Transmisi dan Orientasi Nilai Budaya Kerja
Pegawai Pemerintah

JOHAR PERMANA

Departemen Administrasi Pendidikan Fakultas Pendidikan Universitas Pendidikan Indonesia
J. Dr. Setiabudhi No. 229 Bandung - 40154, JawaBarat. Telp./Fax. 022-2000021

Abstract: Although atransitional change of improving good servicesin organizationa cultureis
slowly changing, the value transmission in Indonesia civil servants setting is very important to be
understood optimistically. That is a self-adjustment of the employees working in a natural and
positive ways. But, how the value transmission of quality-oriented work culture occurs among of
them? This study shows the description of the transmission of cultural values by working in an
interpretive analysis based on the Hawley’'s knowledge (2001: 76-78) describing the gradation
value of an organization has not grown into athriving organization. Through a qualitative study,
working with aleader on the top, ten employeesin the middle, and fourteen employees at theline
as a participant observer (education consultant) for 2005 and 2006 at one of education officesin
West Java, this study concludesthat the transmission of cultural valuesaswell asan organizational
culture change requires understanding the noble values, especially comitments on the top level,

dynamics in the middle, and loyalty at the line.
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Sekalipun telah berjalan cukup lama sejak tahun
1985, berlanjut dengan peristiwareformas 1998,
pelayanan kerja pegawai pemerintah di Indone-
sia hingga saat ini masih merupakan masalah
serius yang harus ditangani. Kebiasaan kerja
pegawai belum mengusung perubahan peran dari
posisi pegawai sebagai aparatur birokrasi men-
jadi pelayan publik yang mementingkan kualitas.
Perubahan atau transformasi budaya kerja bagi
pegawai pemerintah khususnya di lingkungan
kantor dinas pendidikan tempat penulis melaku-
kan penelitian dianggap sebagai sesuatu yang
meas h sulit berkembang. Pemerintah masih memili-
ki beban dan tanggung jawab yang berat atas
pelayanan publik (Adiwisastra 2001: 2) yang
kondisinyamasih sangat birokratik dan mengan-
dung berbagai kelemahan (Hasniati, 2009: 7-8).
Praktek birokras sewaktu-waktu masih memper-
lihatkan penyal ahgunaan wewenang dan sikap
ambivalens peabat yang menghambat perubahan
budaya kerja serta kurang mengakomodasi
tuntutan-tuntutan baru. Kewenangan birokrasi
sering dimanfaatkan untuk kepentingan pribadi

(self-serving), memelihara kepentingan
kelompok atau status quo, resisten atas peruba-
han dan centralized (Basuki, 2008: 3; Darmanto,
2006: 48).

Organisasi pemerintah tampak masih
berada dalam tekanan sehingga sulit untuk mela-
kukan perubahan organisasi yang efektif dan efe-
sien. Tekanan tersebut diungkapkan Abdullah
(2002: 4) sebagai fenomenaglobal yang tidak bisa
dibendung karena faktor pendorong seperti
globalisas ekonomi, peta kekuasaan politik yang
baru, kemajuan teknologi, kecenderungan sosial-
demografis, perkembangan pasar, tuntutan pe-
langgan, dan sejumlah krisiskeuangan. Kondisi
demikian seharusnyamemberi pelgjaran berharga
bahwa perubahan budaya kerja (menuju budaya
kerjaberorientasi mutu) sepatutnyamenjadi ko-
mitmen dan agenda setiap penyel enggaraan pro-
gram organisasi pemerintah. Ndraha (1997: 4)
mengaj ukan suatu pernyataan hipotetik bahwadi
masayang akan datang, paradigma pembangunan
bergeser ke arah pembangunan berparadigma
kultural. Barangkali, kata manajemen untuk
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suatu perubahan jangka panjang tidak lagi
mencukupi, kecuali bersamaan denganitu mana
jemen membangun kultur organisas yang kuat dan
dikehendaki. Budaya telah dipandang sebagai
variabel strategisuntuk perubahan organisas yang
merujuk pada berubahnya nilai, keyakinan dan
kebiasaan atau carakerja(Awal, et.al., 2006: 1).
Tampaknya, inisiatif perubahan yang sengaja
dilakukanmedui srategi, sruktur atau prosedur dan
mekanismekerja, kerjatim atau kolaborasi akan
mengalami keterbatasan tanpadukungan budaya
yang tepat.

Ndrahalebih lanjut mengungkapkan bah-
wa persoalan budayaorganisas tidak bisalepasdari
persoalan transmisi nilai, bahkan transmisi nilai
menjadi inti perubahan budayakerja Nila dianggap
sebagal sesuatu yang luhur, idedl, bahkan hidup dan
mempunyai kehendak sendiri. laadalah jiwadan
abstrak yang mendorong semangat dan pencapaian
ingtitus (budaya) yang baru. Nilai adalah penuntun
kepercayaan, pengertiandan caraberpikir (Kasali,
2005: 4). Karenaitu perubahan ke arah tujuan yang
diharapkan sangat terikat dengan keyakinan, nilai-
nilai dan sikap yang diadaptas dan dikembangkan
(ditransmisikan) dalam birokrasi atau bekerja
(Asropi, 2008: 255). Redlitasnyatransmisi nilai
tidaklah mudahterjadi, karenapemaknaan atasnila
yang ditransmisikan akan selalu bersaingan satu
samalan. Prosestransmid nila amat variatif bahkan
berubah-ubah untuk setiap peristiwa kerja atau
bekerja. Kekurangmenentuan, kebingungan atau
ketidak-tuntasan sering dijumpal para pegawal
dalam bekerja Kepedulian pegawal atasnila budaya
kuat dan positif (luhur) tampak masih amat langka
sementaranilai budayakuat tetapi negatif (rendah)
justeru tumbuh dengan subur. Akibatnyabudaya
kerjapegawa pemerintah masihberjalan di tempat,
birokratik, formaistik, dan hierarkhis, tidak kunjung
berubah ke arah yang lebih baik. Tjiptoherdijanto
(2007: 31). mengungkapkan bahwa Indonesia’s
civil service is badly in need of reform, both in rela-
tion to its institutional aspects as well as in relation to
moral issues

Nilal berkaitan dengan budaya kerja.
Nilal itu akan mempedomani pembuatan kepu-
tusan setiap pegawai, dan secaraindividual pega
wal memiliki seperangkat nilai yang menentukan
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keputusan dan perilaku kerja(Yuningsh danHayati,
2008:2). Pemimpin tentu sagja mempengaruhi
perseps pegawal akan adanyanila yang dianut atau
malahan yang berubah daam organisas. Karenaitu
pimpinan dituntut untuk menempatkan dan
memprioritaskan nilai-nilal luhur secarakonsisten
dalam praktek kehidupan kerja organisasi
(Green,2008: 1). Penditianini berusahamenjawab
permasa ahan bagaimanakah tranamis dan orientas
nilai budayakerjasebenarnyaterjadi di kalangan
pegawal pemerintah baik di tingkat lini, menengah
dandi tingkat pimpinan padasd ah satu Kantor Dinas
Pendidikan Kotadi JawvaBarat?Adakahnila budaya
kerjabirokratik, formalistik, dan hierarkhisberubah
menuju budayakerjaberorientas mutu?

