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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Komunikasi memainkan peranan yang sangat penting dalam 

kehidupan manusia.Dengan berkomunikasi, manusia dapat berhubungan 

satu dengan yang lainnya. Ruben (Muhamad, 2005: 3) mendefinisikan 

komunikasi manusia sebagai suatu proses dimana individu dalam 

hubungannya, dalam kelompok, maupun dalam organisasi dan dalam 

masyarakat mencitakan, mengirimkan dan menggunakan informasi untuk 

mengkoordinasi lingkungannya dan orang lain. 

Sebuah komunikasi dapat dikatakan efektif apabila pesan yang 

disampaikan oleh komunikator dapat tersampaikan dengan baik kepada 

komunikan. Melalui proses komunikasi, seseorang yang tadinya tidak 

mengetahui apa-apa menjadi lebih tahu dan paham akan pesan yang 

disampaikan. Dalam komunikasi ada beberapa komponen yang perlu 

diperhatikan, diantaranya adalah komunikator pesan, media, dan 

komunikan. 

Komunikasi adalah hal yang sangat penting di dalam suatu 

perusahaan.Sebuah perusahaan memiliki kebutuhan untuk menjalin 

hubungan yang baik dan saling menguntungkan kepada pihak-pihak yang 

terlibat secara langsung dengan perusahaan tersebut. 

A. Latar Belakang Massalalahah 

Komuniikakasi memainkan peranan yang sangat penting dalam 

kehidudupan manusia.Dengnganan bbererkokomumuninikak si, manusia dadapap t berhubungan 

satu dengan yayangng lainnya. Ruben (MMuhhamamadad, 2005: 3) menendefinisikan 

komumunnikakasi mmananusia sebagai suatu proseses s dimamanana iindividu u dalam 

huhububungganannya, dalam kelompok, maupun dalam ororganiisaasisi ddana ddala am 

masysyarakat mencitakan, mengirimkan dan menggunakann inforormamasi untuuk 

mmengkoordinasi lingkungannya dan orang lain. 

Sebuah komunikasi dapat dikatakan efektif apabila ppesan yayangg 

disampaikan oleh komunikator dapat tersampaikan dengan bbaik kkepadada 

komuninikakan.n. MMelelalaluiui pproseses komumunikakasisi, seseseseororanang g yay ng tadinya tididakak 

mengetahui apa-apa menjadii llebih tahu dan paham akan pesanan yyanang 

didisasampmpaiaikakann. DDalalamam kkomomunikasi adadaa bebebeberarapapa kkomompoponen yayangng ppeerlu 

did perhatatikikanan, didianantatararanyn a adadalalah kkomomununiki atatoror ppesan, memedidiaa, dan 

komunikan. 

Komunikasi adalah hal yangg sangat penting di dalam suatu 

perusahaan.Sebuah perusaahah an memiliki kebutuhan untuk menjalin 

hubungan yang baik dan salinngg menguntungkan kepada pihak-pihak yang
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Pihak-pihak yang berhubungan dengan perusahaan dapat 

dikelompokkan menjadi dua bagian, yaitu pihak eksternal dan pihak 

internal perusahaan. Jika hubungan ini dikelola dengan baik, maka akan 

tercipta suatu kerjasama yang positif di antara kedua belah pihak. 

Kinerja sebuah organisasi ditentukan oleh beberapa faktor yang ada di 

dalam atau di luar organisasi. Faktor yang ada di dalam organisasi disebut 

sebagai faktor internal, sedangkan faktor yang berasal dari luar organisasi 

disebut sebagai faktor eksternal.Salah satu faktor internal yang turut 

menentukan keberhasilan perusahaan adalah budaya perusahaan. 

Menurut Robbins (2008: 256), budaya perusahaan dianggap sebagai 

sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang 

membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Berdasarkan 

pemikiran tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa budaya di dalam suatu 

organisasi itu akan berbeda antara satu organisasi dengan organisasi yang 

lainnya.  

Hal ini dikarenakan budaya perusahaan merupakan suatu sistem makna 

bersama yang dianut oleh para anggota organisasi dan tentu saja setiap 

organisasi memiliki anggota yang berbeda.Hal ini menyebabkan budaya 

perusahaan menjadi ciri khas dari sebuah organisasi. 

Budaya organisasi menjadi hal yang sangat penting bagi kehidupan 

sebuah organisasi, karena budaya organisasi memiliki fungsi yang 

mempengaruhi kehidupan organisasi.Menurut Susanto (2008: 38), fungsi 

internal perusahaan. JJikikaa hubungan iinini dikelola dengan baik, maka akan 

tercipta suatutu kkerjasama yang positif di antara kekedud a belah pihak. 

KKinerja sesebuuahah organnissasasii diditeenntukukana ooleleh beberapa ffakaktor yang ada di 

dalam atatau di luluar organissasasi.i. FFakaktotor r yay ng adada ddi dalalam organiisasasi disebut 

sesebabagagaii fakttoror internal, sedangkan faktor yang bbere asal ddarari i lul ar orggana isasi 

didisebuutt sebagai faktor eksternal.Salah satu faktor iintn ernanal l yayang tururut 

meenentukan keberhasilan perusahaan adalah budaya perusahahaaann. 

Menurut Robbins (2008: 256), budaya perusahaan diangggap sesebab gagai 

sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para annggg ota yyangg 

membedakan suatu organisasi dengan orgganisasi lainnya. BBererddasarkkanan 

pemikiran tersebut, makak ddapapat ddisisimimpulkan bahwa budaya di dalam ssuauatutu 

organisasi itu akan berbeda antara satu organisasi dengan organiisasasii yyanang

lalaininnynyaa.  

HaHall ininii dikarenakan buudad ya perruusahaan merupakakann susuatatuu sisistem makna 

bersama yang dianut oleeh para angggota organisasi dan tentu saja setiap 

organisasi memiliki anggoto a yang berbeda.Hal ini menyebabkan budaya 

perusahaan menjadi ciri khass darrii sebuah organisasi. 
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dari budaya organisasi tersebut antara lain, menjadi sebuah pengikat bagi 

keseluruhan komponen organisasi terutama pada saat organisasi 

menghadapi goncangan, baik dari dalam maupun dari luar akibat adanya 

perubahan. 

Fungsi yang kedua dari budaya organisasi adalah sebagai alat untuk 

menyatukan beragam sifat dan karakter serta bakat dan kemampuan 

beragam yang ada dalam sebuah organisasi (Susanto, 2008: 38).Setiap 

anggota organisasi tentu saja memiliki beragam kemampuan yang 

berbeda-beda. 

Fungsi dari budaya organisasi tentu saja tidak akan dapat dirasakan 

oleh sebuah organisasi jika setiap anggota organisasi tidak memahami 

benar budaya organisasi di dalam perusahaannya. Oleh karena itu, 

dibutuhkan suatu proses atau tahapan para anggota organisasi mengenal, 

mengetahui dan memahami budaya dari perusahaan dimana mereka 

bekerja. 

Kegiatan yang dijalankan oleh sebuah organisasi akan sangat 

berpengaruh pada perkembangan organisasi itu sendiri. Perkembangan 

organisasi juga ditentukan oleh perilaku yang ditunjukkan oleh para 

anggota organisasi yang ada di dalamnya. Dalam hal ini perilaku di sebuah 

organisasi adalah tergantung oleh budaya yang ditanamkan di lingkungan 

organisasi. Untuk menanamkan budaya organisasi itu sendiri, yakni 

melalui pemberian informasi kepada para anggota organisasi tentang nilai-

menghadapi goncangganan, bbaik dari dadalalam m maupun dari luar akibat adanya 

perubahan. 

FFungsi yyana g g kek dua dadarri bbududayaya a ororgaganinisas si adalah sebab gai alat untuk 

menyatatuku an bbeeragam sififatat ddanan kkara akter seertrta baakak t dan kekemampuan 

beberaragagamm yangng ada dalam sebuah organisasi ((SuSusanto,o, 2200008: 38)).S.Setiap

ananggototaa organisasi tentu saja memiliki beragam kemmammpupuan yaang 

beerbrbeda-beda. 

Fungsi dari budaya organisasi tentu saja tidak akan dappat didirarasas kaann 

oleh sebuah organisasi jika setiap anggota organisasi tidak memahahammi 

benar budaya orgganisasi di dalam perusahaannya. Oleh kararena iti u,u, 

dibutuhkan suatu proses atatauau tahahapapan para anggota organisasi mengegenanall, 

mengetahui dan memahami budaya dari perusahaan dimana a mmererekka 

bebekekerjrjaa. 

KeKegigiatatan yang dijalalankan oolleh sebuah orggananisisasasii akakan sangat 

berpengaruh pada perkeembangan oorganisasi itu sendiri. Perkembangan 

organisasi juga ditentukaan oleh pperilaku yang ditunjukkan oleh para 

anggota organisasi yang ada did ddaalamnya. Dalam hal ini perilaku di sebuah 

organisasi adalah tergantung oleh budaya yang ditanamkan di lingkungan
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nilai yang dianut oleh organisasi. Karena dengan adanya penyaluran 

informasi nilai-nilai budaya di dalam lingkungan organisasi tersebut, 

setiap anggota dalam organisasi akan dapat memahami kondisi organisasi 

dimana ia bekerja, sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat 

tercapai melalui budaya kerja dari para anggota di dalamnya. 

Pengertian nilai sendiri menurut Sashkein dan Kisher (dalaM Tika 

2006: 36) adalah sesuatu yang diyakini oleh warga organisasi tentang apa 

yang  benar dan apa yang salah. Dari pengertian tersebut, dapat diambil 

kesimpulan bahwa nilai-nilai yang ada di dalam sebuh perusahaan 

merupakan pedoman-pedoman perilaku bagi para anggota organisasi yang 

ada di dalamnya.  

Dalam mencapai tujuannya untu menanamkan budaya organisasi di 

lingkungan anggotanya, perusahaan dalam hal ini melakukan upaya alam 

mengkomunikasikan nilai-nilai perusahaan tersebut kepada para anggta 

yang berada di dalamnya. Salah satu bentuk upaya mengkomunikasikan 

nilai-nilai budaya tersebut adalah melalui sosialisasi kepada para anggota 

organisasi. 

Proses yang mengadaptasikan karyawan dengan budaya perusahaan 

disebut sebagai proses sosialisasi (Robbins, 2008: 269). Proses sosialisasi 

ini dibutuhkan oleh setiap organisasi untuk mengenalkan karyawannya 

dengan budaya perusahaan. Di dalam proses sosialisasi ini tentu saja 

setiap anggota dalam oorgrganisasi akkann ddapapat memahami kondisi organisasi 

dimana ia bebekkerja, sehingga apa yang menjadidi ttujuan perusahaan dapat 

tercapapai melalui budaya kekerjrja a daariri pparara ana ggg ota di dalammnyn a. 

Pengngertiann nilai sendidiriri mmenenururutu  Sashkeieinn dan Kisher (dadalaM Tika 

20200606:: 336) addalalah sesuatu yang diyakini oleh waargrga orgaganinisasasi tentaanng apa 

yayang  bbenar dan apa yang salah. Dari pengertian terssebe utt, dadapapat diammbil 

keessimpulan bahwa nilai-nilai yang ada di dalam sebbuh pperrususaha aann 

mmerupakan pedoman-pedoman perilaku bagi para anggota orgganisisasasi i yay ngg 

ada di dalamnya.  

Dalam mencappai tujuannya untu menanamkan budaya oorgagannisasi ddii 

lingkungan anggotanya, peperurusahahaanan ddalam hal ini melakukan upaya aalalamm 

mengkomunikasikan nilai-nilai perusahaan tersebut kepada pararaa ananggggta 

yayangng bbereradada a didi ddalalamamnynyaa. SSala ahh ssatatu u bebentntukuk uupapayaya mmenengkgkomomununikikasasiikan 

ninilalai-i-ninilalaii bubudadaya tersebubut adalah mmeelalui sosiaialilisas sii kkepepadadaa paparara anggota 

organisasi. 

Proses yang mengadapaptasikan karyawan dengan budaya perusahaan

disebut sebagai proses sosiaalil sasisi (Robbins, 2008: 269). Proses sosialisasi

ini dibutuhkan oleh setiap organisasi untuk mengenalkan karyawannya
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dibutuhkan strategi sosialisasi yang tepat dalam menyampaikan budaya 

perusahaan ini kepada seluruh karyawan. 

Agro Mandiri Semesta (selanjutnya disebut AMS) adalah salah satu 

perusahaan yang bergerak di bidang industri kelapa sawit. AMS 

merupakan salah satu perusahaan bertaraf nasional yang mengerti akan 

pentingnya budaya perusahaan sebagai ciri khas suatu organisasi. 

Budaya perusahaan menjadi hal yang sangat diperhatikan di AMS dan 

karyawan AMS juga harus menjiwai hal tersebut. Mengingat akan 

pentingnya budaya perusahaan ini, maka AMS selalu mengadakan 

perbaikan terhadap budaya perusahaan yang ada sesuai dengan 

perkembangan perusahaan. 

AMS sebagai perusahaan yang sedang tumbuh berkembang dan 

menuju kemapanan terus menerus membenahi kinerjanya. Upaya 

peningkatan kinerja ini tentunya memerlukan perubahan yang terencana, 

termasuk pemanfaatan segala peluang yang ada, sehingga selalu mampu 

men ingkatkan laju pertumbuhan sesuai bahkan melebihi target yang telah 

ditetapkan. 

