakinan bahwa Allah
Maha Melihat dan Maha Mendengar menjadikan
karyawan lebith mandiri dan disiplin dengan tanpa
diawasi pemimpin.

Produktivitas dan efektivitas, agama yang mencela
kemubaziran - dan ' kemalasan terhadap peningkatan
produktivitasidan efisiensi.

Kreativitas, wyaitu penghargaan terhadap kreativitas
karyawan pada perusahaan.

Kepemimpinan dan staf, kesederhanaan, kejujuran,
memegang amanat, mendahulukan kepentingan umum,
kritis terhadap penyimpangan dan loyalitas terhadap
kebenaran merupakan nilai yang harus mewarnai

pemimpin dan staf.
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2. Tinjauan Umum Tentang Kinerja

a. Definisi Kinerja

Kinerja sebenarnya berasal dari kata-kata job
performance dan disebut juga actual performance atau
prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai
oleh seseorang pegawai. Banyak sekali definisi atau
pengertian dari kinerja yang dikatakan oleh para ahli, namun
semuanya mempunyai beberapa kesamaan arti dan makna

dari kinerja tersebut.”

Lijan Poltak Sinambela dkk, mengemukakan bahwa
kinerja pegawai merupakan kemampuan pegawai dalam
melaksanakan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai
sangat perlu sebab dengan kinerja akan diketahui seberapa
jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang

dibebankan kepadanya. *°

Menurut Prawirosentono yang dikutip oleh Lijan
Poltak Sinambela, kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai‘oleh seseorang atau-sekelompok orang dalam suatu
organisasi, /sesuai dengan wewenang dan_tanggungjawab

masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan

%> Marhaendro Purno, “Analisa Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Kasus di Kelurahan Kapuk, Kec. Cengkareng - Jakarta Barat)”, Joce
IP Vol. 12:1, (Februari 2018), hlm.7.

36 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Membangun

Tim Kerja Yang Solid untuk Meningkatkan Kinerja), (Jakarta: PT.Bumi Aksara,
2017), him. 480.
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organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral dan etika.?’

Menurut Kasmir, kinerja merupakan hasil kerja dan
perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 1
tahun. Kemudian kinerja dapat diukur dari kemampuannya
dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang
diberikan. Artinya dalam kinerja mengandung unsur standar
pencapaian harus dipenuhi, sehinga bagi yang mencapai
standar yang telah ditetapkan tersebut berarti berkinerja baik
atau sebaliknya bagi yang tidak mencapai dikategorikan

berkinerja kurang atau tidak baik.®

Dalam penelitian ini, peneliti lebih tertarik untuk
menggunakan teori kinerja menurut Prawirosentono yang
mengatakan bahwa, kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab
masing-masing dalam rangka wupaya mencapai tujuan
organisasi - bersangkutan secara ' legal, i tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral dan etika.

7 Lijan Poltak Sinambela, Kinerja Pegawai : Teori Pengukuran dan
Implikasi, (Yogyakarta : Graha Ilmu, 2012), hlm. 5.

¥ Marhaendro Purno, “Analisa Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Kasus di Kelurahan Kapuk, Kec. Cengkareng - Jakarta Barat)”, Joce
IP Vol. 12:1, (Februari 2018), hlm.7.
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b. Indikator Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai
seseorang sesuai dengan peran dan tanggungjawabnya.
Sedarmayanti dalam Leuhery & Manuhutu mengemukakan

indikator-indikator kinerja sebagai berikut:*

1) Kualitas Kerja (quality of work) adalah kualitas kerja
yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan
kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan
melahirkan  penghargaan dan  kemajuan  serta
perkembangan  organisasi  melalui  peningkatan
pengetahuan dan ketrampilan secara sistematis sesuai
tuntutan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin
berkembang pesat.

2) Ketetapan waktu (promptness) yaitu berkaitan dengan
sesuai atau tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan
dengan target waktu yang direncanakan. Setiap
pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan
rencana agar tidakimengganggu pada pekerjaan lain.

3) Inisiatif /(initiative)  yaitu mempunyai kesadaran diri
untuk melakukan sesuatu dalam melaksanakan tugas-
tugas dan tanggungjawab. Bawahan atau pegawai dapat
melaksanakan tugas tanpa harus bergantung pada atasan.

4) Kemampuan (capability) yaitu diantara beberapa faktor

yang mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata yang

3% Eigis Yani Pramularso, “Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Budaya
Organisasi Pada PT Huda Express, Jurnal Sekretari dan Manajemen”, Vol.2: 2,
(September 2018), him. 150.
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dapat diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan
latihan adalah faktor kemampuan yang dapat
dikembangkan.