Sehubungan dengan hal di atas, penelitian
ini bertujuan menggambarkan dan membanding-
kan prioritasnilai-nilai yang ditransmisikan para
pegawal pemerintah di tingkat lini, menengah
dan di tingkat pimpinan. Penelitian ini berguna
memperkaya khasanah keilmuan dan praktek
pembel gjaran terkait prosestransmisi nilal buda-
yakerjayang terjadi di kalangan pegawai peme-
rintah untuk mendorong perubahan ke arah
budaya kerja berorientasi mutu.

Trangmig nila merupakan prosespenularan
nilai budayayang kuat dan positif (luhur/baik) pada
diri pegawai, dan nilai budaya tersebut tumbuh,
berkembang sertamel ahirkan pelayanan kerjayang
bermutu (memuaskan pihak yang dilayani). Tranamig
tidaklah sederhanasebagal prosesdominas (atasan)
terhadap subordinas (bawahan), karenapengdaman
kerjasesungguhnyakompl eks, menyangkut banyak
facet, dinamis, bisacepat atau bisalambat. Tranamid
mempengaruhi perubahan dan berlangsung terus-
menerus sebagal proses mengkonstruksi arti dan
pemahaman (Hanley, 2006: 1). Penelitian ini
mendasarkan pada fragmentation perspective
(Martin, 1992 dalam Hill dan Carley, 2008: 371),
yakni ... describes organizational culture as id-
iosyncratic, uniquely understood by individuals
as a result of their identity, role, or position in
the organization. Setiap pegawai pada posisi/
jabatannyamemiliki pemahaman tersendiri -yang
membedakannyadari pegawal lain mengenai ber-
bagal isu, keterlibatan dan budaya kerja orga-
nisas.
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Pemahamannila yangditransmiskanaddah
kombinasi dari perbedaan pemahaman nilai yang
diaami dalam konteks hubungan kerjasecaraindi-
vidual. Dengan katalain, pegawai padaberbagai
jenjang organisasi -di tingkat lini, menengah dan
pimpinan, dipandang sebagal aktor yang potensia
dan aktif melakukan transmisi nilai budayakerja.
Setigp pegawa memiliki potens dan mengarahkan
energinya untuk mewujudkan dunia kerja yang
bermaknayakni orientas nilai budayakerjayang
lebih baik. Di sini transmisi nilai budaya kerja
memperlihatkan kontrol diri pegawa yang mentradis
dan smultan dengan kehidupan organisas . Trayek-
torispengd aman kerjapegawal yang bertumpu pada
interaks atau hubungan kerjamenunjukkan proses
transmisi nilai memakan waktu yang mencukupi.
Transmis merupakan a historical process (Maras,
2010: 2), atasperilaku daninteraks kerjapegawal.

Sifat transmis nilal sebagai inti perubahan
budayakerjatampak sulit untuk dipahami bahkan
bisasgjaditolak pegawai karenato transmit is to
organize, and to organize is to hierarchize.
Transmis dalam komunikas organisas berfungsi
melancarkan pengiriman pesan (dari satu pihak ke
pihak yang lain) dan berusahamenangkis segala
noise, inerdadan ancaman yang menghambat fungs
transmitter. Pemahaman demikian menempatkan
transmisi sebagai bagian dari sistem kekuasaan
organisas yang acapkali mendominasi sehingga
transmisi menurut Debray semacama violent col-
lective process (Maras, 2010 2). Pendlitianini tidak
memisahkan antaratransmisi sebagai unsur dari
proses komunikasi organisasi dengan nilai yang
inheren dalam kehidupan organisasi. Dalam ko-
munikasi organisas akan selalu terjadi tranmis
nilai yang memungkinkan perubahan budaya
kerja pegawal dapat berlangsung.

Mendasarkan konsep mutu dari Rahman
(2009: 25) yang menekankan kepatuhan pada
standar, kesempurnaan penampilan sertapelaya
nan, dan pemenuhan keutuhan pelanggan, atau
padakonsep zero defects, consumer satisfaction,
a synthesis of conformity, adaptability, innova-
tion, and continuous improvement dari Martindan
Stella (2006: 7-8) penulis mengkompilasi bahwa
budayakerjaberorientas mutu menunjukkan: (a)
usahaatau perilaku kerjayang mencegah terjadinya
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kerusakan, (b) perbaikan layanan padakepuasan
pelanggan, () pengutamaan peranaktif pimpinan(top
management) dalam proses peningkatan mutu dan (d)
pemahaman sgtigp orang untuk bertanggungjawab aas
gpesfikad tugas mutu sscaraterus-menerus, sarta(e)
fdsafahyang memandang behwamutuaddahway of live.

Has| penditianterkat dengantranamid nila
di Indonesiaterhitung masih langka lebih-lebih
menyangkut budaya kerja pegawai pemerintah.
Penelitian Turmudzi (2002 : 213) menjelaskan
transformas sebagal proses untuk menemukan
kembali wujud budaya luhur yang telah hilang
menuntut prosesinterndisad nilal dasar yang rel atif
tetap seperti semangat pengabdian, taat dan patuh,
sabar, tabah, dan mudah memaafkan orang lain.
Berbedadari pendlitian Turmudz, pendlitianini tidak
mencari yang hilang melankan berusshamenjdaskan
transmis nilai budayakerjaberorientas mutu yang
terjadi padakalangan pegawai pemerintah di ting-
katlini, menengeh, denpimpinensecarainterpretif dengan
mendasarkan padaandissHawley (2001: 76-78).

Hawley padamulanyamenarik garis(batas)
tegasantaraorganisas yang secaramendasar belum
dikembangkan dan organisasi yang telah
berkembang. Kemudian Hawley mengetengahkan
pengetahuan adanya gradasi sikap (nilai) dari
organisasi belum berkembang menuju (orientasi
baru) organisasi yang telah berkembang. Hawley
juga menunjukkan contoh bagaimana keadaan
(perilaku) pegawai atas nilai kesopanan pada
organisasi telah berkembang memperlihatkan
pertumbuhan nilal yang baik seperti kepedulian,
kehati-hatian dan keramahan, sementara pada
organisas belum berkembang memperlihatkan nilai
kurang baik seperti sifat kurang peduli, kurang hati-
hati dan tidak adarasahormat. Makadari itu nilai
kesopanan pada dasarnya bisa beranjak dan
berkembang ke arah sikap (nilai) kepedulian dan
rasahormat.