Pelaksanaan visi misi perusahaan yang ada saat ini, pada dasarnya 

menuntut pula dukungan implementasi yang sesuai dari budaya kerja yang 

kondusif terhadap peningkatan kinerja perusahaan. Implikasinya berupa 

budaya perusahaaan yang terwujud dalam nilai-nilai perusahaan. 

Nilai-nilai perusahaan berkaitan erat dengan tujuan perusahaan, oleh 

karena itu para karyawan perlu memahami nilai-nilai perusahaan tersebut. 

Agro Mandirii SSemesta (selanjutnya didises but AMS) adalah salah satu 

perusahaanan yang berggerak di bidang industri i kelapa sawit. AMS

meerrupakan sas laah h satu ppererususaha aaa n n beb rtrtarrafaf nasional yangg mengerti akan 

pentingngnyay  bududaya perusaahahaanan ssebebagagai ciri khhasas suatuu organisassi.i  

BuBuddaya ppeerusahaan menjadi hal yang sangaatt did perhhatatikikanan di AMMS dan 

kakaryawwan AMS juga harus menjiwai hal tersebuut.t. MMenengigingngat akkan

peenntingnya budaya perusahaan ini, maka AMS selallu u mem ngngadadakann 

pperbaikan terhadap budaya perusahaan yang ada sessuai ddenengan 

perkembangan perusahaan. 

AMS sebagai perusahaan yang sedang tumbuh berkemmbangng dann 

menujuu kkememapapanananan terrusus menneerus mmemembebenanahihi kkinerjanya. Upapayaya 

peningkatan kinerja ini tentunnyay  memerlukan perubahan yang terenencacanana,

termrmasasukuk ppememananfafaatatanan ssegegala peluanang g yayangng aadada, sesehihingnggaga sellalalu u mamammpu

mem n inngkgkatatkakan lalajuju pperertut mbbuhuhanan sesuauaii babahkhkana mmelelebebihi i targrgetet yyanngg telah

ditetapkan. 

Pelaksanaan visi missi perusahaaan yang ada saat ini, pada dasarnya 

menuntut pula dukungan immplemenntasi yang sesuai dari budaya kerja yang 

kondusif terhadap peningkatatan kinerja perusahaan. Implikasinya berupa 
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Dampak dari nilai-nilai perusahaan yang membudaya kepada para 

karyawan AMS diharapkan dapat memotivasi karyawan dan dapat 

mendukung perkembangan perusahaan ke arah yang lebih baik.Oleh 

karena itu, AMS melakukan beberapa strategi sosialisasi untuk dapat 

mensosialisasikan nilai-nilai perusahaan tersebut. 

Nilai-nilai inti PT Agro Mandiri Semesta yang akan disosialisasikan 

alam setiap program dan aktivitas karyawan di perusahaan disebut sebagai 

SIGAP Core Values. Core Values yang merupakan nilai-nilai inti 

perusahaan berfungsi sebagai pedoman bagi perilaku karyawan di 

perusahaan, yang terdiri dari gabungan kata yang memiliki makna di 

dalamnya. Nilai-nilai inti SIGAP tersebutlah yang menjadi jati diri PT 

Agro Mandiri Semesta yang memiliki karakteristik tersendiri dalam 

makna dari setiap nilai-nilainya. Nilai-nilai inti SIGAP antara lain: 

1. S= Synergized Team  

2. I= Integrity for All Actions

3. G= Growth for Co-Prosperity 

4. A= Adaptive to Change 

5. P= Passion for Excellence

Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bisnis besar, tentu ada hal-

hal yang menjadi pegangan bagi perusahaan alam mengoperasionalkan 

aktivitas kerja di perusahaan dan nilai-nilai inti tersebutlah yang menjadi 

acuan bagi perusahaan dan bagi para anggotanya untuk berpegang teguh 

dalam mencapai tujuan tujuan perusahaan.  

mendukung perkembabangngan perusahahaaaan n ke arah yang lebih baik.Oleh 

karena itu, , AAMS melakukan beberapa strateggii sosialisasi untuk dapat 

menssoosialisasikan nilai-nin laai pep rurusasahahaanan tersebut. 

Nilai-nilaai i inntit  PT Agro Mandiri SSemmesestata yyang akan dissoso ialisasikan 

alamam ssetetiaiap progograram dan aktivitas karyawann ddi i perusasahahaanan disebutt ssebagai 

SISIGAG P CCore Values. Core Values yang meruppaka an nnililaiai-n-nilai inti 

peruusahaan berfungsi sebagai pedoman bagi perilakuku kararyayawan ddi 

pperusahaan, yang terdiri dari gabungan kata yang memilliki i mamaknkna di 

dalamnya. Nilai-nilai inti SIGAP tersebutlah yang menjadi jati diri PTPT 

Agro Mandiri Semesta yang memiliki karakteristik tersenndiri dadalamm 

makna dari setetiaiapp ninilalai-i-nin lainya. Nilai-i-ninilalaii inintiti SSIGAP antara lalainin: 

1. S= Synergized Team  

2. I= Integrity for All Actions

33. GG= GrGrowowthth for CCo-o-PrProsospeperirityty 

4. A=A= AAdaptive to Chhana ge 

5. P= Passion for Exxcellence

Sebagai perusahaan yyaang bergeerak dalam bisnis besar, tentu ada hal-

hal yang menjadi pegangann baggi perusahaan alam mengoperasionalkan 

aktivitas kerja di perusahaan dad n nilai-nilai inti tersebutlah yang menjadi
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Adanya sosialisasi SIGAP Core Values memberikan pemahaman bagi 

karyawan yang beerja di PT Agro Mandiri Semesta mengenai nilai-nilai 

inti perusahaan yang menjadi landasan atau pedoman dalam berperilaku di 

lingkungan pekerjaan. 

Strategi sosialisasi yang dilakukan oleh AMS pada bulan Januari 

sampai Desember 2014 dalam mensosialisasikan budaya perusahaan yang 

akan menjadi objek penelitian. Hal ini dikarenakan peneliti ingin 

mengetahui dan mendeskripsikan proses sosialisasi budaya perusahaan 

pada perusahaan bertaraf nasional yang memiliki ratusan karyawan. 

Penelitian ini dilakukan karena setiap perusahaan yang memiliki nilai-

nilai perusahaan, harus melakukan sosialisai core values tersebut. 

Sosialisasi dari nilai-nilai perusahaan perlu dilakukan karena karyawan 

perlu memahami tujuan perusahaan tersebut. 

Budaya perusahaan yang kuat akan memiliki dampak yang lebih besar 

terhadap perilaku karyawan, di dalam budaya perusahaan yang kuat nilai-

nilai inti organisasi dipegang teguh dan dijunjung bersama (Robbins, 

2008:259). Ketika nilai-nilai di dalam suatu organisasi dipegang kuat, 

maka karyawan akan lebih memahami apa yang menjadi tujuan dari 

perusahaannya dan ikut mewujudkan tujuan tersebut. 

Penelitian ini memiliki keunikan dibandingkan dengan penelitian yang 

lain. Dalam penelitian ini, peneliti ingin mendeskrispsikan objek 

penelitian sebagai sesuatu yang berbeda karena PT Agro Mandiri Semesta 

merupakan perusahaan yang bergabung dengan Ganda Grup yang 

inti perusahaan yangg mmenenjjadi landasaann ata au pedoman dalam berperilaku di 

lingkungan ppekekerjaan. 

SStrategi ssossiaialil sasi yyanangg didilaakukukakann ololehe  AMS paddaa bulan Januari 

sampaii DDesemmbeber 2014 ddalalamam mmenensos sialisasikikaan buddayaya perusaahah an yang 

akakanan mmenjaadidi objek penelitian. Hal ini ddikikara enakkanan ppeneliti i ingin

mmengetetahui dan mendeskripsikan proses sosialisasi bub daayaya pperusahaaan 

paadda perusahaan bertaraf nasional yang memiliki ratusan kakaryawawann. 

Penelitian ini dilakukan karena setiap perusahaan yang mmemililikiki i nin lai-

nilai perusahaan, harus melakukan sosialisai core valuees tersebubutt. 

Sosialisasi dari nilai-nilai perusahaan perlu dilakukan karenaa kararyyawann 

perlu mememamahahamimi ttujujuauan peperur sahaanan ttersesebubutt. 

Budaya perusahaan yang kkuau t akan memiliki dampak yang lebiihh bebesaar 

terhrhadadapap ppererililakakuu kakaryryawawan, di dalamam bbududayayaa peperurusasahahaanan yang g kukuatat nnililai-

nin lai inntiti oorgrgannisisasasii didipep gangng tteguh ddanan ddijijunnjujungng bersamama ((RoRobbins, 

2000808 2:259). Ketika nilai-ninilal i di ddalam suatu organisasii dipegang kuat, 

maka karyawan akan leebih memahahami apa yang menjadi tujuan dari 

perusahaannya dan ikut meewujudkakan tujuan tersebut. 

Penelitian ini memiliki keeununiikan dibandingkan dengan penelitian yang 
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memiliki beberapa cabang di seluruh wilayah Indonesia seperti Riau, 

Kalimantan Timur, Kalimantan Barat dan Merauke. 

Peneliti ingin mendeskripsikan strategi sebuah perusahaan besar dalam 

mensosialisasikan nilai-nilai perusahaan kepada seluruh karyawan, baik 

yang berada di pusat maupun yang berada di cabang, sehingga karyawan 

dapat mengerti betul tujuan perusahaan. 

B. Rumusan Masalah 

Bagaimanakah strategi sosialisasi yang dilakukan untuk mensosialisasikan 

budaya perusahaan di PT Agro Mandiri Semesta? 

C. Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui dan mendeskripsikan strategi sosialisasi yang 

dilakukan untuk mensosialisasikan budaya perusahaan di PT Agro 

Mandiri Semesta.

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademis 

Manfaat akademis dari penelitian yang dilakukan di PT Agro Mandiri 

Sejahtera adalah untuk memberikan sumbangan kepada 

pengembangan dunia akademis dari segi PR khususnya dalam strategi 

sosialisasi yang dilakukan di PT Agro Mandiri Sejahtera dalam rangka 

mensosialisasikan nilai-nilai perusahaan, sehingga kelak dapat mejadi 

sebuah referensi dalam menggali konsep kehumasan di bidang strategi 

komunikasi secara lebih mendalam selain itu adalah untuk 

Peneliti ingin menndedeskskripsikan strtratategegi sebuah perusahaan besar dalam 

mensosialisaasisikan nilai-nilai perusahaan kepaddaa seluruh karyawan, baik 

yangg bberada di pusat mmaaupupun n yayangng bbererada a di cabang, ssehe ingga karyawan 

ddapat mengerrtiti bbetetulu  tujuan perusahaan. 

B. Ruumumusasann Masasalalahh 

BaBaggaimananakah strategi sosialisasi yang dilakukan untntuku  menensososisiala isasikikan 

budadaya perusahaan di PT Agro Mandiri Semesta? 

CC. TTujuan Penelitian

Untuk mengetahui dan mendeskripsikan strategi sosiaalisasi yaangng 

dilakukan untuk mensosialisasikan budaya perusahaan di PT AAgroo 

Mandiri Sememeststaa.

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademis 

MMa fnfaat t akakadademis ddarrii pepenenelilititiaan yang didilalakukukakan didi PPTT Agroro MMaandiri 

Sejajahthteera adalah untuk memberikan susumbangagann kepada 

pengembangan dunia akademis ddari segi PR khususnya dalam strategi 

sosialisasi yang dilakukukan di PTT Agro Mandiri Sejahtera dalam rangka 

mensosialisasikan nilai-nnilai pperusahaan, sehingga kelak dapat mejadi 

sebuah referensi dalam mennggali konsep kehumasan di bidang strategi
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memberikan gambaran mengenai praktik PR terutama bagaimana 

seorang PR dalam menyusun strategi sosialisasi nilai-nilai perusahaan. 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dari penelitian yang dilakukan di PT Agro Mandiri 

Sejahtera adalah untuk menambah wawasan dan pengetahuan dari sisi 

dunia pendidikan sehingga dapat menjadi bahan referensi perusahaan 

dalam mengembangkan strategi sosialisasi yang baik dalam upaya 

mensosialisasikan nilai-nilai perusahaan ke depannya. 

E. Kerangka Teori 

Pada kerangka teori ini akan dijelaskan beberapa konsep yang 

dipergunakan untuk membantu dalam proses analisis pada saat 

melaksanakan penelitian di AMS. Sesuai dengan permasalahan yang 

diangkat oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu strategi sosialisasi 

budaya perusahan di PT Agro Mandiri Semesta Jakarta, maka peneliti 

menggunakan beberapa konsep yang berkaitan dengan permasalahan 

tersebut. Konsep pertama yang digunakan adalah konsep organisasi 

dimana konsep ini menjelaskan apa sebenarnya konsep dari definisi 

organisasi itu sendiri, kemudian akan dijelaskan mengenai konsep 

budaya perusahaan yang menjadi bagian dari sebuah organisasi, 

bagaimana proses sosialisasi budaya perusahaan tersebut dan strategi 

yang seharusnya digunakan dalam mensosialisasikan budaya 

perusahaan tersebut dan yang terakhir akan dijelaskan karyawan 

sebagai objek dalam proses sosialisasi budaya perusahaan di AMS. 