5) Komunikasi (communication), merupakan interaksi yang
dilakukan oleh atasan kepada bawahan untuk
mengemukakan saran dan pendapatnya dalam
memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi akan
menimbulkan kerjasama yang lebih baik dan akan
terjadi hubungan yang semakin harmonis diantara para
pegawai dan para atasan, yang juga dapat menimbulkan
perasaan senasib sepenanggungan.

c. Evaluasi Kinerja

Untuk mengetahui kinerja setiap pegawai, sebaiknya
perlu evaluasi kerja yang melibatkan manajer dengan
pegawai yang bersangkutan. Proses evaluasi kinerja

memberikan 8 hal ;*

1) Umpan balik yang bersifat formal, teratur, tercatat
kepada pegawai.

2) Dokumentasi. untuk arsip personalia yang mungkin
dapat dipergunakan kenaikan pangkat.

3) Suatu kesempatan untuk mengidentifikasi bagaimana
kinerja dapat ditingkatkan.

4) Suatu kesempatan untuk mengenali kekuatan dan

keberhasilan.

% 1 ijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia (Memabngun
Tim Kerja Yang Solid untuk Meningkatkan Kinerja), hlm. 512.
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5) Batu loncatan bagi perencanaan kinerja untuk tahun
selanjutnya.

6) Informasi tentang  bagaimana pegawai  dapat
berkembang lebih jauh.

7) Suatu kesempatan bagi seorang manajer untuk
mengidentifikasi cara-cara tambahan untuk membnatu
pegawai di masa depan.

8) Suatu kesempatan untuk mengidentifikasi proses dan
prosedur yang tidak efektif dan terlalu mahal.

d. Manfaat Manajemen Kinerja

Manajemen Kinerja dapat memberikan keuntungan
kepada berbagai pihak, baik manajer, pegawai maupun bagi
organisasi. Manfaat manajemen kinerja bagi manajer antara
lain mengusahakan klasifikasi kinerja dan harapan perilaku,
menawarkan peluang menggunakan  waktu secara
berkualitas, memperbaiki kinerja tim dan individual,
mengusahakan penghargaan non finansial bagi staf.
Mengusahakan dasar untuk membantu pegawai yang
kinerjanya rendah, serta meninjau. kembali kinerja dan

tingkat kompetensinya.

Sementara itu, manfaat manajemen kinerja bagi
pegawai antara lain dapat memecahkan keluhan-keluhan,
dapat menyediakan forum terjadwal untuk mendiskusikan
kemajuan kerja sehingga para pegawai dapat menerima

umpan balik untuk menilai pencapaian mereka, dan
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memberikan ~ kesempatan ~ bagi  pegawai  untuk

mengembangkan kemampuan baru.

Bagi organisasi, manajemen kinerja memberikan
manfaat yang sangat jelas, karena apabila pegawai
memahami pekerjaan mereka maka mereka akan
memberikan kontribusi bagi organisasi, hal ini akan

meningkatkan semangat dan produktivitasnya.*!

F. Metode Penelitian

1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kualitatif.
Penelitian kualitatif didefinisikan sebagai penelitian yang
menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan
dari orang atau perilaku yang dapat diamati. Penelitian ini lebih
menitikberatkan pada jenis data yang dikumpulkan dalam
penelitian yakni data deskriptif kualitatif. Penelitian kualitatif
merupakan penelitian yang menghasilkan data deskriptif dan

berupaya menggali makna dari suatu fenomena.*

Penelitian ini menggunakan y metode kualitatif yang
bersifat deskriptif dimana penelitian ini berist kutipan-kutipan
data untuk ‘memberi gambaran  penyajian laporan. Dalam

penelitian ini dititik beratkan untuk menjawab pertanyaan

4 Ibid., hlm. 498

2 M. Djamal, Paradigma Penelitian Kualitiatif, (Yogyakarta: Pustaka
Pelajar, 2015), hIm.9.
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. 4
“mengapa”, “bagaimana” atau “alasan apa”.*’

Data yang
dikumpulkan berupa kata-kata, gambar dan bukan angka-angka.
Hal ini disebabkan karena adanya penerapan metode
kualitatif.** Penelitian metode kualitatif ini didasarkan pada
pertimbangan budaya kerja dalam meningkatkan kinerja

pegawai di Rumah Zakat Cabang Yogyakarta.