METODE

Objek penelitianini adalah masalah trans-
misi nilai untuk perubahan budayakerjapegawal
pemerintah berorientas mutu. Setingpenditiandipilin
secarapurposif yaitu status daerah dan unit kerja
organisasi yang telah mengalami perubahan
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sebagaimana status kota administratif berubah
menjadi statuskota

Penelitian dilakukan dengan pendekatan
deskriptif kualitatif. Peneliti mengumpulkan data
melaui pengamatan, wawancara, sudi dokumendan
diskus dengan dan di antaraseorang pimpinan, 10
pegawai di tingkat menengah dan 14 pegawai di
tingkat lini, sesmuaberstatus sebagai pegawal negeri
dantdah memiliki masakerjaminima 4-5tahun saet
penelitian dil akukan.

Analisisdatadilakukan secaragrounded
dengan menunjukkan hasil penelitian berupa
transmisi nilai terkombinasi dari nilai yang
dikategorisasikan dan direntangkan di atasyaitu:
Pertama, nilal yang kuat tetapi negatif, diungkapkan
informan penelitian sebagal nilai yang benar-benar
dipermasalahkan. Kedua, nilai yang lemah dan
negatif, diungkapkaninforman sebaga nila yangtidak
terldu dipermasalahkan. Ketiga, nilal yang kuat dan
positif, diungkapkan informan sebagai nilai yang
benar-benar mewujud. Keempat, nilai yang lemah
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tetapi pogitif, diungkapkan informan sebagai nila
yang mulai mewujud tetapi kurang kuat bahkan
dianggap sebagai hal yang mencengangkan, dan.
Kelima, adanyaorientasi nilai budayakerjabaru
(bermutu) yang diungkapkan informan sebagai nila
yang dicita-citakan. Bagaimanapun, hasi| pendlitian
ini tidak bisamembuat generalisas, bebaskonteks
dan waktu, melainkan terbatas karena bersifat
holographik.

HASIL

Transmisi dan Orientasi Nilai Budaya Kerja
Pegawai Di Tingkat Lini

Has| pendlitian berupainformas ddam Tabe
1 merupakan sgjumlah nilal yang disodorkan atau
dipikirkan pegawai pemerintah di tingkat lini.
Informasi ini menandai kondid nilai budaya kerja
yang muncul danditransmiskan di kalangan mereka

sebagal berikut:

Tabel 1: Nilai-Nilal BudayaKerjaYang Ditransmisikan Menurut Pegawai Di Tingkat Lini
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M erekabekerjamenunggu petunjuk atasan, ditkuti
dengan kurangnyarasahormat dan tatakesopanan
di antara sesama pegawal menyertakan adanya
perilaku menjilat atau ABS (Asal Bapa Senang) di
hadapan atasan, mengindikasikan adanyan nilal
budayapadaorganisas belum berkembang yaitu
formditik dan berlanjut padabudayabirokratik atau
hierarkhisdi tingkat lini.

Kepemilikannila birokratik, formalistik
atau hierarkhisparapegawai di tingkat lini tampak
bersumber dari pemahaman akan realitas struktur
organisas yang berlaku dan tugaspokok danfungs
(tupoks) yang ditetgpkan untuk masing-masing unit
kerjasetiap pegawal. Pegawal di lingkungan kantor
tempeat studi ini dilakukan diharuskan menandatangi
semacam kontrak atas pel aksanaan Tupoks sesuai
dengan kedudukan atau jabatan yang diemban
masing-masing. Mereka sebelum dan sesudah
menandatangani kontrak diharuskan untuk
membacanya. Momen demikian mengkondisikan
parapegawa memiliki keterikatan yang kuat atas
Tupoksi masing-masing. Lebih-lebih pada
kesempatan lain, implementas Tupoks senantiasa
dimonitor untuk mengukur pencapaiantarget kinerja
parapegawai.

negatif sebagai manamerekapermasal ahkan atau
paingtidak sehaga masdahyang dihadapi, transmis
nilai melibatkan pegawai untuk tidak puas dengan
kondis kerjadan nilai-nilal usang yang dihadapi.
Artinya, parapegawai dituntut melakukan kontras
terhadap kenyataan kerjayang sering menunggu
perintah atau petunjuk atasan dengan mendorong
inisiatif, kebebasan dan kemauan untuk bekerja
secaramandiri. Akan tetepi budayakerjabirokratik-
hierarkhis sebenarnyamerupakan konseps mereka
berkaitan dengan pandangan bahwa setiap
pekerjaan memiliki aturan-aturan yang jelasdan
terkait dengan kewenangan yang mel ekat padasetigp
jabatan. Karenaitutidak mengherankannila inigatif,
kebebasan dan kemandirian tidak muncul sebagal
suatu orientasi nilai baru yang diharapkan dari
pegawai di tingkat lini. Cukup mentradisi, di luar
kesadaran dan bahkan tidak akan tersinggung
apabila pegawal di tingkat lini selalu melaksa-
nakan tugasnyasecararutin, bekerjasesual perintah
atau menunggu petunjuk atasan.
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Dari pengamatan terlihat bahwa nilai
formalistik, birokratik-hierarkhisterbentuk secara
masif melaui kebiasaan teknisyang mengharuskan
setiap pegawai bersikap positif dan siap
mel aksanakan tugas dan perintah yang diberikan
pimpinan sehari-hari. Menyertal transaks pemberian
tugasyang berulang-ulang, hal yang sering hadir dan
penting diusahakan pegawai di tingkat lini adalah
menthal sets untuk seldu Sap menerimatugas, Skap
& perhatian penuh akan apa yang ditugaskan,
menyambut tugas/perintah dengan senang hati,
perhatian atas konteks yang terjadi akibat
pel aksanaan tugas, dan keadian nonverbd lainnya
Yang terakhisterkait pandangan mata, gerak tubuh,
mimik, dan nada suara yang sering menandal
pentingnya tugas, mendesak tidaknya tugas,
kerahasiaan, termasuk adanya rewards yang
mungkin dapat merekaterima. Pada saat tertentu
nilai birokratis atau hierarkhis untuk sebagian
dirasakan sarat dengan kekakuan dan ketatnya
peraturan yang berlaku. Hal demikian mengundang
perseps kurang menguntungkan seperti hubungan
pegawal dengan publik tidak setarayang berakibat
pada pel ayanan terkesan lamban dan mengada-ada.