2. Manfaat Praktis

Manfaat t ppraktis dari penelitian yang dilakkukukan di PT Agro Mandiri 

SeSejjahtera adalah unttukuk mmenenamambabah waw wasan dan peengngetahuan dari sisi

dunia pendndiddikikaan sehingga dapat menjnjadadi i babahan referenssii perusahaan 

dadalalam m mengngemembangkan strategi sosialilisasasi yanngg babaikik dalamm upaya 

mensnsoosialisasikan nilai-nilai perusahaan ke depannnnya. 

E. KKerangka Teori 

Pada kerangka teori ini akan dijelaskan beberapa konnsesep p yyang 

dipergunakan untuk membantu dalam proses analisiss pada saaaatt 

melaksanakan penelitian di AMS. Sesuai dengan permasaalahan yyangg 

diangkat oolelehh pepenenelil ti dalam penenelelititiaiann ininii yay itu strategigi sosialisasasisi 

budaya perusahan di PTT AAgrgroo Mandiri Semesta Jakarta, maka peenen llitti 

menggunakan beberapa konsep yang berkaitan dengan pepermrmasasalalahahan 

tters bebutut.. KoKonnsep pertatamama yyanangg ddigunakakan n adad lal hah kkonsep ororgagannisasi 

dimamanana konsep ini meenjelaskaann apa sebenarnyaya konsep p dadari definisi 

organisasi itu sendiriri, kemudiaan akan dijelaskan mengenai konsep 

budaya perusahaan yyang mennjadi bagian dari sebuah organisasi, 

bagaimana proses sosialilisasi budaya perusahaan tersebut dan strategi 

yang seharusnya digunaakan dalam mensosialisasikan budaya
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1. Komunikasi Organisasi 

Suatu pendekatan subjektif memandang organisasi sebagai 

kegiatan yang dilakukan orang-orang. Organisasi terdiri dari tindakan-

tindakan, interaksi, dan transaksi yang melibatkan orang-orang. 

Organisasi diciptakan dan dipupuk melalui kontak-kontak yang terus 

menerus berubah yang dilakukan orang-orang antara yang satu dengan 

lainnya dan tidak eksis secara terpisah dari orang-orang yang 

perilakunya membentuk organisasi tersebut (Pace, 1998 : 11).

Organisasi merupakan perilaku simbolik dan eksistensinya 

bergantung pada makna bersama dan pada penafsiran yang diperoleh 

melalui interaksi manusia.Komunikasi organisasi dapat diartikan 

sebagai pertunjukan dan penafsiran pesan di antara unit-unit 

komunikasi yang merupakan bagian dari suatu organisasi tertentu. 

Organisasi terdiri dari unit-unit komunikasi dalam hubungan-hubungan 

hierarkis antara yang satu dengan lainnya dan berfungsi dalam suatu 

lingkungan. 

Komunikasi organisasi adalah perilaku pengorganisasian yang 

terjadi dan bagaimana individu-individu yang terlibat didalamnya 

bertransaksi dan memberi makna atas apa yang terjadi. Goldhaber 

dalam buku Komunikasi Organisasi (Pace, 1998: 30) menyatakan 

bahwa makna dapat diberikan kepada hal-hal berikut: tubuh dan 

penampilannya, terutama mulut dan mata, gerak-gerik, 

sentuhan,postur, dan sikap tubuh secara umum, volume suara, nada 

kegiatan yang dilaakukukkan orang-orranang.g  Organisasi terdiri dari tindakan-

tindakan,n, interaksi, dan transaksi yang mmelibatkan orang-orang. 

OrOrganisasi diciptakaann dadan n didipupupupuk k melalui kontakk--kok ntak yang terus

menerus beberurubabah yang dilakukan orangg-ororanang antara yang g satu dengan

lalaininnynya daan n tidak eksis secara terpipisasah daariri oorarang-oranng g yang 

perilalakkunya membentuk organisasi tersebut (Pacee,, 19989 :: 1111).).

Organisasi merupakan perilaku simbolik danan eeksksisistensinyya 

bergantung pada makna bersama dan pada penafsiran yayang ddipipererolehh 

melalui interaksi manusia.Komunikasi organisasi dapaat diartikakann 

sebagai pertunjukan dan penafsiran pesan di antara uniitt-uniit 

komunikakasisi yyanangg mem rupakan baagigianan ddararii suatu organisasasisi tertentntu.u. 

Organisasi terdiri dari unnitit-ununitit komunikasi dalam hubungan-hubuungngaan 

hierarkis antara yang satu dengan lainnya dan berfunggsi ddalalamam ssuauatu 

lilingkkungnganan..

KoKommunikasi organnisasi addaalah perilaku pepengngorgaganinisasasian yang 

terjadi dan bagaimaana individuu-individu yang terlibat didalamnya 

bertransaksi dan memmberi makkna atas apa yang terjadi. Goldhaber 

dalam buku Komunikasasi OrOrganisasi (Pace, 1998: 30) menyatakan 

bahwa makna dapat dibere ikan kepada hal-hal berikut: tubuh dan
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suara, kecepatan suara, diam, dan ketidaklancaran ekspresi vokal, 

lingkungan, termasuk jarak antara orang-orang dan isyarat-isyarat 

teritorial yang terdapat pada jarak fisik tersebut, faktor waktu seperti 

keterlambatan atau kesegeraan, rancangan bangunan dan ruangan, 

pakaian, yang melambangkan keinginan untuk sukses, 

misalnyapertunjukan benda-benda seperti karya seni, tempat parkir, 

dan jumlah anggota staf.  

Komunikasi organisasi terjadi kapanpun ketika setidak-tidaknya 

satu orang yang memiliki suatu jabatan di dalam organisasi 

menafsirkan suatu pertunjukan.Analisis komunikasi organisasi 

menyangkut penelaahan terhadap berbagai transaksi yang terjadi 

didalam lingkup organisasi.

Hal tersebut menyangkut pertunjukan dan penafsiran pesan di 

antara banyak individu pada saat yang sama yang memiliki hubungan 

yang berlainan di antara mereka dimana pikiran, keputusan,dan 

perilakunya diatur oleh kebijakan-kebijakan, regulasi, dan aturan yang 

memiliki gaya yang berbeda didalam berkomunikasi, mengelola serta 

memimpin yang dimotivasi oleh kemungkinan yang berbeda, dalam 

tahap perkembangan yang berlainan dalam berbagai kelompok, yang 

memiliki persepsi berbeda mengenai iklim komunikasi, yang memiliki 

tingkat kepuasan berbeda dan tingkat kecukupan informasi yang 

berbeda pula, yang memilih menggunakan jenis, bentuk, dan metode 

komunikasi yang berbeda di dalam sebuah jaringan yang berbeda, 

teritorial yang terdrdapapat pada jaraakk fif sik tersebut, faktor waktu seperti 

keterlammbabatan atau kesegeraan, rancangann bbangunan dan ruangan, 

papakkaian, yang memelaambmbanangkgkanan keinginan untuk sukses, 

misalnyapepertrtununjjukan benda-benda sepepertrti i kak rya seni, teempm at parkir, 

dadan n jujumlah aannggota staf. 

KoKomunikasi organisasi terjadi kapanpun kketetika seetitidadak-k-tidaknk ya 

ssatu orang yang memiliki suatu jabatan di dadalam m ororganisasis  

menafsirkan suatu pertunjukan.Analisis komunikassi ororgaganin sasii 

menyangkut penelaahan terhadap berbagai transaksi yyang terjaadid  

didalam lingkup organisasi.

Hal tetersrsebebutut mmene yangkut pepertrtununjujukakann dan penafsiranan pesan ddii

antara banyak individu ppada a a ssaat yang sama yang memiliki hubunungagan 

yang berlainan di antara mereka dimana pikiran, kekepuputuusasann,ddan 

pe irillakukunynyaa didiatur olelehh kekebibijajakakan-kebijajakakan,n, rreg lulasii, ddan atuturaran n yang 

memimililikki gaya yang bbere beda ddididalam berkomuuninikakasi,, memengngelola serta 

memimpin yang dimmotivasi olehh kemungkinan yang berbeda, dalam 

tahap perkembangan yyang berllaainan dalam berbagai kelompok, yang 

memiliki persepsi berbedda memengenai iklim komunikasi, yang memiliki 

tingkat kepuasan berbedaa dan tingkat kecukupan informasi yang
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yang memiliki tingkat ketelitian pesan dan penggunaan tingkat materi 

dan energi yang berbeda demi terjalinnya komunikasi yang efektif.

Interaksi di antara seluruh faktor tersebut disebut dengan sistem 

komunikasi organisasi. Pertunjukan pesan verbal maupun nonverbal 

merupakan dua hal penting bagi berfungsinya suatu sistem komunikasi 

organisasi.

Iklim komunikasi organisasi terdiri dari persepsi-persepsi atas 

unsur-unsur organisasi dan pengaruh unsur-unsur tersebut terhadap 

komunikasi.Pengaruh ini didefinisikan, disepakati, dikembangkan, dan 

dikokohkan secara berkesinambungan melalui interaksi dengan 

anggota-anggota organisasi lainnya. Pengaruh ini menghasilkan 

pedoman bagi keputusan-keputusan dan tindakan–tindakan individu 

yang mempengaruhi pesan-pesan organisasi.

Suatu iklim komunikasi berkembang dalam konteks organisasi. 

Secara garis besar, unsur-unsur organisasi tersebut antara lain: 

a. Anggota organisasi 

 Di pusat organisasi terdapat orang-orang yang melaksanakan 

pekerjaan organisasi yang terlibat dalam kegiatan primer, antara lain 

mereka terlibat dalam kegiatan-kegiatan pemikiran yang meliputi 

konsep-konsep, penggunaan bahasa, pemecahan masalah, dan 

pembentukan gagasan. Kegiatan perasaan yang mencakup emosi, 

keinginan, dan sebagainya. 

Interaksi di aantntarara seluruh fafaktktoro  tersebut disebut dengan sistem 

komunikakasi organisasi. Pertunjukan pesan vvere bal maupun nonverbal 

memerupakan dua hal pep ntntinng babagigi bbererfuf ngsinya suatu sisistem komunikasi 

organisasisi.

IkIklim kokommunikasi organisasi terddiririi dari ppererseseppsi-persepepsi atas

unsuurr-unsur organisasi dan pengaruh unsur-unnsusur tersrsebebutut terhahadap

kkomunikasi.Pengaruh ini didefinisikan, disepakati, diikek mbbanangkgkan, daan n

dikokohkan secara berkesinambungan melalui intereraksisi ddenengan 

anggota-anggota organisasi lainnya. Pengaruh ini mmenghasilkakann 

pedoman bagi keputusan-keputusan dan tindakan–tindakan inddiividduu 

yang memmpepengngararuhuhii pep san-pesan ororgaganinisasasisi..

Suatu iklim komuninikkasisi bberkembang dalam konteks organinisasasisi.

Secara garis besar, unsur-unsur organisasi tersebut antara llaiainn: 

a. AAnggota a ororgaga inisasi 

DDi pusat organinisasi terdadapat orang-oranangg yayangg mmelelaksanakan

pekerjaan organisasi yang terlibbat dalam kegiatan primer, antara lain

mereka terlibat dalamm kegiataan-kegiatan pemikiran yang meliputi 

konsep-konsep, pengguunaann bahasa, pemecahan masalah, dan 

pembentukan gagasan KKegiatan perasaan yang mencakup emosi
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 Mereka juga terlibat dalam aspek self-moving yang mencakup 

kegiatan fisik yang besar maupun terbatas. Terakhir mereka terlibat 

dalam kegiatan-kegiatan elektrokimia, yang mencakup brain synaps 

(daerah kontak otak tempat impuls saraf ditransmisikan hanya satu 

arah), kegiatan jantung, dan proses-proses metabolisme. Gabungan 

keempat kegiatan tersebut memberi kesempatan kepada mereka untuk 

menjalankan pekerjaan dalam organisasi tersebut. 

b. Pekerjaan dalam organisasi 

Pekerjaan yang dilakukan anggota organisasi terdiri dari tugas-

tugas  formal dan informal. Tugas-tugas ini menghasilkan produk dan 

memberikan pelayanan organisasi. Pekerjaan ini ditandai oleh tiga 

dimensi universal: isi, keperluan, dan konteks.  

Isiterdiri dari apa yang dilakukan anggota organisasi dalam 

hubungannya dengan bahan, orang-orang, dan tugas-tugas lainnya 

dengan mempertimbangkan metode-metode serta teknik-teknik yang 

digunakan, mesin-mesin, perkakas, peralatan yang dipakai, dan bahan, 

barang-barang, informasi, dan pelayanan yang diciptakan.  

 Keperluan merujuk kepada pengetahuan, keterampilan dan sikap 

yang dianggap sesuai bagai seseorang agar mampu melaksanakan 

pekerjaan tersebut, meliputi pendidikan, pengalaman, lisensi, dan sifat-

sifat pribadi. Konteksberkaitan dengan kebutuhan-kebutuhan fisik dan 

kondisi-kondisi lokasi pekerjaan, jumlah pengawasan yang diperlukan, 

dan lingkungan umum tempat pekerjaan dilaksanakan. 

dalam kegiatan-kegegiaiatan elektrokokimimia,a yang mencakup brain synaps 

(daerah kokontak otak tempat impuls saraf diditrt ansmisikan hanya satu 

araraah), kegiatan janttunung,g  danan ppror seses-prp oses metabbolo isme. Gabungan 

keempat kekegigiattaan tersebut memberi kekesesempmpaatan kepada mmereka untuk 

memenjnjala ankan n ppekerjaan dalam organisasisi ttere sebut.t  

b.b. PPekeerjrjaan dalam organisasi 

Pekerjaan yang dilakukan anggota organisasi teterdiri i dadarri tugass-

tugas  formal dan informal. Tugas-tugas ini menghasilkkaan proroduduk k dan 

memberikan pelayanan organisasi. Pekerjaan ini ditanddai oleh tigigaa 

dimensi universal: isi, keperluan, dan konteks.  