2. Subjek dan Objek Penelitian
a. Subjek penelitian
Subjek dalam penelitian ini menunjukkan pada
orang atau individu kelompok yang dijadikan unit atau
sasaran atau sumber informasi yang dapat memberikan data
sesuai masalah yang diteliti. Adapun yang menjadi subjek
dalam penelitian ini adalah :
1) Branch Manager Rumah Zakat cabang Yogyakarta
2) Funding Manager Rumah Zakat cabang Yogyakarta
3) Customer Service Point Rumah Zakat cabang
Yogyakarta

4) Mitra Rumah Zakat cabang Yogyakarta

b. ~Objek penelitian

Adapun yang menjadi objek penelitian ini adalah
Peran Budaya Kerja dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai

Rumah Zakat Cabang Yogyakarta.

* Ahmad Tanzeh, Pengantar Metode Penelitian, (Y ogyakarta: Teras, 2009),
hlm. 107.

* Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: Remaja
Rosdakarya, 2006), him. 4.
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3. Data dan Sumber Data

a. Sumber Data Primer

Sumber data primer adalah sumber data yang dapat
memberikan data secara langsung tanpa melalui perantara
seperti, peristiwa atau kegiatan yang diamati langsung oleh
peneliti, keterangan informan tentang dirinya, sikap, dan
pandangannya, budaya kelompok masyarakat tertentu yang

diperoleh melalui wawancara dan pengamatan.
b. Sumber Data Sekunder

Sumber data sekunder merupakan sumber yang
memberikan data secara tidak langsung yaitu melalui orang
lain atau lewat dokumen seperti peristiwa atau kegiatan
yang  diperoleh melalui media massa, keterangan yang

diperoleh dari orang lain.

4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini-adalah :

a.Observasi

Metode observasi; digunakan untuk. mendapatkan
data dengan menggunakan pengamatan terhadap obyek
penelitian yang dapat dilaksanakan secara langsung maupun
tidak langsung. Data yang dikumpulkan melalui pengamatan
ini adalah gejala sosial yang dilakukan dengan

menggunakan  pengamatan indra  penglihatan  dan

* M. Djamal, Paradigma Penelitian Kualitiatif. hlm. 64.
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pendengaran.*® Dalam penelitian ini penulis menggunakan
metode observasi sebagai langkah pertama untuk
mendapatkan gambaran awal mengenai Rumah Zakat

Cabang Yogyakarta.
b. Wawancara

Wawancara yang dilakukan adalah wawancara tak
berstruktur, dimana wawancara dilakukan tidak secara ketat
dengan sebelumnya tidak menentukan terlebih dahulu
mengenai jenis-jenis pertanyaan, urutan dan materi
pertanyaan. Materi pertanyaan dapat dikembangkan saat
wawancara berlangsung sehingga lebih fleksibel dan sesuai
dengan jenis masalahnya.”” Wawancara dilakukan untuk
mendapatkan informasi dari narasumber dari Rumah Zakat
Cabang Yogyakarta seperti Branch Manager, Finance Of
Branch, Customer Service Point serta mitra Rumah Zakat

Cabang Yogyakarta.
c. Dokumentasi

Dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data
dengan melihat atau mencatat suatu laporan yang telah
tersedia.”® Metode ini dilakukan untuk mendapatkan data
yang berhubungan dengan masalah yang diteliti dengan

menghasilkan catatan yang lengkap dan sah dengan

4 Ahmad Tanzeh, Pengantar Metode Penelitian, hlm. 58.
7 Ibid., him. 63.
* Ibid., hlm. 66
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mengambil data yang sudah ada seperti buku, pamflet,

gambar dan sebagainya.
5. Analisis Data

Analisis data dalam penelitian kualitatif dilakukan pada
saat pengumpulan data berlangsung dan setelah selesai
pengumpulan data dalam periode tertentu. Analisis data
dilakukan secara terus menerus sampai tuntas. Analisis data

dalam penelitian ini dilakukan melalui tiga tahap, yaitu: *

Gambar 1.1
Analisis Data

PENGUMPULAN DATA v

Y PENYAJIAN DATA

A

REDUKSIDATA |4

t .

KESIMPULAN-KESIMPULAN
PENAFSIRAN/VERIFIKASI

\ 4

a. Reduksi Data (data reduction)

Reduksi data berarti merangkum, memilih hal yang
pokok, memfokuskanpada hal yang penting, dicari pola dan
temanya. Reduksi data merupakan proses pemilihan,
pemusatan perhatian melalui penyederhanaan yang muncul

dari catatan tertulis di lapangan.