Terhadap nilai kurangnyarasahormat dan
tata kesopanan dalam kerja dan bekerjamenjilat
atau ABS (Asal Bapa Senang) di hadapan atasan,
mereka memiliki orientas keinginan yang tepat
bahwa semua pihak bisa saling menghargai baik
di antaradiri parapegawai atau saling menghar-
gal atas prestasi dan karya nyata. Terhadap nilai
yang lemah dan negatif sebagaimana dianggap
pegawal di tingkat lini tidak terlalu memper-
masal ahkannya seperti terkait belanja barang di
luar kebutuhan (boros), menghindari resiko dan
lamban dalam bekerja. Merekatidak akan diteri-
makalau realitasitu dinyatakan sebagal adanya
praktek korupsi dalam kehidupan kerja melain-
kan kondis dan tingkat kesejahteraan pegawal
masih jauh dari memadai setidaknya menjadi
alasan yang dapat dimaklumi.

Lalu, mengapa pegawai di tingkat lini
tidak terlalu mempermasalahkan cara-carakerja
dengan menghindari resiko? Mereka punya
alasan, pekerjaan seperti itu sering dianggap me-
nambah beban yang menuntut pengorbanan waktu,
tenaga dan bahkan masalah transportasi. Mereka
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menghindari resiko juga karena kesulitan yang
dihadapi bahwayang bersangkutan tidak memiliki
pengetahuan dan kemampuan yang cukup untuk
melaksanakan pekerjaan itu. Mereka umumnya
berpendidikan setingkat SMA dan mereka
memahami pentingnyameningkatkan keterampilan
melaui pelatihan sekalipun kesempatannyasangat
terbatas. Mengapa merekabekerjaalon-alon asal
kelakon (lamban)? M ereka punyaanggapan yang
penting pekerjaan itu selesai, cepat atau lambat
tidak berpengaruh terhadap insentif. Dengan cara
memahami kontekstempat nilai budayakerjaitu
hidup, transmid nila berorientas mutu perlumendis-
kusikan nilai yang tidak terlalu dipermasalahkan
sekaigusmengubahnyadengan nilai yang lebihbaik
seperti berhemat sebagai orientasi keahlian, dan
pemupukan nilal integritasdan nilai kepel oporan
pegawal.

Sdaing9-94 negatif yang muncul, budaya
birokratik-hierarkhisuntuk sebagian telah memberi
pemahaman pogtif bagi pegawal di tingkat lini. Para
pegawal di tingkat lini memiliki kesadaran yang kuat
akan tanggung jawab dan tugas yang diberikan

Bir ok rafik -
Hierarkhis
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sekaligus mewujudkan nilai pelayanan untuk siap
bekerjasamadengan s gpasg ayang berkepentingan
sekaipun penyelesaian pekerjaan bisamenempuh
cara-carayang paling praktissebagal suatu orientas
(minimal) dari keahlian dalam bekerja. Ddam batas-
batas menjal ankan peraturan organisasi, mereka
cukup seriusdan berskap tegas. Sgauh persyaratan
yang ditetapkan telah terpenuhi, pegawai biasanya
memberikan pel ayanan kepadapihak yang dilayani
secaracepat, tidak adabasa-basi, tidak mengada-
ada, apaagi pungutan, dan pelayananpun menjadi
cukup bermutu. Sebaliknya, padasaat pihak yang
dilayani berkehendak memanfaatkan pegawal seperti
lebih dari urusannya, maka pegawai tersebut
secepatnya membatasi peran pelayanannya.
Terhadap nilai-nilai yang kuat dan positif
sebagaimanamewujud di tempat kerja, tranmisi
nilai menghendaki usaha pemeliharaan, dan
dorongan yang terus-menerus.

Berdasarkan data tersebut dapat digam-
barkan polatransmis nilai budayakerjaberorien-
tas mutu padapegawai pemerintah ditingkat lini
padagambar 1 sebagal berikut:

Gambar 1.PolaTransmis Nilai BudayaK erjaPegawal Pemerintah Di Tingkat Lini
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Transmisi dan Orientasi Nilai Budaya Kerja
Pegawai Di Tingkat Menengah

Tabe 2 merupakan dari sgumlahnilal yang
disodorkan atau dipikirkan pegawai pemerintah di
tingkat menengah. Informas ini menggambarkan
kondisi nilai budaya kerja yang muncul dan
ditransmisikan di kalangan merekasebagal berikut:
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Selain itu tampak memperlihatkan nilai
budayakerjayang kuat atau meskipun lemah tetapi
dianggap negatif terhadap kehidupan kerjapegawai
adalah nilal usang yang harusditinggalkan karena
bisamerugikan sehinggaorganisas sulit berubah;
bukankah nilai profesionalitasmasih lemah seperti
perilaku menghindari resko dalam bekerja, belanja
barang di luar kebutuhan, dan keputusan mengenal

Tabel 2. Nilai-Nilai BudayaKerjaYang Ditransmisikan Pegawai Di Tingkat Menengah

. Lemah, .. . Orentasi
Enat, Negatif W ez atif Kaat, Positif Lemah, Pos ifif Milai Barn
1 2 3 4 5
[al Lan & | ) hl Bekeya sa- | (3] Melaks anakan | [q) Hubungan kena
mubay, Jodm & | Mernghiydan na demgan si- | tizas demgan  pemih | sama peSawral
haf lan pula | ®siko dalawm | apa saja vang | keyalkiman. neripakan komdisi
ijiaumm bekerja. :::’ke;-en'hng- I Merpengan ki iﬂ;perﬂnyagi sahng
=) B eakerja crans lan  umbak ’
(b1 Furangnya | mergilat  atam | (1) Apapan | kepemtingan [¥] Bekexrja sung anh-
¥asa homwat | AFS (sl | 1t1as alahgra, penyelesatan snzzuah untak
dan tata | Bogra denong) | maasana  keya | pelexjaan. sesnabl wang  ham
keso paran i hadapan | yang penting : atan imovatf
- M1 Apapun  1mbal-
dalasnbelerna. | atasan. enye nang lan armya, pekerjaan | (s) Sukses ihn reeli-
[e) Eelaga | degala | diselesaikan demgan | batkan orang lain .
bg.t‘a:rg teyadi | =amcamm cara sebaikbaikrmra. (4 Sermaz peihal
dL baar | dalam bekeya . .
(1  Teguh dalam | meng-hargaa dina
kebatihan dap at . . .
merj.alanlan aturan | sebap pegaaral.
dib enarkcan berlakn
Chalal). Fng ) (] Eembasan-
(z) Kepitisan- (@ Memen:ti:gk-am kepuabisan menzena
T pelayanan bazi pihak | tugas  dibuat  secara
putusan dila . b
- Yang yrarn BYS AFHA.
iz as dibaat (=] Tazas-tagas | (v Permingkatan mmta
atasan  secara dikerjakan denzan | pelayanan  pekexjaan
sepihalk. lmalitas yans irmgz berlanzsung  secara
(p Pelerjaan tenis anene s,
OFZ-akms a5l dibazy
pertangmuagjaer ab-an
mernjadl  komdt-men
prabadi.