Isiterdidiriri ddararii apapa yang dillakakukukanan aangnggota organnisisaasi dalalam m

hubungannya dengan bbahahanan, orang-orang, dan tugas-tugas laiainnnnyya 

dengan mempertimbangkan metode-metode serta teknikk-t-tekekninik k yayang 

didigunakakan,n, mmesin-messinin, peperkrkakakas, peralalatatann yay ng ddiip kakai, dadann babahan, 

bararangng b-barang, informamasi, dan ppelayanan yang ddicicipiptakan.n.  

 Keperluan merujuuk kepada pengetahuan, keterampilan dan sikap 

yang dianggap sesuaiai bagai sseseorang agar mampu melaksanakan 

pekerjaan tersebut, melipuputi ppendidikan, pengalaman, lisensi, dan sifat-

sifat pribadi Konteksberkaia tan dengan kebutuhan-kebutuhan fisik dan
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c. Praktik-praktik pengelolaan 

Tujuan primer pegawai manajerial adalah menyelesaikan pekerjaan 

melalui usaha orang lainnya. Manajer membuat keputusan mengenai 

bagaimana orang-orang lainnya, biasanya bawahan mereka, 

menggunakan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan 

pekerjaan mereka. Sebagian manajer membawahi para pekerja yang 

beroperasi dan sebagian lainnya membawahi manajer-manajer lainnya.  

d. Struktur organisasi 

Struktur organisasi merujuk kepada hubungan-hubungan antara tugas-

tugas yang dilaksanakan oleh anggota-anggota organisasi. Struktur 

organisasi ditentukan oleh tiga variabel kunci: kompleksitas, 

formalisasi, dan sentralisasi. 

e. Pedoman organisasi 

Pedoman organisasi adalah serangkaian pernyataan yang 

mempengaruhi, mengendalikan, memberi arahan bagi anggota 

organisasi dalam mengambil keputusan dan tindakan. Pedoman 

organisasi terdiri atas pernyataan-pernyataan seperti cita-cita, misi, 

tujuan, strategi, kebijakan, prosedur, dan aturan. 

Berbagai macam pedoman ini menyediakan informasi untuk para 

anggota organisasi mengenai kemana organisasi ini menuju, apa yang 

harus mereka lakukan, bagaimana seharusnya mereka berpikir tentang 

masalah-masalah organisasi dan solusi-solusinya, dan tindakan apa 

yang harus mereka lakukan untuk keberhasilan organisasi tersebut. 

melalui usaha oranangg llainnya. MMananajajer membuat keputusan mengenai 

bagaimananaa orang-orang lainnya, biasaanynya bawahan mereka, 

memenggunakan sumbberr ddayaya a yayangng diperlukan unntutuk melaksanakan 

pekerjaan n memerereka. Sebagian manajjer mmemembbawahi para pepekerja yang 

beberoropep rasi ddanan sebagian lainnya membawwaha i mananajeer-r-mmanajer lalainnya.  

d.d. SStruuktktur organisasi 

SStruktur organisasi merujuk kepada hubungan-hubungngan aantntarara tugass-

tugas yang dilaksanakan oleh anggota-anggota organisisasi.i SStrtruku tur 

organisasi ditentukan oleh tiga variabel kunci: kkompleksitasas, 

formalisasi, dan sentralisasi. 

e. Pedoman n ororgaganinisasasisi 

Pedoman organisasisi aaddalah serangkaian pernyataan yyanang

mempengaruhi, mengendalikan, memberi arahan babagigi aangnggogota 

orga inisaasisi ddalalam mmenengagambmbilil kkeputussanan ddan ttiinddakkan. PPededooman 

orgaganinissasi terdiri atass pernyaatataan-pernyataan sesepeperti cicitata-cita, misi, 

tujuan, strategi, kebijaakan, proseddur, dan aturan. 

Berbagai macam ppedoman iini menyediakan informasi untuk para 

anggota organisasi menggenai i kemana organisasi ini menuju, apa yang 

harus mereka lakukan bagag imana seharusnya mereka berpikir tentang
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 Unsur-unsur dasar organisasi seperti di atas dipahami secara 

selektif untuk menciptakan evaluasi dan reaksi yang menunjukkan 

apakah yang dimaksud oleh setiap unsur dasar tersebut dan seberapa 

baik unsur-unsur ini beroperasi bagi kebaikan anggota organisasinya 

(Pace, 1998: 151-153).  

Didalam sebuah organisasi selalu terdapat rangkaian hierarki yang 

artinya bahwa di dalam organisasi selalu terdapat apa yang dinamakan 

atasan (pimpinan) dan apa yang dinamakan bawahan (karyawan). 

Dalam hal ini, organisasi bersifat dinamis yaitu individu-individu yang 

menduduki jabatan-jabatan dalam rangkaian hierarki itu bisa berganti-

ganti pada saat tertentu.  

Individu-individu di dalam sebuah organisasi bertindak sesuai 

dengan sistem nilai yang berlaku di dalam organisasi tersebut. Setiap 

organisasi memiliki acuan perilaku manusia yang berorientasi pada 

pencapaian tujuan atau target yang telah ditetapkan. Seperangkat nilai 

dan acuan perilaku inilah yang pada umumnya disebut dengan budaya 

organisasi. 

2. Budaya Organisasi 

Semua organisasi memiliki budaya dalam arti organisasi terikat 

dalam budaya sosial tertentu dan merupakan bagian dari budaya 

tersebut. Edgar Schein mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola 

asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh 

kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-

apakah yang dimamaksks dud oleh setitiapap uunsur dasar tersebut dan seberapa 

baik unssuur-unsur ini beroperasi bagi kebaiikakan anggota organisasinya 

(P(Pace, 1998: 151-1533). 

Didalaam m sesebbuah organisasi selalu ttere dadapapat rangkaian hihierarki yang 

arartitinynya bahwwaa ddi dalam organisasi selalulu ttere dapaatt apapa a yay ng dinnama akan 

atasanan (pimpinan) dan apa yang dinamakan bbawahhanan ((kakaryawwan). 

DDalam hal ini, organisasi bersifat dinamis yaitu individidu-inndidivividu yanng g

menduduki jabatan-jabatan dalam rangkaian hierarki itu bbisa a bebergrganti-

ganti pada saat tertentu.  

Individu-individu di dalam sebuah organisasi bertinndak sseesuaai

dengan sisistetemm ninilalaii yay ng berlakuu ddii dadalalamm oro gag nisasi tersesebbut. Settiaiapp

organisasi memiliki acuauan n pep rilaku manusia yang berorientasi ppadada 

pencapaian tujuan atau target yang telah ditetapkan. Seppereranangkgkatat nniilai 

ddan acuaann peperirillaku iininilalahh yayangng ppada umumumnynya a didisebbut ddengganan bbuudaya 

orgaganinissasi. 

2. Budaya Organisassi 

Semua organisasi memilikii budaya dalam arti organisasi terikat 

dalam budaya sosial teertennttu dan merupakan bagian dari budaya 

tersebut Edgar Schein menndefinisikan budaya organisasi sebagai pola
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masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik 

serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru 

sebagai cara yang benar untuk menyadari, berpikir, dan merasakan 

hubungan dengan masalah tersebut (Luthans, 2006 : 124).  

Joanne Martin (Luthans, 2006: 124) menekankan bahwa saat 

individu berhubungan dengan organisasi, mereka berhubungan dengan 

norma berpakaian, cerita orang-orang mengenai apa yang terjadi, 

aturan dan prosedur formal organisasi, kode perilaku formal, ritual, 

tugas, sistem gaji, bahasa, dan lelucon yang hanya dimengerti oleh 

orang dalam, dan sebagainya. Elemen tersebut merupakan beberapa 

manifestasi budaya organisasi. 

Budaya organisasi bukan hanya milik manajemen tapi milik semua 

anggota organisasi.Analisis budaya bertujuan untuk menemukan 

bagaimana budaya dijalankan atau disajikan melalui 

komunikasi.Apabila seseorang mengerti gagasan kinerja dalam suatu 

organisasi dan maknanya, maka hal ini merupakan langkah awal 

menuju pemahaman budaya. 

Budaya organisasi sangat kompleks. Kebanyakan definisi 

mengakui pentingnya nilai dan norma yang sama yang memandu 

perilaku anggota organisasi. Ada penelitian yang membuktikan bahwa 

pendatang baru tidak hanya perlu diajarkan nilai-nilai budaya, tetapi 

juga perlu mencari dan memelajari budaya organisasi. 

sebagai cara yang g bebenar untuk k memenyadari, berpikir, dan merasakan 

hubungagann ddengan masalah tersebut (Luthanss, 202 06 : 124). 

Joanne Martin (L( utu hah nsns,, 20200606: 124) menekkanankan bahwa saat 

individu bbererhuhubub ngan dengan orga inisaasisi,, memereka berhubuungn an dengan 

nonormrmaa berprpakakaian, cerita orang-orang mmengenanai i apapa yang terjadi,

aturanan dan prosedur formal organisasi, kode peperilakuku fforormamal, rititual, 

ttugas, sistem gaji, bahasa, dan lelucon yang hanyaa dimmenengegerti oleheh 

orang dalam, dan sebagainya. Elemen tersebut merupaakan bbebebere apa 

manifestasi budaya organisasi. 

Budaya organisasi bukan hanya milik manajemen tapi mmilik sseemuua 

anggota ororgaganinisasasisi.A.Analisis budadayaya bberertutujujuan untuk mmenemukkanan 

bagaimana budaya ddijijaalankan atau disajikan mmelelalaluui 

komunikasi.Apabila seseorang mengerti gagasan kinerjja dadalalam m susuaatu

orga inisaasisi ddaan makknananynya,a, mmakaka hal ininii mem rupakkan langgkakah h awal 

menunujuju pemahaman bbudu aya. 

Budaya organisaasi sangatt kompleks. Kebanyakan definisi 

mengakui pentingnya a nilai daann norma yang sama yang memandu 

perilaku anggota organissasa i. AAda penelitian yang membuktikan bahwa 

pendatang baru tidak hanya perlu diajarkan nilai-nilai budaya tetapi
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Budaya di dalam perusahaan menjadi aturan main di dalam 

perusahaan yang akan menjadi pegangan dari sumber daya manusia 

(SDM) dalam menjalankan tugasnya berdasarkan nilai-nilai yang 

dianut oleh perusahaan. Asumsi-asumsi dasar budaya organisasi 

(Nurjaman & Umam, 2012: 161) antara lain: 

a. Artefak dan kreasi (semua fenomena/gejala) 

b. Nilai-nilai (filosofi, visi dan misi, tujuan, larangan-larangan, standar) 

c. Asumsi dasar (hubungan dengan lingkungan, hakikat, waktu dan ruang, 

sifat manusia, aktivitas manusia) 

d. Simbol atau lambang-lambang 

e. Perspektif (norma sosial dan peratuan baik tertulis/ tidak tertulis yang 

mengatur perilaku anggota dalam situasi tertentu) 

Budaya organisasi berasal dari kebiasaan, tradisi, dan berbagai cara 

umum yang ada dalam organisasi. Sumber utama budaya organisasi 

pada umumnya adalah dari refleksi visi dan misi organisasi yang juga 

berasal dari para pendiri organisasi tersebut. Ide-ide mengenai apa 

yang harus dilakukan dalam sebuah organisasi biasanya berasal dari 

para pendiri organisasi yang kemudian menginternalisasikannya 

kepada seluruh anggota organisasi. 

Visi dan misi organisasi merupakan gambaran dari rencana 

strategis para pendiri organisasi. Dari situlah budaya organisasi

dibentuk kemudian disebarluaskan  kepada seluruh anggota melalui 

cerita-cerita, ritual, simbol, dan bahasa. Dalam hal ini, pemimpin 

(SDM) dalam memenjnjalankan tugagasnsnyay  berdasarkan nilai-nilai yang

dianut ooleleh perusahaan. Asumsi-asumsi dad sar budaya organisasi

(N(Nurjaman & Umamm,, 20201212: 16161)1) antntara lain:

a. Artefak dann kkrereasasi (semua fenomena//gejajalala))

b. NNililaiai-n-nilai (fifilolosofi, visi dan misi, tujuan, llararangan-n-lalararangngan, stanndad r) 

c.c. AAsumsmsii dasar (hubungan dengan lingkungan, hakkikikat, waaktktu u dadan ruuana g, 

sisifat manusia, aktivitas manusia) 

dd. Simbol atau lambang-lambang 

e. Perspektif (norma sosial dan peratuan baik tertulis/ tidak tet rtulis yanangg

mengatur perilaku anggota dalam situasi tertentu) 

Budayaya oorgrgananisisasasi berasal darii kkebebiaiasasaanan,, tradisi, dan bbererbbagai cacarara 

umum yang ada dalam oorgagannisasi. Sumber utama budaya orgaaninisaassi 

pada umumnya adalah dari refleksi visi dan misi organisasasisi yyanang g jujuga 

bberasall dadariri ppara pendndiririi ororgaganinisasi terrsesebubut.t. IIdde i-idde menngegenanaii apa 

yay ngng hharus dilakukan dalam sseebuah organisasisi bbiasanyya a beberasal dari 

para pendiri organiisasi yang kemudian menginternalisasikannya 

kepada seluruh anggotata organisaasi. 