¥ Sugeng Pujileksono, Metode Penelitian Komunikasi Kualitatif, (Malang:
Kelompok Intrans Publishing, 2016), him. 152-153.
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b. Penyajian Data (display data)

Penyajian data berarti mendisplay atau menyajikan
data dalam bentuk uraian simgkat, bagan, hubungan antar
kategori, dan sebagainya. Penyajian data yang sering
digunakan dalam penelitian kualitatif adalah bersifat naratif.
Ini dimaksudkan untuk memahami apa yang terjadi,
merencanakan kerja selanjutnya berdasarkan apa yang

dipahami.

c. Penarikan Kesimpulan dan Verifikasi (Conclution Drawing

and Verification)

Kesimpulan dalam penelitian mungkin dapat
menjawab rumusan masalah, karena rumusan masalah
dalam penelitian kualitatif masih bersifat sementara dan
berkembang  setelah = peneliti berada di lapangan.
Kesimpulan merupakan temuan baru yang disajikan berupa
deskripsi atau gambaran yang awalnya belum jelas menjadi
jelas dan dapat berhubungan dengan teori. Penarikan

kesimpulan dan verifikasi dilakukan setelah dari lapangan.

6. Keabsahan Data
Uji keabsahan data yang dilakukan adalah menggunakan
metode triangulasi.Teknik ini merupakan kegiatan pemeriksaan
keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu yang lain diluar
data itu untuk keperluan pengecekan atau sebagai pembanding
terhadap data itu. Teknik triangulasi yang digunakan adalah

triangulasi sumber dan metode. Triangulasi sumber dilakukan

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga (22.05.2019)



33

dengan cara membandingan dan mengecek baik derajat
kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan
alat yang berbeda dalam metode kualitatif. Sedangkan,
triangulasi metode dilakukan dengan menggunakan berbagai
metode pengumpulan data untuk menggali data sejenis.”
Teknik triangulasi yang digunakan seperti dengan contoh
dibawah ini:
Gambar 1.2

Triangulasi Sumber

Branch Manager Rumah Zakat
Cabang Yogyakarta

el

Finance Of Branch Rumah Customer Service Point
Zakat Cabang Yogyakarta » Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta

Gambar 1.3
Triangulasi Metode

Wawancara

Observasi

Dokumentasi

\4

> Ahmad Tanzeh, Pengantar Metode Penelitian, hlm. 7-8.
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G. Sistematika Pembahasan

Tahapan untuk memudahkan penyusunan dan pemahaman
dalam skripsi, maka dibuat sistematika pembahasan sebagai
berikut:

Bab I merupakan pendahuluan yang akan dijadikan dasar
dalam penyusunan skripsi ini, yang meliputi penegasan judul, latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan kegunaan
penelitian, kajian pustaka, landasan teori, metode penelitian serta
sistematika pembahasan.

Bab II menguraikan hasil penclitian yang berisi tentang
gambaran umum Rumah Zakat cabang Yogyakarta, adapun isi
dalam bab ini meliputi sejarah berdirinya, profil, visi misi, budaya
kerja, legal formal, konsep dan keterangan program, struktur
organisasi dan struktur dan data jabatan di Rumah Zakat cabang
Yogyakarta.

Bab HI berisi pembahasan, membahas tentang budaya kerja
dalam meningkatkan kinerja pegawai di Rumah Zakat cabang
Yogyakarta.

Bab IV.merupakan bab penutup yang berisi kesimpulan dari
hasil penelitian yang disesuaikan dengan rumusan masalah, saran
yang sesuai .dan .diperlukan untuk ;perbaikan lembaga, serta

mencantumkan juga daftar pustaka dan lampiran.
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BAB IV
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan serta
hasil yang telah diperoleh seperti yang dikemukakan pada bab-
bab sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa budaya kerja di
Rumah Zakat cabang Yogyakarta yang dilaksanakan dengan
sungguh-sungguh mampu meningkatkan kinerja pegawai
Rumah Zakat. Berdasarkan keempat nilai budaya kerja yang ada
di Rumah Zakat cabang Yogyakarta yaitu Sinergi, Inspiratif,
Amanah, dan Profesional, hanya terdapat dua budaya kerja yang
paling berdampak bagi kinerja pegawai, yaitu Profesional dan
Amanah. Sementara, budaya kerja Sinergi dan Inspiratif hanya
sebagai penunjang dalam aktivitas kerja di Rumah Zakat cabang
Yogyakarta.