Terdapat kepatuhan semu, perilaku lain di
mulut, lain di hati, lain pula pada perbuatan,
kurangnnyarasahormat sertatatakesopanan dalam
bekerja, dan bekerjamenjilat atau ABS (Asal Bapak
Senang merupakan budaya kerja berorientasi
pada prestise dan birokratik atau hierarkhis.

tugas tertentu dibuat secara sepihak; serta nilai
integritaspribadi belum mantap seperti terbesit pada
pandangan bahwa segala macam cara bisa
dibenarkan dalam bekerja.

Kontrasyang ditempuh terhadap nilai usang
untuk suatu perubahan kondisi kerja yang
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berkembang, menurut pegawal di tingkat menengah
diwujudkan melalui nilai pelayanan. Kesiapan
pegawal untuk bekerjasamadengan Sapasgayang
berkepentingan, dan pernyataan apapun
masalahnya suasana kerja yang penting
menyenangkan merupakan fenomena pelayanan
yang telah mewujud cukup kuat dan memberi
pengaruh positif terhadap kehidupan kerjapegawai
sekaligus penting untuk dipelihara. Akan tetapi,
kehidupan kerjayang relatif dinamisdi tingkat
menengah beriringan dengan nilal kepatuhan semu,
nilai pelayanan akan relatif tetap lemah
(sebagaimana lemahnya pernyataan apapun
imbalannya pekerjaan itu diselesaikan dengan
sebaik-baiknya). Di sini, transmid nilai diperlukan
untuk membangkitkan pengaruh positif kehidupan
pegawai seperti orientas nilai padakeahlian kerja
agar pel aksanakan tugas dilakukan dengan penuh
keyakinan dan tugas dikerjakan dengan kualitas
yang tinggi. Nilai kepemimpinan seperti
mempengaruhi pegawai lain untuk suatu
penyel esaian pekerjaan, dan nilai akuntabilitas
dalam bekerjaseperti pekerjaan organisas dibagi
dan pertanggungjawaban menjadi komitmen
pribadi, merupakan nilai-nilal yang memang patut
untuk muncul dan dapat ditumbuhsuburkan dalam
prosestransmisi berikutnyasehinggawajar nilai
birokratis seperti keteguhan dalam menjalankan
peraturan yang berlaku perwujudannyabersifat
positif atau mulai dianggap mencengangkan
pegawai di tingkat menengah.

Gambaran kerjaberorientas prestisedan
birokratik/hierarkhis pada pegawai di tingkat
menengah sewaktu-waktu terasaketat, tetaterasa
tidak begitu ketat. Nilai itu terasakian ketat pada
saat adanya keterlibatan pihak eksternal yang
berkepentingan dengan suatu pekerjaan mereka,
lebih-lebih menyangkut kegiatan piloting.
Kehadiran seperti halnya Lembaga Swadaya
Masyarakat (LSM), wartawan, atau petugasyang
senggjadatang untuk melaksanakan monitoring
dan evaluasi (Monev) di tempat kerja, mendo-
rong apresiasi mereka untuk mentaati peraturan
dan perintah yang diberikan pimpinan. Mereka
berusaha untuk memberikan pelayanan yang op-
timal dengan penuh hormat, dengan memberikan
sgjumlah informas yang diperlukan, dan dengan
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transport yang dianggapnya memadai. Nilai
tersebut menjadi longgar dan tentatif karena
paksaan dari banyak tugasyang harusdikerjakan,
waktu mendesak, rutinitas, dan bentuk atau sifat
non-fisik pekerjaan yang bisadilakukan sekedar
memenuhi persyaratan administratif.

Transmis nilai budayakerjamemperlihat-
kannilal yang bersaingan atau bersinerjik satu sama
lain. Sdanitunila pelayanan seperti hubungankerja
samapegawal untuk saling mempercayai, sukses
melibatkan orang lain, saling menghargai diri setigp
pegawal, dan peningkatan mutu pelayanan pekerjaan
bisa diusahakan secara terus-menerus. Nilai
kepemimpinan seperti bekerjasungguh-sungguh
untuk suatu hal yang baru; nilal partisipas seperti
keputusan mengenai tugas dibuat bersama
merupakan persemai an penting untuk dipupuk lebih
lanjut bagi pertumbuhan orientas nilai baru yang
dicita-citakan. Karenaitu, kesempatan bagi pegawai
di tingkat menengah untuk menerimatanggungjawab
secaralebih leluasa, kebebasan (kekuasaan) me-
rencanakan program, menyusun dan membagi tugas/
pekerjaan, mengusulkan kepanitiaan (ad-hoc),
berdia og dengan pimpinan, mengatur pel aksanaan
pekerjaan, hingga menyusun anggaran dan membuat
laporan kegiatan (dan keuangan), merupakan sarana
penting untuk dibina.

Mendasarkan pandangan pegawal di tingkat
menengah, andigstransformas yang bertumpu pada
transmis nila makanila budayakerjadapat berubah
kearah budayakerjaberorientas mutu berawa dari
(a) kenyataan kehidupan kerja yang sering
menghadapi kepatuhan semu, (b) kemudian
bekerjadengan berorientasi pada prestise, dan
birokratik atau hierarkhis, (c) muncul kepen-
tingan untuk melakukan kontras melalui
penanaman profesionalitas beriringan dengan
integritas pribadi pegawai, (d) kemudian
mentradisikan nilai pelayanan yang mengo-
rientasikan kerja pegawai pada keahlian dan
kualitas yang tinggi, sehingganilai kepemim-
pinan atau kepel oporan bisadidorong, dan (e)
pada perkembangan berikutnyanilai akunta-
bilitas dalam bekerjadapat ditumbuhsuburkan.
Pola transmisi nilai budaya kerja di tingkat
menengah dapat diilustrasikan pada Gambar 2.
sebagai berikut:
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Gambar. 2. PolaTransmisi Nilai BudayaK erjaPegawai Pemerintah Di Tingkat Menengah