Visi dan misi orgaganisaasi merupakan gambaran dari rencana 

strategis para pendiri orgrganisasi Dari situlah budaya organisasi
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bertindak sebagai komunikator dalam menyampaikan informasi 

mengenai budaya organisasi termasuk di dalamnya nilai-nilai yang

dianut oleh organisasi. 

3. Sosialisasi  

Sosialisasi mencakup pemeriksaan mengenai lingkungan kultural, 

lingkungan sosial dari masyarakat yang bersangkutan, interaksi sosial 

dan tingkah laku sosial.Berdasarkan hal tersebut sosialisasi merupakan 

mata rantai yang penting diantara sistem-sistem sosial lainnya, karena 

di dalam sosialisasi ada keterlibatan individu-individu sampai dengan 

kelompok-kelompok dalam satu sistem untuk berpartisipasi. 

Sosialisasi menurut Onong Uchajana Effendy (2005: 27) 

mengandung arti penyediaan sumber ilmu pengetahuan yang 

memungkinkan orang bersikap dan bertindak sebagai anggota 

masyarakat yang efektif yang menyebabkan ia sadar akan fungsi 

sosialnya sehingga ia dapat aktif di dalam masyarakat. 

Sedangkan menurut Robbins (dalam Effendy, 2005: 35), sosialisasi 

merupakan salah satu fungsi dari komunikasi disamping sebagai 

produksi dan pengenalan. Dalam hal ini komunikasi bertindak untuk 

mengendalikan perilaku anggota masyarakat agar tetap sesuai dengan 

apa yang menjadi perilaku kelompoknya.

Selain itu, Poerwanto (2008: 50), menjelaskan bahwa ketika 

sosialisasi diartikan sebagai sebuah proses penanaman atau transfer 

kebiasaan, maka sosialisasi dalam konteks organisasi atau perusahaan 

dianut oleh organiisasasisi. 

3. Sosialisasasii  

Sosialisasi menccakakupup pememereriki sasaan mengenai liingngkungan kultural, 

lingkungaann sososisial dari masyarakat yanngg bebersrsangkutan, innteteraksi sosial 

dadan n titingkah h lalakku sosial.Berdasarkan hall tetersr ebutt ssososiaialilisasi mererupakan 

mataa rantai yang penting diantara sistem-sistem sos siall llaiainnnnyay , kaarer na 

ddi dalam sosialisasi ada keterlibatan individu-individdu u sampmpaiai dengaan 

kelompok-kelompok dalam satu sistem untuk berpartisipaasi. 

Sosialisasi menurut Onong Uchajana Effendy (2005: 2727)

mengandung arti penyediaan sumber ilmu pengetahhuan yangg 

memunggkikinknkanan oorarang bersikapp dadann bebertrtindak sebagagaii angggototaa 

masyarakat yang efektitif f yayanng menyebabkan ia sadar akan ffunungsgsi 

sosialnya sehingga ia dapat aktif di dalam masyarakat. 

SSedadangngkakann menuruutt RoRobbbbininss ((dalam EEffffenendydy, 20200505: 35),, ssososiaalisasi 

merurupapakkan salah satutu fungsii dari komunikkasasii disampmpining sebagai

produksi dan pengennalan. Dalamm hal ini komunikasi bertindak untuk 

mengendalikan perilakku anggotata masyarakat agar tetap sesuai dengan 

apa yang menjadi perilakku keellompoknya.

Selain itu Poerwantoo (2008: 50) menjelaskan bahwa ketika
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lebih mengarah kepada mengkomunikasikan atau memberikan 

informasi kepada publiknya dimana terjadi suatu proses pertukaran 

informasi dan pikiran. 

Proses sosialisasi dapat dikatakan berhasil apabila para karyawan 

dapat mengerti betul apa yang menjadi tujuan perusahaan, sedangkan 

proses sosialisasi dikatakan tidak berhasil apabila para karyawan tidak 

mengetahui apa yang menjadi tujuan perusahaan. 

Dalam sosialisasi pasti memiliki tujuan dalam prosesnya. Nawawi 

(2000: 352) menjelaskan sosialisasi dalam organisasi bertujuan untuk: 

a. Mengembangkan perasaan diterima dan dipartisipasi di lingkungan 

yang baru, tidak merasa dikucilkan, diremehkan atau diacuhkan. 

b. Menghindari kejutan budaya yang dapat menimbulkan gangguan 

psikolgis, seperti frustasi dan stress yang dapat mengurangi efisiensi, 

efektivitas, dan produktivitas kerja. 

c. Mengatasi kesenjangan berupa ketidaksesuaian antara harapan 

pegawai atau karyawan baru dengan kenyataan yang dihadapinya 

setelah bekerja di lingkungan organisasi non profit yang berbeda-beda 

cara meresponnya. 

Sedangkan menurut Simamora (2003: 269), tujuan umum dari 

sosialisasi adalah: 

a. Penguasaan keahlian dan kemampuan kerja  

b. Penerapan perilaku dan peran yang tepat 

informasi dan pikiriranan. 

Prosseses sosialisasi dapat dikatakan berhahasisil apabila para karyawan 

dadapat mengerti betulul aapapa yanangg mem njnjadi tujuan perususaha aan, sedangkan 

proses sossiai lilisaasi dikatakan tidak bberhahasisill apapabila para kararyay wan tidak 

memengngeetahuii aappa yang menjadi tujuan perrususahaan. 

DaDalam sosialisasi pasti memiliki tujuan dalaamm prosesesnynya.a. Nawwawi 

((2000: 352) menjelaskan sosialisasi dalam organisasi bbertujujuanan untuk::

aa. Mengembangkan perasaan diterima dan dipartisipasi did  liningkgkunungan 

yang baru, tidak merasa dikucilkan, diremehkan atau diacuhuhkan. 

b. Menghindari kejutan budaya yang dapat menimbulkann ganggguann 

psikolgis,s, ssepeperertiti ffrurustasi dan streressss yyanangg dadapap t menguranngigi efisiennssi,,

efektivitas, dan produktiviviti asas kkerja. 

c. Mengatasi kesenjangan berupa ketidaksesuaian antararaa hahararappan

pegawai i atatauau karyawawan n babaruru ddengan kekenynyatataan yang dihhadadapapinya 

seteelalahh bbekerja di lingkgkungan ororganisasi non prorofifit yay ngg bbererbeda-beda 

cara meresponnya. 

Sedangkan menururut Simammora (2003: 269), tujuan umum dari 

sosialisasi adalah: 

a Penguasaan keahlian dan kekemampuan kerja
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c. Penyesuaian terhadap norma dan nilai-nilai kelompok   

 kerja. 

Sedarmayanti (2008: 119), menjelaskan bahwa sosialisasi 

membawa tiga macam informasi:  

a. Informasi umum tentang pekerjaan biasa sehari-hari 

b. Tinjauan tentang sejarah, tujuan, nilai-nilai, operasi dan produk atau 

jasa organisasi, serta bagaimana sumbangan karyawan terhadap 

kebutuhan organisasi 

c. Penyajian terinci lewat brosur, mengenai kebijaksanaan organisasi, 

aturan, budaya kerja, dan tunjangan untuk karyawan. 

Dalam sebuah organisasi, proses sosialisasi dilakukan melalui tiga 

tahap.Berdasarkan McShane dan Von Glinow (2007: 263-264), 

sosialisasi budaya organisasi hanya ditujukan kepada karyawan. Tiga 

tahap proses sosialiasi yang dirumuskan antara lain: 

a. Pre-employement Socialiation Stage 

Pada tahap ini, seorang calon pegawai yang tertarik untuk 

bergabung kepada perusahaan, calon pegwai tersebut hanya 

mendapatkan suatu gambaran kasar mengenai bekerja di suatu 

organisasi atau perusahaan. Biasanya seorang individu yang 

menginginkan untuk bekerja pada suatu organisasi telah memperoleh 

informasi dan pembelajaran terlebih dahulu mengenai jenis 

pekerjaannya serta suasana dan iklim pekerjaan yang nanti akan 

dirasakan. 

Sedarmayanti ((202008: 119)9), menjelaskan bahwa sosialisasi

membawwaa tiga macam informasi:  

a. InInfformasi umum tennttangng ppekkererjajaana bbiasa sehari-harii 

b. Tinjauan ttenentatangn  sejarah, tujuan, inilal i-i-ninilalai,i  operasi dan pproduk atau 

jajasasa organisisaasi, serta bagaimana summbab ngann kkararyyawan teterhadap 

kkebuututuhan organisasi 

c. PPenyajian terinci lewat brosur, mengenai kebijaksaanan ann oorgrganisassi,i  

aturan, budaya kerja, dan tunjangan untuk karyawan. 

Dalam sebuah organisasi, proses sosialisasi dilakukan melalui tiigaga 

tahap.Berdasarkan McShane dan Von Glinow (2007: 263--2264)),

sosialisassii bubudadayaya oorgrganisasi hanynyaa diditutujujukakan kepada karryayawan. TTigigaa 

tahap proses sosialiasi yaanng ddirirumuskan antara lain: 

a. Pre-employement Socialiation Stage 

PPadada ttahahap ini, seseororanang g calon pepegagawawaii yang tertaririk k uuntuk 

bergrgababuung kepada pperusahaaaan, calon pegegwawai tersrsebebut hanya 

mendapatkan suatu gambaran kasar mengenai bekerja di suatu 

organisasi atau perurusahaan. Biasanya seorang individu yang 

menginginkan untuk bekkerjaa pada suatu organisasi telah memperoleh 

informasi dan pembelajajaran terlebih dahulu mengenai jenis
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b. Encounter Stage 

Ada tahap ini, seorang individu sudah resmi bekerja dan menjadi 

pegawai suatu perusahaan.Individu mulai melakukan adaptasi awal 

yakni melakukan penilaian terhadap sesuatu yang mereka dapat secara 

nyata dengan yang menjadi ekspetasi seseorang sebelum bergabung 

dengan perusahaan. Pada tahapan ini, rentan bagi individu yang baru 

menyadari bahwa pekerjaan ini bukanlah dunianya, dan apa yang 

dibayangkan sama sekali tidak sesuai. Mereka cenderung sudah mulai 

merasa resah apabila terdapat suatu ketidakcocokan dan penyesuaian 

diri terhadap kebiasaan kerja yang mungkin berbeda ditempat kerja 

mereka sebelumnya. 

c. Role Management Stage 

Sebagai tahap akhir dalam sosialiasi budaya perusahaan, setiap 

karyawan yang berada pada tahap ini adalah karyawan yang sudah 

berhasil melalui kedua tahap sebelumnya.Individu pada tahap ini 

sudah mulai terbiasa dan nyaman dengan budaya di perusahaan 

maupun pekerjaannya.Tahapan ini merupakan tahap lanjutan dimana 

para karyawan telah berhasil mengatasi masalah dalam kejutan budaya 

dan sudah mampu membangun jejaring dalam perusahaan.Mereka 

telah membangun banyak pertemanan dan hubungan dengan para 

manager, sedangkan pengembangan perilaku dan sikap karyawan 

terhada nilai perusahaan secara konstan berjalan pada diri individu. 

pegawai suatu peperurussahaan.Indivi ididu u mulai melakukan adaptasi awal 

yakni memelalakukan penilaian terhadap sesuatuu yyang mereka dapat secara 

nynyata dengan yang memenjnjadadi i ekekspspetetasa i seseorang sesebeb lum bergabung 

dengan pererususahhaan. Pada tahapan iinii, rrenentatann bagi individdu u yang baru 

memenynyaadari babahhwa pekerjaan ini bukanlnlahah dunniaianynya,a, dan apapa yang 

ddibaayyangkan sama sekali tidak sesuai. Mereka cenenderungng ssududah mmulu ai 

mmerasa resah apabila terdapat suatu ketidakcocokan ddan ppenenyyesuaianan 

diri terhadap kebiasaan kerja yang mungkin berbeda dditemmpapat t kek rja 

mereka sebelumnya. 

c. Role Management Stage 

Sebagagaii tatahahapp akakhir dalam sososisialaliaiasisi bbudaya perusaahahaan, setitiapap 

karyawan yang berada ppadada a tahap ini adalah karyawan yang ssududahah 

berhasil melalui kedua tahap sebelumnya.Individu ppadadaa taahahapp ini 

suddahh mumulalaii terbiasaa ddanan nnyayaman dedengnganan bb dudaya di ppererususaahaan 

maupupunun pekerjaannya.a TaT hapan n ini merupakan n tatahah pp lanjnjututan dimana 

para karyawan telah bberhasil menngatasi masalah dalam kejutan budaya 

dan sudah mampu mmembanguun jejaring dalam perusahaan.Mereka 

telah membangun banyyaka ppertemanan dan hubungan dengan para 

manager sedangkan pengeg mbangan perilaku dan sikap karyawan
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Setelah menempuh ke-empat tahap sosialiasi tersebut, maka akan 

menghasilkan socializarion outomes, atau hasil yang lebih besar dan 

berlangsung dalam kurun waktu yang lama. Keluaran dari sosialiasi ini 

tentunya akan menguntungkan setiap individu maupun perusahaan. 