Temuan baru mengenai budaya kerja dalam
meningkatkan kinerja pegawai di Rumah Zakat cabang
Yogyakarta yaitu kendala 'dalam proses sosialisasi dan
penanaman nilai-nilai budaya kerja kepada pegawai di Rumah
Zakat. Hal tersebut terjadi karena adanya- proses transformasi
lembaga yang menyebabkan perubahan pada nilai-nilai budaya
kerja bagi pegawai Rumah Zakat. Selain itu, kemampuan
menerima, memahami dan melaksanakan nilai-nilai budaya
kerja bagi pegawai Rumah Zakat cabang Yogyakarta berbeda-
beda sehingga memerlukan waktu untuk dipahami dan
dilaksanakan dalam setiap melaksanakan aktivitas kerja di

lembaga.
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B. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah diuraikan, ada
beberapa saran yang dikemukakan dan kiranya dapat menjadi
pertimbangan.

1. Bagi Rumah Zakat cabang Yogyakarta, perlu meningkatkan
kegiatan penanaman nilai-nilai budaya kerja kepada
pegawainya melalu cara-cara yang lebih menarik agar lebih
mudah diterima dan dilaksanakan oleh pegawai dalam
aktivitas kerja di lembaga. Hal ini dimaksudkan agar budaya
kerja tidak hanya dihafal saja, akan tetapi juga secara
otomatis tertanam dan dilaksanakan dalam kegiatan kerja di
lembaga.

2. Bagi peneliti berikutnya, dapat menjadikan hasil penelitian
ini untuk ditindak lanjuti pada materi penelitian yang
berbeda yaitu mengenai pengaruh budaya kerja bagi sistem
pelayanan di Rumah Zakat cabang Yogyakarta dan
diharapkan dapat menjadi acuan dalam penelitian terkait

dengan budaya kerja'dan kinerja.
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LAMPIRAN I

KEGIATAN PENELITIAN

Wawancara dengan Ibu Warnitis (Branch Manager), pada Selasa, 19 Februari
2019.

Wawancara dengan Mbak Wiwit (CSP), hari Rabu,20 Februari 2019.
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Wawancara dengan [bu Bethi Arie P (Finance of Branch), hari Jum’at, 1 Maret
20109.

Wawancara dengan Ibu Menik (Mitra Rumah Zakat), hari Jum’at, 22 Maret 2019.
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Wawancara dengan Ibu Kamilah (Mitra Rumah Zakat), hari Selasa, 2 April 2019.

STATE ISLAMIC UNIVERSITY

SUNAN KALIJAGA
YOGYAKARTA

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga (22.05.2019)



INTERVIEW GUIDE

A. Kepala Cabang Rumah Zakat Cabang Yogyakarta

1.

Apa yang menjadi keunggulan Rumah Zakat Cabang Yogyakarta
dibandingkan dengan lembaga amil zakat lainnya?
Apa saja nilai- nilai budaya kerja yang ditekankan di Rumah Zakat Cabang

Yogyakarta?

. Menurut anda, apa manfaat dari 4 nilai budaya kerja yang ada di Rumah

Zakat Cabang Yogyakarta?

Bagaimana inovasi yang dilakukan pegawai di Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta dalam melaksanakan tugasnya?

Bagaimana cara untuk membangun profesionalitas pegawai di Rumah

Zakat Cabang Yogyakarta?

B. Funding Manager Rumah Zakat Cabang Yogyakarta

1.

Apakah anda mengetahui budaya kerja di Rumah Zakat Cabang
Yogyakarta?

Apa saja manfaat budaya kerja bagi anda?

Menurut anda apakah budaya kerja dapat meningkatkan kinerja anda?
Kendala apa yang anda hadapi dalam melaksanakan budaya kerja di

Rumah Zakat Cabang Yogyakarta?

C. Pegawai di Rumah Zakat Cabang Yogyakarta

1.

Menurut anda, apa manfaat yang dirasakan setelah menerapkan 4 budaya

kerja yang ada di Rumah Zakat Cabang Yogyakarta ?
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2. Menurut anda, apakah dengan menerapkan budaya kerja yang ada dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja anda ?

3. Bagaimana cara anda agar dapat menghasilkan kinerja yang baik dan
memiliki integritas yang tinggi ?

4. Kendala apa saja yang dihadapi pegawai Rumah Zakat dalam
melaksanakan tugas dan kegiatannya ?

D. Mitra Rumah Zakat Cabang Yogyakarta

1. Sudah berapa lama anda bermitra dengan Rumah Zakat cabang
Yogyakarta?

2. Apa membuat anda tertarik dan dalam waktu lama bermitra dengan
Rumah Zakat cabang Yogyakarta?

3. Adakah pelatihan yang diberikan Rumah Zakat cabang Y ogyakarta kepada
anda?

4. Bagaimana sikap pegawai Rumah Zakat cabang Yogyakarta kepada anda?
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