Transmisi dan Orientasi Nilai Budaya Kerja
Pegawai Di Tingkat Pimpinan

Tabel 3 merupakan sgjumlah nilai yang
disodorkan atau dipikirkan pegawai pemerintah di
tingkat pimpinan. Informasi ini menggambarkan
bahwakondig nilai budaya kerja yang muncul dan
ditransmisikan untuk tingkat pimpinan dapat dilihat
sebagai berikut:

Pimpinan mengakui bekerjamenunggu pe-
tunjuk atasan dan sesekali tampak menjilat atau ABS
(Asal Bapak Senang) di hadapan atasan merupakan
nilai formdistik dan atau birokratik-hierarkhisyang
cukup kuat dan memberikan pengaruh negatif
terhadap kehidupan kerja pegawai. Pimpinan
sebenarnyatidak begitu suka kalangan pegawai
bekerjasela u menunggu perintah atau ABS tetapi
pimpinanjugamemahami bahwakesempatan yang

Tabel 3. Nilai-Nilai BudayaKerjaYang Ditransmisikan Pegawa Pemerintah Di Tingkat Pimpinan
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membuat pegawal bisaberinigatif dan bekerjakrestif
sangat terbatasdan tidak mudah. Yang jelas, kontras
terhadap nilai-nilal usang formalistik, birokratik-
hierarkhisuntuk kepentingan perubahan kondis kerja
yang dinginkan menurut pimpinan perlu diwujudkan
melalui penanaman nilai profesionalitas. Nilal
profesionalitas ini juga masih lemah terutama
berkaitan dengan belanjabarang di luar kebutuhan
yang sering dimaklumi karenatingkat kesg ahteraan
pegawai belum memadai. Nilal profesionalitas
penting dibinauntuk menunjang kemahirankerja
agar pegawal dapat melaksanakan tugasnyadengan
penuh keyakinan. Nilal profesiondlitas dianggap
bermanfaat untuk membinanila integritaspribadi yang
|ebih mantap terutamasikap pegawal untuk berhati-
hati ddammenerimasgtigp penghaslanfinangd. Tidek
bisadipungkiri, kesempatan untuk mengikuti berbagai
program pendididkan dan latihan yang relevan
dipandang mendesak karena pegawal pemerintah
memerlukan pertumbuhannila profesonditas.

Dari 99 yanglain, budayakerjabirokratik
seperti keteguhan ddam menjdankan peraturanyang
berlaku menurut pimpinan menandai kuatnya
komitmen pegawai akan tugasyang diemban. Nilai
birokratik cukup memberikan pengaruh positif
terhadap kehidupan kerja pegawal sebagaimana
mereka beranggapan bahwaapapun imbalannya,
pekerjaan diselesaikan dengan sebaik-baiknya.
Nilai birokratik atau hierarkhis bagi pimpinan

Gambar-3. PolaTransmis Nilai BudayaK erjaPegawai Pemerintah Di Tingkat Pimpinan
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merupakanjudifikad dari possnyayang pdingtinggi
dari redlitasstruktur organisas dinaspendidikandi
tingkat kota sebagai mana kebanyakan menganut
piramidavertika (bukan piramidaterbaik). Kepaa
dinas adal ah seorang pemegang pucuk pimpinan
yang bertanggungjawab mengendalikan (berkuasa
penuh) atasseluruh aktivitasyang berlangsung pada
setigp unit kerjayang adadi bawahnya.

Pimpinan melihat nilai birokratik juga
menunjang nilai pelayanan meskipun mashlemah.
Lebih jauh pimpinan beranggapan bahwa nilai
pelayanan justeru menjadi orientasi nilai baruyang
dicita-citakan seperti hubungan kerjasamapegawai
yang didasari salingmempercaya dananggapanyang
tepat bahwasuksesitu melibatkan orang lain. Bagi
pimpinan mentradiskan nila profesionditas seperti
tugas dilaksanakan dengan penuh keyakinan dan
dengan kualitasyang tinggi sangatlah diharapkan
sebagai orientasi nilal baru. Nilai lainnya yang
dianggap penting untuk dibangkitkan dan menjadi
orientas nilal baru adaahnilai akuntabilitas seperti
pekerjaan organisasi dibagi sedangkan pertang-
gungjawaban menjadi komitmen pribadi pegawa; dan
nila kepemimpinan seperti mempengaruhi oranglain
untuk kepentingan penye esalan pekerjaan.

Berdasarkan data tersebut dapat digam-
barkan polatransmisi nilai budayakerjapegawal
daam pandangan pimpinan padagambar 3 sebagai
berikut:

Organizasi yang Berkemtbang

[ Transfortrati £
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PEMBAHASAN

Transmisi dan Orientasi Nilai Budaya Kerja
Pegawai Pemerintah Di Tingkat Lini,
Menengah dan Pimpinan

Membandingkan nilai-nilai yang ditran-
smisikan pegawai pemerintah di tingkat lini,
menengah dan pimpinan, terdapat bebergpahd yang
dipandang sebagal temuan pendlitianini. Pertama,
jumlah pernyataan yang menunjukkan kondid nilal
budayakerjayang dipilih atau yang ditransmisikan
pegawal di tingkat lini lebih banyak dibanding
dengan pernyataan yang dipilih pegawai di tingkat
menengah, jugakeduanyal ebih banyak dibandingkan
dengan pernyataan yang dipilih di tingkat pimpinan.
Dengan katalain semakintinggi kedudukan seorang
pegawa semekinsedikit pernyataannila yangdipilih
danditransmisikan, atau sebdiknyasemakinrendah
kedudukan seorang pegawal semakin banyak nilal
pernyaaanyangdipilihdanditranamiskan. Sekdipun
demikian, pilihan nilai tertentu bagi pimpinan
tampaknyamerupakan prioritasdan representas dari
nila-nila lanyang menyertainya, sehinggatranamis
nilai tersebut lebih berarti bagi perkembangan
organisas ketimbang di tingkat lini.