Para individu akan mampu mengatasi masalah yang terjadi di dalam 

perusahaan, mereka akan lebih mampu untuk berorganisasi secara 

lebih dekat. Outcomes pun akan menciptakan suatu iklim kerja yang 

mendukung, yang akan meningkatkan kinerja setiap pegawai dan akan 

mampu meningkatkan performa setiap perusahaan. Untuk menciptakan 

outcomes, sebuah strategi sangat diperlukan dalam mensosialisasikan 

budaya perusahaan atau organisasi. 

4. Strategi Sosialisasi 

Dalam mensosialisasikan nilai-nilai perusahaan (core values) di 

dalam sebuah organisasi tentu saja diperlukan sebuah strategi 

sosialisasi agar dapat menjadi pedoman organisasi untuk mencapai 

sasaran dan tujuan dari perusahaan tersebut. Selain itu strategi juga 

dapat menjadi cara pandang bagi organisasi dalam mensosialisasikan 

budaya yang dianut kepada publiknya agar organisasi tepat dalam 

menentukan cara untuk mensosialisasikan budaya organisasi tersebut. 

Menurut Poerwanto (2008: 156) dalam bukunya Budaya 

Perusahaan menjelaskan bahwa strategi merupakan rumusan 

komprehensif dan terintegrasi dengan teknik atau cara penyampaian 

tujuan-tujuan. Sedangkan menurut Ahmad S. Adnanputra (Ruslan, 

berlangsung dalam m kukurun waktu yayangng lama. Keluaran dari sosialiasi ini 

tentunyaya akan menguntungkan setiap inddivividi u maupun perusahaan. 

PaPara individu akan mmamampupu mmenengagatatasi masalah yanng g terjadi di dalam 

perusahaanan, memereka akan lebih mampmpu u ununtuk berorgannisasi secara 

lelebibih h dekat.. OOutcomes pun akan menciiptptaka an ssuauatutu iiklk im kerrjaj  yang

mendndukung, yang akan meningkatkan kinerja setitiap peggawawaiai dan aakan 

mmampu meningkatkan performa setiap perusahaan. UUnntuk mmenenciptakaan 

outcomes, sebuah strategi sangat diperlukan dalam mennsosiaialilisasasis kan 

budaya perusahaan atau organisasi. 

4. Strategi Sosialisasi 

Dalam m memensnsososiaialisasikan nilalai-i-ninilalaii peperurusahaan (corere values)) didi 

dalam sebuah organisasasi tetentu saja diperlukan sebuah strtratategegi 

sosialisasi agar dapat menjadi pedoman organisasi untutukk memencncapapai 

sasaran dadann tutujjuan ddarari i peperurusasahahaan tersesebubut.t. SS lel iain iitu straratetegigi juga 

dapapatt mmenjadi cara panandang bbaagi organisasi ddalalamam mennsososisialisasikan 

budaya yang dianut kepada puubliknya agar organisasi tepat dalam 

menentukan cara untukk mensosiaialisasikan budaya organisasi tersebut. 

Menurut Poerwantoo (22008: 156) dalam bukunya Budaya 

Perusahaan menjelaskan bahwa strategi merupakan rumusan



23 
 

2007: 133) mendefinisikan strategi sebagai bagian terpadu dari suatu 

rencana (plan), sedangkan rencana merupakan produk dari suatu 

perencanaan, yang pada akhirnya perencanaan adalah suatu fungsi 

dasar dari proses manajemen. 

Maka dari definisi yang telah dikemukakan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa strategi sosialisasi merupakan sebuah rumusan 

perencanaan dalam proses mengkomunikasikan budaya kepada 

anggota internal perusahaan, yang komprehensif dan terintegrasi 

dengan teknik atau cara penyampaian tujuan-tujuan perusahaan. 

Proses yang mengadaptasi karyawan dengan budaya perusahaan 

disebut sebagai proses sosialisasi (Robbins, 2008: 269). Proses 

sosialisasi ini dibutuhkan oleh setiap organisasi untuk mengenalkan 

para karyawan dengan budaya perusahaan. Menurut Mc Shane (2007: 

262), sosialisasi budaya organisasi merupakan salah satu proses 

komunikasi internal organisasi karena merupakan pengembangan arus 

komunikasi di dalam perusahaan mengenai budaya perusahaan kepada 

karyawan. Mc Shane (2007: 263) mengatakan pula bahwa sosialisasi 

budaya organisasi ditujukan kepada para karyawan. 

Sosialisasi merupakan aktivitas komunikasi yang bertujuan untuk 

menciptakan perubahan pengetahuan, sikap mental, dan perilaku 

khalayak sasaran terhadap ide pembaruan (inovasi) yang 

ditawarkan.Dalam kegiatan komunikasi, sosialisasi melibatkan tiga 

tahapan besar yang harus diperhatikan agar berhasil dalam 

perencanaan, yanngg ppada akhirnyyaa pep rencanaan adalah suatu fungsi 

dasar daariri proses manajemen. 

Maka dari defifinin sis yyanang g tet lalah dikemukakaan n tersebut, dapat 

disimpulkakan n babahwa strategi sosiallisaasisi mmeerupakan sebuauah rumusan 

pepererencncanaan n ddalam proses mengkomumunikasiikakan n bub daya kepada 

angggoota internal perusahaan, yang kompreheensn if ddanan ttererintegrgrasi 

ddengan teknik atau cara penyampaian tujuan-tujuan peerur sahahaanan. 

Proses yang mengadaptasi karyawan dengan budayya peperurusasahah an 

disebut sebagai proses sosialisasi (Robbins, 2008: 2269). Prosses 

sosialisasi ini dibutuhkan oleh setiap organisasi untuk mmengennaalkann 

para karyayawawann dedengngan budaya peperurusasahahaanan. MeM nurut Mc SShahane (2000707::

262), sosialisasi budayaya oorrganisasi merupakan salah satu pproroseses 

komunikasi internal organisasi karena merupakan pengemmbabangnganan aarrus

kkomu inikakasisi ddii ddalam peperurusasahahaanan mengenanai i bubuddaya perusahaaaan n kekepada 

karyryawawan. Mc Shane ((2007: 26263) mengatakan n pupula bahwawa sosialisasi 

budaya organisasi dituujukan kepaada para karyawan. 

Sosialisasi merupaakan aktivvitas komunikasi yang bertujuan untuk 

menciptakan perubahan n penngetahuan, sikap mental, dan perilaku 

khalayak sasaran terhaadap ide pembaruan (inovasi) yang
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pelaksanaannya, yaitu tahap prasosialisasi, tahap pelaksana sosialisasi, 

dan tahap konsekuensi. Ketiga tahapan ini merupakan tahapan proses 

sosialisasi (Rogers, 1971: 263).

a. Tahapan prasosialisasi 

Tahapan ini menunjukkan adanya beberapa faktor yang harus 

dipertimbangkan dan dicermati sebelum melakukan kegiatan 

sosialisasi. Faktor-faktor tersebut berkenaan dengan situasi dan 

kondisi khalayak sasaran, baik yang menyangkut karakteristik 

sosiodemografis, karakteristik psikografi, maupun kebutuhan-

kebutuhan nyata dan kebutuhan yang dirasakan oleh khalayak 

sasaran program sosialisasi pada saat sekarang dan pada masa 

yang akan datang. Selain itu, harus dicermati pula karakteristik 

sistem sosial dimana khalayak sasaran berada, yakni meliputi 

pencermatan terhadap norma-norma dan nilai-nilai sistem 

sosial yang dianut, tradisi, kebiasaan, dan budaya yang 

berkembang, serta unit-unit komunikasi yang 

tersedia.Identifikasi dan pencermatan terhadap faktor-faktor 

tersebut dikategorikan pada tahap persiapan sosialisasi. 

Tahapan prasosialisasi dikategrikan dalam 7 tahapan yaitu: 

1. Pengumpulan data 

Pengumpulan data, baik data primer maupun data 

sekunder.Pengumpulan data primer dapat ditempuh melalui 

kegiatan survey, focus group discussion (FGD).Sedangkan 

sosialisasi (Rogers,s, 1197971: 263).

a. TaTahhapan prasosialisasi 

Tahapan ini memenununjjukukkakan n adadanya beberapa a faf ktor yang harus

diipepertrtimimbangkan dan dicermatatii sesebebelum melakuukak n kegiatan 

sosialalisisasi. Faktor-faktor tersebutt beb rkenaaaan n dedengn an sittuau si dan 

kondisi khalayak sasaran, baik yang menynyangkgkutut kkararaka teriristik 

sosiodemografis, karakteristik psikografi, mauaupun n kekebbutuhann-

kebutuhan nyata dan kebutuhan yang dirasakan ooleh h khkhalalaayakk 

sasaran program sosialisasi pada saat sekarang dann pada maasasa 

yang akan datang. Selain itu, harus dicermati pula kkarakteerristikk 

siststemem ssososiaial l dimana khalalayayakk sasasasararan berada, yaaknknii melipuputiti 

pencermatan terhrhadadapap norma-norma dan nilai-nilai ssisistetemm 

sosial yang dianut, tradisi, kebiasaan, dan bubudadayaya yyaang 

beberkrkemembbang, sesertrta a unit-uuninit t kkomunikasii yang

ttersedia.Identiffiki asi daann pencermatan teterhrhadapap ffakaktor-faktor 

tersebut dikateegorikan paada tahap persiapan sosialisasi. 

Tahapan prasossialisasi ddiikategrikan dalam 7 tahapan yaitu: 

1. Pengumpulan n dataa 

Pengumpulan data baik data primer maupun data
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pengumpulan data sekunder data ditempuh melalui 

penelahaan bahan tertulis, baik berupa dokumen maupun 

bahan-bahan referensi lainnya. 

2. Analisis kebutuhan 

Aktivitas untuk menganalisis data yang telah dikumpulkan, 

sehingga situasi, kondisi, dan kebutuhan nyata serta 

kebutuhan yang dirasakan oleh khalayak sasaran dapat 

diidentifikasi secara cermat dan akurat. Ketepatan dalam 

menganalisis kebutuhan ini akan sangat mempengaruhi 

dalam merancang strategi sosialisasi yang akan dilakukan 

sehingga menghasilkan efek yang sesuai dengan yang 

diharapkan. 

3. Perumusan Tujuan 

Menetapkan hasil akhir yang akan dicapai dari kegiatan 

sosialisasi yang dilakukan. Perlu dirumuskan perilaku apa 

yang harus diupayakan setelah proses sosialisasi 

berlangsung. 

4. Inventarisasi pencapaian tujuan 

Menginventarisasi sumber daya yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan-tujuan tersebut.Sumber daya yang perlu 

diinventarisasi meliputi sumber daya komunikasi (seperti 

forum komunikasi, media komunikasi), sumber daya 

ekonomi (biaya, tenaga, pelaksana, tempat, waktu), dan 

bahan-b-bahahan referen isi llaiainnya.

2.2. Analisis kebutuhan 

Aktivitas s unntutuk k memengngananala isis data yang ttele ah dikumpulkan, 

seehihinngga situasi, konddisi i,, ddann kebutuhan nnyata serta 

kekebubutuhan yang dirasakan ooleleh khhalalayayakak sasaranan dapat 

diidentifikasi secara cermat dan akuurar t. KKetetepepatatana ddala am 

menganalisis kebutuhan ini akan sangatat memempepengaruhhi 

dalam merancang strategi sosialisasi yang akakan ddililakakuku an 

sehingga menghasilkan efek yang sesuai ddengan yaangng 

diharapkan.

3. PePerurumumusasan Tujuan 

Menetapkan hhasasilil akhir yang akan dicapai dari kegigiatataan 

sosialisasi yang dilakukan. Perlu dirumuskan ppeerillakaku u aapa 

yayang harrusus ddiuiupapayakan sesetetelalahh proses ssososiaalisasi 

berlangsungg. 

4. Inventarisaasi pencapaaian tujuan 

Menginvenntarisasi ssumber daya yang diperlukan untuk 

mencapai tujjuau n-tutujuan tersebut.Sumber daya yang perlu 

diinventarisasi mem liputi sumber daya komunikasi (seperti
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sumber daya teknis (segala sesuatu yang memudahkan 

proses pelaksanaan kegiatan). 

5. Perumusan rencana strategis 

Kegiatan merancang strategi-strategi sosialisasi yang akan 

dilakukan. 

6. Perumusan rencana operasional 

Proses penetapan teknis pelaksanaan kegiatan di lapangan. 

Tahapan ini meliputi penetapan personel lapangan, jadwal 

kegiatan, tempat kegiatan, fasilitas yang dibutuhkan, 

anggaran biaya, dan tahapan-tahapan kegiatan yang harus 

dilaksanakan di lapangan. 

7. Perumusan rencana evaluasi 

Tahap penyusunan indikator kerja untuk menilai kemajuan 

program, hasil-hasil program dan dampak program. Oleh 

karena itu, perlu dilakukan penyusunan instrument evaluasi 

mulai dari evaluasi proses, evaluasi hasil, dan evaluasi 

dampak program. 

b. Tahapan pelaksanaan sosialisasi 

Tahapan ini menunjukkan adanya tahap-tahap sosialisasi yang 

harus ditempuh secara sitematis yang terdiri dari tahapan 

pengenalan, tahap persuasi, dan tahap keputusan.Ketiga 

tahapan inilah yang merupakan inti dari kegiatan sosialisasi. 