Kedua, nila-nilal yang dianggap usangyang
membuat organisas cukup sulit berkembang untuk
kehidupan kerjapegawal pemerintah baik di tingkat
lini, menengah ataupun di tingkat pimpinan berawal
di sekitar nilal birokratik. Tampak menonjol ditingkat
lini addahnilal birokratik erat dengan atau didahului
olehnilai formalistik seperti halnyadibenarkan di
tingkat pimpinan. Sedangkan di tingkat menengah
nilai birokratik bersaingan dengan nilai kepatuhan
semudan nilai orientas padaprestise. |dentifikasi
terhadap Situas transmis nilal yang terjadi hampir
sulit dibedakan karenanilai orientas prestisedan
kepatuhan semu muncul silin berganti di kalangan
pegawai di tingkat menengah. Temuan penelitian
ini menandai bahwaorganisasi pemerintah sulit
berkembang di tingkat lini karenanilai formalistik
amatlah sulit terlepas dari rutinitaskerja, tetapi
di tingkat menengah situasi kerjaberlangsung
cukup dinamis dan kompetitif alih-alih
membawa suasana kekurangmenentuan yang
berdampak positif.
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Ketiga, kondis kerjayang sarat nila biro-
kratik di kalangan pegawai pemerintahtidak boleh
dipandang sebagai nilal yang samasekai permanen
dan hanyaberdampak negatif bagi kehidupan kerja.
Karena itu, permasalahan pokok yang dihadapi
adalah bagaimananilai birokratik bisaberdampak
positif sehinggapegawal pemerintah yang terkesan
sebagal hamba birokrasi bisa berubah menjadi
magjikan birokras. Merekatidak bolehterbelenggu
birokrasi melainkan mampu menghargai  setiap
pegawal dalam dramakerjasamayang tulusdan
benar-benar peduli terhadap semua pihak yang
terkait dengan kepentingan unit kerjanya, serta
terikat dengan masyarakat yang dilayaninya.
Bagamanapunnila birokratik-hierarkhismerupakan
kondis yangtidak terhindarkan sekaliguspotensial
dan berdampak positif seperti dalam mewujudkan
kesadaran tanggung jawab yang dipikul para
pegawa di tingkat lini atau nilai komitment di tingkat
pimpinan. Untuk dinamikakehidupan kerjadi tingkat
menengah sekdipun tampak mengkhawatirkan tetapi
hal itu bukanl ah ancaman atas kekuasaan pimpinan.
Birokrasi justeru bernilai strategis sebab bagi
pegawai di tingkat menengahtadis birokras menjadi
sebuah rebutan untuk menggjukan gagasan atau ide-
ide baru dan usulan seperti di kalarapat, bertatap
muka dengan pimpinan di saat senggang, dan
mengusahakan kinerjayang sukses.

Keempat, transmisi kemelekatan nilai
birokratisdan hierarkhisdaam kehidupan pegawa
pemerintah berlangsung kuat dan positif. Selain
pemahaman pegawai bersumber pada struktur
organisas yang hierarkhis, fenomenakepegawaian
sdlamastudi tidak mencatat adanyapembangkangan
yang sgnifikan atasaturan dan tugasorganisas atau
penolakan terhadap perintah pimpinan. Transmis
nila birokratik-hierarkhisdi tingkat lini cenderung
melahirkan sebuah kesadaran akan tanggung jawab
sekaigus mendorong kebutuhan keterampilan kerja
(bernilai profesionditas) yang bersangkutan untuk
mewujudkan nilal pelayanan yang memuaskan. Lain
daripadaitu, bagi pimpinantranmig nilal birokratik-
hierarkhis menandai nilai komitmen dan nilai
komitmen mendorong lahirnyanila pelayanan. Nia
birokras atau hierarkhisbagi pimpinan sewaktu-
waktu memang menimbulkan rasa senang;
barangkali segala hal melalui kekuasaannya,
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pimpinan bisa mewujudkannya dengan mudah.
Meaui lisan, telepon, atau secaratertulisme dui surat
tugasatau surat perintah, surat keputusan, notadines:
agar ditindaklanjuti, agar dilaksanakan, agar
diselesaikan, agar dipertimbangkan, minta dila-
porkan, segeradirespon, agar dialokasikan, agar
dicairkan, agar didistribusikan; dan atau melalui
tradis sekedar membubuhkan paraf/tandatangan,
urusan-urusan pimpinan dari pekerjaan dapat
disdesakan.

Kelima, nilai birokratik-hierarkhis bagi
pi mpinan menyertakan adanyakebutuhan yang kuat
akan nilai profesionalitas yang melengkapi nilai
integritas. Nilai integritas yang mentradisi dan
berdampingan dengan nilai pelayanan bagi pimpinan
mendorong adanyatransmis nilai profesionalitas
yang baru. Proses demikian tampak bisatumbuh
terus-menerus secarapositif dan mencitrakan kesan
kepel oporan seorang pimpinan. Sementaraitu, nilai
birokratik-hierarkhis bagi pegawai di tingkat
menengah memberi arti penting bagi lahirnya
(kebutuhan) nilal profesionditasyang berdampingan
dengannilai integritas. Transmidg yang intensf atas
keduanila yang berdampinganini bagi pegawai di
tingkat menengah tampak |ebih mendoronglahirnya
nilai peayanan.

Keenam, mendlusuri lebihlanjut mengenal
manifestas nilai pelayanan semacam ujung tombak
perilaku kerjabagi pegawa pemerintah tampak
cukup varidaif. Terdapat temuan penditian bahwadi
tingkat lini nilai pelayanan mempersyaratkan
pemenuhan keterampilan kerjasesua kebutuhan, di
tingkat menengah mempersyaratkan profesonditas
yang berdampingan dengan nilai integritas, dandi
tingkat pimpinan mempersyaratkan komitmen.
Temuan lain yang perlu diperhatikan adalah nilai
pelayanan sebagai nilai yang amat penting untuk
budayakerjaberorientas mutu berlanjut dengan
nilai lain secara variatif di kalangan pegawai
pemerintah. Di tingkat lini, nilai pelayanan
berlanjut dengan nilal integritasyang beriringan
dengan nilai kepeloporan, di tingkat menengah
nilai pelayanan berlanjut dengannila kepemimpinan
yang beriringan dengan nilai akuntabilitas, dandi
tingkat pimpinan nilai pelayanan berdampingan
dengan nilai integritasyang berlanjut dengan nilai
profesionditas, dan nilai profesionalitasberiringan
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dengan nilai akuntabilitasdan nilai kepemimpinan.
Transmid nila di tingkat pimpinanini samadan untuk
sebagian berdekatan dengan jiwa pel ayanan sebagal
kunci paradigma baru kepemimpinan aparatur
negaraseperti dikemukakan Basuki (2008: 27), yaitu
nilal integritas, kejujuran, kepercayaan, sikapmop-
timis, tanggung jawab, hormat padaorang lain, dan
terbukaterhadap perubahan.