5. Perumumusasan rencana sttraratetegig s

Kegiatan merancang strategi-straatetegig  sosialisasi yang akan 

dilakukan.n  

6. PePeruumusan rencana operasioonanal l 

PrProoses penetapan teknis pellakaksas naann kkegegiaiatat n di lapapangan. a

Tahapan ini meliputi penetapan persoonen l lalapapangnganan, jadwd al 

kegiatan, tempat kegiatan, fasilitas yaang didibubutuhkann, 

anggaran biaya, dan tahapan-tahapan kegiataan yyanang g hah rus

dilaksanakan di lapangan.

7. Perumusan rencana evaluasi 

TaTahahapp pepenyusunan inddikikatatoror kkererjaja untuk menillaiai kemajuauann 

program, hassilil-h-hasasiil program dan dampak program. OOlelehh 

karena itu, perlu dilakukan penyusunan instrummenent evevalaluau si 

mumullai dariri eevavaluluasasii proses, evevalaluau isi hhasilil, dann evevaaluasi 

dampak proogrg am. 

b. Tahapan pelakksanaan sosialisasi 

Tahapan ini memenunjukkakan adanya tahap-tahap sosialisasi yang 

harus ditempuh secaara sitematis yang terdiri dari tahapan 

pengenalan tahap persuasi dan tahap keputusan Ketiga
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Tahapan pelaksanaan sosialisasi yaitu: 

1. Tujuan akhir adalah terciptanya rasa kesadaran (awareness) 

Khalayak sasaran akan ide atau program baru yang 

diperkenalkan. Mereka memperoleh pengetahuan dan 

pemahaman tentang program yang ditawarkan, memahami 

bagaimana program berfungsi baik secara teknis maupun 

secara sosial. Pada tahap ini informasi-informasi yang 

berkaitan dengan sosialisasi mulai disebarkan kepada 

khalayak sasara, baik melalui media massa (surat kabar, 

siaran radio, siaran televisi, internet), maupun melalui 

media nirmassa (poster, billboard, leaflet, booklet, spanduk, 

brosur, selebaran) serta media-media interpersonal (tokoh

masyarakat, pejabat). Proses sosialisasi ada tahap 

pengenalan ini lebih dititikberatkan pada sosialisasi yang 

bersifat informatif. 

2. Tahap persuasi 

Proses sosialisasi diarahkan untuk membentuk sikap 

khalayak yang berupa sikap berkenan (mau menerima) atau 

tidak berkenan (tidak mau menerima) terhadap program 

baru yang diperkenalkan. Oleh karena itu, pada tahap 

persuasi ini aktivitas mental khalayak yang perlu 

dibangkitkan adalah afektif (perasaan), yang secara teoritis 

Khalayayakak sasaran akakann ide atau program baru yang 

diperkenalkan. Mereka mempereroleh pengetahuan dan 

pemahamaman n teentntanang g prp ogogram yang ditawwara kan, memahami 

babagagaimana program be frfunngsgsi i babaik secara teknknis maupun 

seseccara sosial. Pada tahap inini i infoormrmasasi-i-informasasi yang 

berkaitan dengan sosialisasi mulaiai disebebararkakan n keppada 

khalayak sasara, baik melalui media maasss a (s(sururata  kabarar, 

siaran radio, siaran televisi, internet), maaupu unn mmele aluii 

media nirmassa (poster, billboard, leaflet, bookklel t, spanduuk,k  

brosur, selebaran) serta media-media interpersonal ((totokohh

mamasysyararakakat, pejabat)t). PrPrososeses sosialisasi aadda tahhapap 

pengenalan iinini llebebih dititikberatkan pada sosialisasi yayanng 

bersifat informatif. 

2.2. TaTahhap perssuauasisi 

Proses sossialisasi diarahkan untntukuk membebentntuk sikap 

khalayak yyang berupaa sikap berkenan (mau menerima) atau 

tidak berkeenan (tidaak mau menerima) terhadap program 

baru yang didiperkkenalkan. Oleh karena itu, pada tahap 

persuasi ini aaktivitas mental khalayak yang perlu
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hanya akan terjadi apabila mereka sudah mengenal adanya 

perubahan yang ditawarkan. 

3. Tahap keputusan 

Pada tahap ini khalayak didorong untuk menerima 

perubahan atau menolak perubahan. Tentu saja idealnya 

proses sosialisasi adalah terjadinya proses penerimaan. 

Oleh karena itu, dalam merancang kegiatan sosialisasi perlu 

diperhitungkan faktor-faktor yang dapat menggagalkan 

proses penerimaan selain faktor-faktor yang mendukung 

keputusan untuk menerima. 

c. Tahapan konsekuensi 

Tahapan ini merupakan faktor yang timbul akibat dari tindakan 

pengambilan keputusan untuk menerima atau menolak 

perubahan, dapat juga disebut sebagai tahap pasca 

sosialisasi.Tahap dimana keseluruhan rangkaian sosialisasi 

dinilai tingkat keberhasilannya, terutama untuk memperoleh 

data tentang tingkat pencapaian tujuan program dan dampak 

program.Namun dalam penelitian ini, tahap variabel 

konsekuensi tidak diteliti karena penelitian ini tidak bertujuan 

untuk melihat evaluasi dari program. 

Sosialisasi budaya sendiri menurut Poerwanto (2008: 51), terdiri 

dari dua tahap pokok yaitu pembelajaran dan adaptasi.Tahap 

pembelajaran adalah waktu dimana karyawan belajar tentang pola 

3. Tahap p kekepputusan 

Pada tahap ini khalayak diidodorong untuk menerima 

perubahaann ata auau mmenenolo akak pperubahan. TeTentn u saja idealnya 

prprosses sosialisasi adallah h teterjrjadadinya proses pep nerimaan.

OlOl heh karena itu, dalam meranncacang keggiaiatatan n sosialisaasi perlu 

diperhitungkan faktor-faktor yang dad pat memengnggagaalkl an 

proses penerimaan selain faktor-faktor yyang memenndukunng g

keputusan untuk menerima.

c. Tahapan konsekuensi

Tahapan ini merupakan faktor yang timbul akibat dari tindadakann 

pepengngamambibilalann keputusan ununtutukk memenerima ataauu menoolalakk 

perubahan, dappatat jjuga disebut sebagai tahap papascsca 

sosialisasi.Tahap dimana keseluruhan rangkaianan sososiaialilissasi 

didininilalaii tingkak tt kekebeberhrhasasililannya, ttererututama untukk meempmpeeroleh 

ddata tentang tiningkat penencapaian tujuann ppror grg am ddaan dampak 

program.Namuun dalamm penelitian ini, tahap variabel 

konsekuensi tiidad k diteliitti karena penelitian ini tidak bertujuan 

untuk melihat evala uasisi dari program. 

Sosialisasi budaya senddiri menurut Poerwanto (2008: 51) terdiri
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kehidupan organisasi.Karyawan mempelajari berbagai aturan yang 

berkaitan dengan pelaksanaan tugas serta pola perilaku organisasional. 

Tahap adaptasi merupakan waktu dimana karyawan sudah 

melakukan penyesuaian terhadap sistem keorganisasian. Proses 

adaptasi karyawan berjalan melalui berbagai macam cara, diantaranya 

adalah keteladanan dari para pemimpin, penokohan yaitu cerita tentang 

para pendahulu dalam membesarkan perusahaan, rutinitas, simbol dan 

slogan atau kredo. 

Selain itu, Kinicki et al (1998: 97) mengatakan bahwa proses 

tahapan sosialisasi juga dapat dilakukan dengan cara mentoring atau 

pelatihan yang didefinisikan sebagai proses membentuk dan 

mempertahankan hubungan yang berlangsung secara intensif antara 

karyawan senior (si pelatih) dan karyawan junior. 

Mentoring merupakan bagian dari pengembangan budaya dan 

prestasi kerja yang penting karena tiga alasan, pertama mentoring 

menyumbangkan pembentukan rasa kesatuan dengan meningkatkan 

penerimaan nilai dasar organiasai, kedua aspek sosialisasi mentoring 

juga meningkatkan rasa keanggotaan, dan yang terakhir mentoring 

meningkatkan hubungan antar pribadi di antara anggota organisasi. 

Sedangkan White (1991: 124) mengatakan bahwa budaya 

perusahaan dapat disosialisasikan melalui penggunaan simbol, bahasa, 

dan perilaku bahkan juga melalui lingkungan kerja sendiri. 

Tahap adaptaasisi merupakann wwaktu dimana karyawan sudah 

melakukakann penyesuaian terhadap sistem m keorganisasian. Proses 

adadaptasi karyawan beberjjalalana mmelelalaluii bberbagai macam m cara, diantaranya 

adalah ketetele adadananan dari para pemimpiin,n, ppenenookohan yaitu ccere ita tentang 

paparara ppendahuhululu dalam membesarkan pererususahaan,n rrututininitas, simbmbol dan 

slogganan atau kredo. 

Selain itu, Kinicki et al (1998: 97) mengatakaan n baahwhwaa prosees 

tahapan sosialisasi juga dapat dilakukan dengan cara mmentororining g atau 

pelatihan yang didefinisikan sebagai proses membbentuk dadann 

mempertahankan hubungan yang berlangsung secara inteensif aanntarra 

karyawann ssenenioiorr (s(sii pepelatih) dan kkararyayawawann jujunin or. 

Mentoring merupakakan n babagian dari pengembangan budayyaa dadann 

prestasi kerja yang penting karena tiga alasan, pertamama menentotoriring 

menyummbabangngkakan pembmbenentutukakann rasa kkesesatatuauan n ddengan menniningkgkaatkan 

pep neneririmmaan nilai dasarar organiaasai, kedua aspekek ssoso ialisasasisi mentoring 

juga meningkatkan rrasa keangggotaan, dan yang terakhir mentoring 

meningkatkan hubungaan antar ppribadi di antara anggota organisasi.

Sedangkan White (19991: 124) mengatakan bahwa budaya 

perusahaan dapat disosialisas sikan melalui penggunaan simbol bahasa
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Sosialisasi budaya perusahaan ini dapat disampaikan melalui 

berbagai cara: 

a. Melalui lingkungan kerja 

Perusahaan yang tidak begitu peduli pada lingkungan kerja 

karyawannya akan membuat karyawan merasa tidak 

diperhatikan oleh pihak manajemen. Hal ini akan 

mengakibatkan karyawan tidak termotivasi dalam bekerja dan 

tidak produktif. Namun pihak manager yang memperhatikan 

lingkungan kerja karyawannnya akan selalu menjaga alur 

komunikasi dengan karyawannya, sehingga karyawan akan 

merasa senang dan termotivasi. Hal ini akan memudahkan 

penyampaian budaya perusahaan di kalangan karyawan. 

b. Melalui tanda dan simbol dalam lingkungan kerja  

Penggunaan sistem tanda dan simbol yang baik akan 

memudahkan tamu perusahaan dalam memasuki wilayah kerja 

perusahaan dan juga memperjelas karyawan guna dari suatu 

ruangan. 

c. Melalui artefak yang digunakan atau diproduksi oleh 

perusahaan  

Artefak juga mengekspresikan budaya perusahaan. Artefak 

disini meliputi perabotan kantor, peralatan tulis yang khas dan 

sebagainya. Semuanya ini memunculkan suatu pernyataan 

mengenai organisasi dan nilai-nilai yang dianut.Artefak juga 

a. Melalui liingngkkungan kerjaja 

PePerusahaan yang tidak begitu peddululi i pada lingkungan kerja 

karyawannyyaa akakanan mmemmbuat karyawaan n merasa tidak 

didipeperhrhaatikan oleh pihakk mamananajjemen. Hall ini akan 

meengngakibatkan karyawan tidakk tterermotivavasisi ddalalam bekkere ja dan 

tidak produktif. Namun pihak managerr yyang memempmpere hatitikan 

lingkungan kerja karyawannnya akan selalalu memenjnjaaga aluur 

komunikasi dengan karyawannya, sehingga kakaryawwanan aakan 

merasa senang dan termotivasi. Hal ini akan mmemudahkakann 

penyampaian budaya perusahaan di kalangan karyaawan. 

b. MeMelalaluluii tatandnda dan simboll ddalalamam lliningkgkungan kerja   

Penggunaan sisistetem m tanda dan simbol yang baik aakakan 

memudahkan tamu perusahaan dalam memasuki wiwilalayayahh kekerja 

peperurussahhaan ddanan jjugugaa mmemperjej lalass kakaryawan guna dadarri suatu 

ruangan. 

c. Melalui arteefak yang digunakan atau diproduksi oleh 

perusahaan 

Artefak juga mmengeekkspresikan budaya perusahaan. Artefak 

disini meliputi peraabotan kantor peralatan tulis yang khas dan
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digunakan untuk membangun kualitas di antara karyawan 

perusahaan. 

d. Melalui ritual 

Yang termasuk dalam ritual adalah upacara dan acara-acara 

yang berhubungan dengan tahapan kerja yang dilalui oleh 

karyawan, seperti acara kenaikan jabatan atau pensiun.

e. Melalui bahasa 

Pihak manajemen perusahaan menggunakan bahasa untuk 

memberikan instruksi, memotivasi dan mempersuasi 

karyawan. Penggunaan singkatan-singkatan, frase dan istilah 

teknis tertentu akan menimbulkan nunansa tersendiri di 

kalangan kayawan, pihak manajemn perusahaan dapat 

menyampaikan budaya perusahaan kepada karyawan dengan 

menggunakan bahasa-bahasa tertentu yang menjadi ciri khas 

perusahaan tersebut. 