Suatu kagjian yang dilakukan Na-Ayudhya
(2008: 18) memperlihatkan bahwatransmisi nilal
tidak bisalepasdari nilai-nilai kemanusiaan yang
merupakan bagianterpadu dari hidup manusia Nila-
nilai kemanusiaanitu ada ah K ebenaran, Kebgikan,
K edamaian, Kasih sayang, dan Tanpakekerasan.
Nilai-nilai ini dijelaskan sebagai satu kesatuan dan
tidak bisadihilangkan satu di antaranya; sekiranya
salah satu hilang maka semua nilai akan hilang.
Dihubungkan dengan pendapat Na-Ayudhya, ssmua
nilal yaitu Kebenaran, Kebgikan, Kedamaian, Kash
sayang, dan Tanpakekerasan tidak secaraeksplisit
muncul dari hasil pendlitianini. Hal ini bagi pendliti
tidak berarti semuanilai itutelah hilang samasekdi,
dan duniakerjapegawa pemerintah penuh dengan
nilai kebatilan (banyak kekeliruan atau penyim-
pangan), keresahan, tanpakasih sayang, sadisme,
dan penuh kekerasan. Kelimanilai yang dikemu-
kakan Na-Ayudhya hendaklah dipahami secara
lebih implisit dan berdekatan dengan (alih-alih
representas dari) nilal yang ditransmisikan pega-
wal baik di tingkat lini, menengah dan di tingkat
pimpinan.

K eterbatasan studi ini mudah kentarame-
ngingat suatu pertalian nilai amat rumit bahkan
benturan nilai samasekali bisamengaburkan pola
analisissehingganilai budayakerjaberorientasi
mutu tidak cukup untuk melengkapi suatu
kerangkapemikiran. Seperti halnyanilai integras
dan nilai akuntabilitasyang ditransmisikan pega-
wal di tingkat pimpinan dan menengah ditambah
nilai komitmen yang muncul di tingkat pimpinan
add ah penting dipahami sebagal tranamid nila yang
berdekatan dengan (dih-dlih representas dari) nila
K ebenaran yang diungkapkan Na-Ayudhya. Selain
itu, nilai Kebenaran dapat dipahami berdekatan
dengan nilai kesadaran akan tanggung jawab pada
tranamid nila pegawa di tingkat lini. Demikianhdnya
dengannila Kebgjikan dapat dipahami dari tranamis
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nilai kepeloporandi tingkat lini, dannilal kepemim-
pinandi tingkat menengah dan pimpinan, sementara
nila Kasih sayang dapat dipahami dari transmid nila
yang mengutamakan nilal pelayanan yang muncul di
stigptingkatan (lini, menengah dan pimpinan). Nila
lainnya Kedamaian dan nilai Tanpa kekerasan
tampak dimanifestasikan dengan penguasaan
keterampilan di tingkat lini, dan transmisi nilal
profesionditasdan akuntabilitasdi tingkat menengah
dan pimpinan, di samping satu Sisi positif pegawai
pemerintah biasaterikat dengan banyak peraturan
yang mentrasmisikannila formadidik, birokratik, dan
hierarkhis.

Sejumlah nilai yang diperkirakan
memberikan pengaruh negatif terhadap kondis
kerja seperti kepatuhan semu, ABS, dan belanja
sedikit boros sudah tentu harus dihindari.
Sebaliknya, keterlibatan pegawai yang
mengedepankan nilai keteladanan dan nilal
kebaikan lain dalam bekerja penting untuk
dirayakan. Seremonial perlu dilakukan untuk
suatu keteladanan kerjayang telah mewujud agar
contoh itu semakin banyak, variatif dan semarak.
Ndraha(1997: 81) menjelaskan caraefektif untuk
mentransmisi (nilai) budaya adalah melalui
teaching by example. Sudah barang tentu yang
dimaksud adalah example yang baik, sebab jika
tidak, bisa terjadi guru kencing berdiri, murid
kencing berlari. Seorang pemimpin yang cerdas
bukanlah jaminan organisasi menjadi efektif dan
efesien, karena selain pengetahuan dan
keterampilan pemimpin dituntut berperilaku
building the trust atau menjadi panutan bagi
anggotanya (Sanapiah, 2008: 23).

Memperkuat orientasi nila kerjapegawai
yang secara fenomenal sebagal bentuk ibadah
di lingkungan pegawai pemerintah, Tasmara
(2002: 1) menegaskan pentingnya nilai iman
yang terasa kelezatannya saat dimanifestasikan
ddam bentuk amd saleh atautindakan (kerja) kreetif
dan prestatif. Menurut Tasmara menafsirkan
penggdan ayat suci Al-Qur’ an (SuratAli Imran: 104)
nilai iman merupakan energi batin yang memberi
cahayauntuk mewujudkan identitasdiri sebagai
bagian dari umat yangterbak, pegawal pemerintah
yang patut diteladani dan mengedepankan
pel ayanan; kuntumkharaummeah, ukhrijat lin-naeg.
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SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwakon-
dis nilai budayakerjayang muncul di kalangan
pegawai pemerintah masih kuat berkesan
birokratik, formalistik dan hierarkhis. Berawa dari
kondisi yang kurang kondusif di sekitar nilai
birokratik, transmisi nilai budaya kerja bagi
pegawal pemerintah tidak selamanya beranjak
negatif melainkan berlangsung positif menuju
budayakerjaberorientasi mutu. Transmisi terse-
but berlangsung secara evolusi, variatif, ber-
saingan (berubah-ubah) dan melalui polatrans-
mis yang berlainan di tingkat lini, menengah dan
pimpinan. Transmisi nilai sebagai inti perubahan
budaya kerja mensyaratkan perilaku kerja yang
mendasarkan nilai-nila luhur, seperti komitmen
di tingkat pimpinan, dinamika di tingkat mene-
ngah, dan kesetiaan di tingkat lini, dengan
mengedepankan nilai kepeloporan dalam pelaya-
nan. Selanjutnya, manifestasi nilai pelayanan
bagi pegawal di tingkat lini memerlukan kete-
rampilan teknis; di tingkat menengah memer-
lukan profesionalitas yang disertasi integritas
pribadi; dan di tingkat pimpinan menuntut
komitmen.

Untuk mengembangkan khasanah
pengetahuan transmisi nilai yang berpengaruh
kuat atas perubahan budaya kerja bagi pegawal
pemerintah diperlukan penelitian lebih lanjut
dengan fokus nilai keikhlasan, keteladanan,
keahlian, pelayanan atau kerjasama, kerjakeras,
dan akuntabilitas. Agar nilal birokratik-hierarkhis
mewujud positif dan tumbuh berorientas mutu
secara cepat dan kuat, hendaklah dirumuskan
tradisi (perilaku) kerja yang mendasarkan
keteladanan dan komitmen akan pelayanan pada
pimpinan, nila profesonditasdanintegritasdi tingkat
menengah, dan kemahirankerjadi tingkat lini.
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