5. Karyawan 

Menurut Hasibuan (2002: 12), karyawan adalah penjual jasa di 

dalam sebuah perusahaan untuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan 

dan berhak memperoleh kompensasi yang besarnya telah ditetapkan 

terlebih dahulu. Posisi karyawan dalam sebuah perusahaan dapat 

dibedakan menjadi: 

d. Melalui riitutualal 

YaYang termasuk dalam ritual adalahh upu acara dan acara-acara 

yang berhuubbungngana ddenengag n n tahapan kerja yay ng dilalui oleh 

kakaryryawawan, seperti acara kenaikikanan jjababatan atau pensnsiun.

e.e. Meelalalului bahasa 

Pihak manajemen perusahaan menggununakan bbahahasasa ununtuk 

memberikan instruksi, memotivasi dann mmemempep rsuaasis  

karyawan. Penggunaan singkatan-singkatan, fraase dadan n isistilah h

teknis tertentu akan menimbulkan nunansa ttere sendiri did  

kalangan kayawan, pihak manajemn perusahhaan ddapaat 

memenynyamampapaikikan budaya peperurusasahahaanan kepada karyawawan dengagann 

menggunakan babahahasasa-bahasa tertentu yang menjadi cirii kkhahas

perusahaan tersebut. 

5. KKaryawwanan 

MeMenurut Hasibuann (2002: 112), karyawan adadala ah ppenenjujual jasa di 

dalam sebuah perusahhaan untuk mmengerjakan pekerjaan yang diberikan 

dan berhak memperolleh komppeensasi yang besarnya telah ditetapkan

terlebih dahulu. Posisi karyryawan dalam sebuah perusahaan dapat 

dibedakan menjadi:
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1. Karyawan Operasional 

Setiap orang yang secara langsung harus mengerjakan sendiri 

pekerjaannya sesuai dengan perintah atasan.Menurut Tika 

(2006: 68) karyawan operasional adalah para staf yang disebut 

dengan kelompok di dalam organisasi.Suatu kelompok terdiri 

atas individu-individu, masing-masing mempunyai suatu pola 

kemampuan-kemampuan, sikap-sikap dan sifat-sifat 

kepribadian yang khas. 

2. Karyawan Manajerial 

Setiap orang yang berhak memerintah bawahannya untuk 

mengerjakan sebagian pekerjaannya dan dikerjakan sesuai 

perintah.Menurut Tika (2006: 63-66) karyawan yang masuk 

dalam jajaran manajerial adalah pemimpin dan 

manajer.Pemimpin menurut Martin J. Gannon (dalam Tika, 

2006: 64) adalah seorang atasan yang mempengaruhi perilaku 

bawahannya. Selain pemimpin dalam suatu organisasi atau 

perusahaan juga dikenal manajer yang bertanggung jawab atas 

hasil kerja seorang bawahan. 

F. Kerangka Konsep

Dalam permasalahan ini, peneliti melihat bahwa budaya 

perusahaan merupakan hal yang penting dipahami oleh setiap anggota 

perusahaan. Berikut ini adalah penjabaran kerangka konsep yang 

penulis buat untuk dijadikan sebagai acuan penelitian. 

pekerjaannnyaya sesuai ded ngnganan perintah atasan.Menurut Tika 

(2(20006: 68) karyawan operasional addalalaha  para staf yang disebut 

dengan kelommpopok k didi ddalalamam organisasi.Suattu u kelompok terdiri 

attasas iindndividu-individu, masing-m-maasining mempunyaaii suatu pola 

kemamammpuan-kemampuan, siikakap-p sikapp dadan sisifaf t-sifat 

kepribadian yang khas. 

2. Karyawan Manajerial 

Setiap orang yang berhak memerintah bawahah nnnyaya uuntukk 

mengerjakan sebagian pekerjaannya dan dikerjjaka an sesuauai 

perintah.Menurut Tika (2006: 63-66) karyawan yyang mmasuukk 

dadalalamm jajajajaran manaajejeririalal aadadalah pemimpmpin ddanan 

manajer.Pemimpinin mmenurut Martin J. Gannon (dalam TTikkaa, 

2006: 64) adalah seorang atasan yang mempenggararuhuhi peperiilalaku 

babawawahahannya. SeSelalainin ppememimpin dadalalam m su tatu organinisasasisi atau 

perusahaan jugga a dikenaall manajer yang bberertangggugungng jjawab atas

hasil kerja seoorang bawahhan. 

F. Kerangka Konsep

Dalam permasalahaan iini, peneliti melihat bahwa budaya 

perusahaan merupakan hall yang penting dipahami oleh setiap anggota
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1. Strategi Sosialisasi 

Strategi sosialisasi merupakan sebuah rumusan perencanaan dalam 

proses mengkomunikasikan suatu hal kepada anggota internal 

perusahaan, yang komprehensif dan terintegrasi dengan teknik atau 

cara penyampaian tertentu untuk mengenalkan tujuan-tujuan 

perusahaan. Menurut Mintzberg (1991: 23), strategi merupakan cara 

dari suatu organisasi atau pola tindakan konsisten yang dijalankan 

organisasi dalam jangka waktu yang tertentu 

Sosialisasi merupakan salah satu proses komunikasi internal dalam 

sebuah organisasi atau perusahaan. Di dalam sebuah perusahaan, 

sosialisasi sangat dibutuhkan untuk berinteraksi dan menyampaikan 

informasi, khususnya dengan publik internal perusahaan yaitu anggota 

karyawan. Proses pengadaptasian karyawan  dengan budaya organisasi 

tersebut yang disebut sebagai suatu proses sosialisasi. Sosialisasi 

budaya itu sendiri menurut Poerwanto (2008: 51), terdiri dari dua 

tahap pokok yaitu pembelajaran dan adaptasi. Tahap pembelajaran 

adalah waktu dimana karyawan belajar tentang pola kehidupan 

organisasi. Karyawan mempelajari berbagai aturan yang berkaitan 

dengan pelaksanaan tugas serta pola perilaku organisasional. Tahap 

adaptasi merupakan waktu dimana karyawan sudah melakukan 

penyesuaian terhadap sistem keorganisasian. Proses adaptasi karyawan 

berjalan melalui berbagai macam cara, yaitu keteladanan dari para 

proses mengkommununikikasikan suauatutu hal kepada anggota internal 

perusahaaaan, yang komprehensif dan terinttegegrasi dengan teknik atau 

cacara penyampaiann tterrtet ntntu u unntutuk mengenallkakan tujuan-tujuan 

perusahaanan. MeMenurut Mintzberg (1(199991:1: 223)3), strategi merrupu akan cara 

dadarir ssuatu oorgrganisasi atau pola tindakkanan konsisisstenen yyang diijajalankan 

orgaaninisasi dalam jangka waktu yang tertentu 

Sosialisasi merupakan salah satu proses komunikaasis  intterernan l dalamm 

sebuah organisasi atau perusahaan. Di dalam sebuahh pererususahahaan, 

sosialisasi sangat dibutuhkan untuk berinteraksi dan meenyampaikakann 

informasi, khususnya dengan publik internal perusahaan yaaitu angnggotta 

karyawann. PrPrososeses ppenengadaptasian kakaryryawawanan  dengan budayyaa organisasasisi 

tersebut yang disebut sesebaaggai suatu proses sosialisasi. Sosialalisisasasi 

budaya itu sendiri menurut Poerwanto (2008: 51), terdidiriri ddarari ddua 

ttahhap popokokok k yaitu peembmbelelajajararaan dan aadadaptptasa ii. TT hahap pemmbebelalajjaran 

adalalahah waktu dimanna a karyawawan belajar tenentatangg ppololaa kkehidupan 

organisasi. Karyawann mempelaajari berbagai aturan yang berkaitan 

dengan pelaksanaan ttugu as sertata pola perilaku organisasional. Tahap 

adaptasi merupakan wwaktuu dimana karyawan sudah melakukan 

penyesuaian terhadap sistemm keorganisasian Proses adaptasi karyawan
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pemimpin, penokohan yaitu cerita tentang para pendahulu dalam 

membesarkan perusahaan, rutinitas, simbol, dan slogan atau kredo. 

 Dalam mensosialisasikan budaya perusahaan tentu saja diperlukan 

sebuah strategi agar dapat menjadi pedoman bagi organisasi untuk 

mencapai sasaran dan tujuan sosialisasi budaya perusahaan tersebut. 

Selain itu, strategi juga menjadi cara pandang sebuah organisasi dalam 

mensosialisasikan budaya perusahaan kepada publiknya agar 

organisasi tepat dalam menentukan cara untuk mensosialisasikan 

budaya perusahaan tersebut. 

Hal ini dikarenakan budaya organisasi merupakan komitmen 

bersama dalam upaya pembentukan norma-norma atau aturan yang 

disepakati untuk menentukan sikap, tindakan, dan perilaku yang dapat 

diterima seutuhnya dalam suatu organisasi atau perusahaan, mulai dari 

pimpinan puncak hingga pelaksana oleh para karyawannya, serta 

menunjukkan bagaimana peran dimainkan oleh budaya organisasi 

dalam pemecahan masalah. 

Seperti yang telah dijabarkan sebelumnya, strategi sangat 

diperlukan oleh sebuah organisasi, karena tanpa ada perencanaan yang 

baik, sebuah organisasi tidak akan bisa mencapai tujuan-tujuannya, 

baik tujuan sekarang dan tujuan di masa yang akan datang.  

Strategi sosialisasi dalam penelitian ini akan lebih difokuskan bagi 

anggota organisasi. Menurut Susanto (1997: 45), strategi yang 

diarahkan ke dalam mulai ditentukan apakah budaya perusahaan akan 

 Dalam mensoosisialaliisasikan buddayaya a perusahaan tentu saja diperlukan 

sebuah sstrtrategi agar dapat menjadi pedommanan bagi organisasi untuk 

memencapai sasaran ddaan ttujujuaan n sososialalisasi budaya pererusahaan tersebut.

Selain ituu, , sttrratetegi juga menjadi cara panandadangn  sebuah orgaanin sasi dalam 

memensnsoosialisasasisikkan budaya perusahaaann kepaadada ppubliknyaya agar 

orgaaninisasi tepat dalam menentukan cara unttuku  menensososisiala isassiki an 

bbudaya perusahaan tersebut. 

Hal ini dikarenakan budaya organisasi merupakakan kokomimittmen 

bersama dalam upaya pembentukan norma-norma atau aturan yanangg 

disepakati untuk menentukan sikap, tindakan, dan perilakuu yang ddapaat 

diterima sseueututuhnhnyaya ddalam suatu oorgrgananisisasasii atatau perusahaan,n, mulai ddaarii

pimpinan puncak hinggaga ppelelaksana oleh para karyawannya, sesertrta 

menunjukkan bagaimana peran dimainkan oleh budayayaa orrgaganinissasi 

ddallam pepememecacahhan masasalalah.h. 

SeSepperti yang telelaha  dijababarkan sebelumnmnyaya, , straratetegi sangat 

diperlukan oleh sebuaah organisassi, karena tanpa ada perencanaan yang 

baik, sebuah organisaasi tidak aakan bisa mencapai tujuan-tujuannya, 

baik tujuan sekarang dann tujuauan di masa yang akan datang.  

Strategi sosialisasi dalama penelitian ini akan lebih difokuskan bagi
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banyak diindoktrinasi oleh manajer puncak atau menggunakan sistem 

sel dan memanfaatkan core people sebagai agen dan penyampai 

budaya perusahaan. 

Langkah yang terbaik dan ideal dalam melakukan sosialisasi 

adalah kombinasi antara kedua hal di atas, sehingga Susanto (1997:47) 

menyatakan bahwa strategi sosialisasi yang disarankan adalah untuk 

bagian internal perusahaan adalah in house campaign, dimana proses 

sosialisasi diarahkan pada seluruh anggota organisasi di dalam 

perusahaa, yang menyangkut semua tindakan yang ada di dalam 

aktivitas kerja sehari-hari. Strategi sosialisasi tersebut dapat 

memanfaatkan beberapa orang kunci dalam perusahaan, seperti: 

1. Top manager

Untuk menunjukkan komitmen manajemen puncak terhadap 

kebijaksanaan ini. 

2. Core people

Core people dipilih dari anggota organisasi yang memiliki 

antusiasme yang tinggi terhadap penerapan dari budaya 

perusahaan yang telah ditetapkan. Core people dapat dipilih 

dari berbagai tingkatan dalam organisasi. Selain pemimpin 

puncak dalam suatu organisasi dikenal juga manajer yang 

berperan sebagai core people. 

budaya perusahaaan.n. 

Langngkakah yang terbaik dan ideal dallamam melakukan sosialisasi 

adadalah kombinasi antntarra a kek dudua a hahal did  atas, sehingga a SuS santo (1997:47) 

menyatakkaan bbahahwa strategi sosialliisasi i yayangng disarankan adadalah untuk 

babagigianan interrnanall perusahaan adalah in hhououses  cammpapaigign,n, dimanana proses

sosialaliisasi diarahkan pada seluruh anggota oorganissasasi i did ddala am 

pperusahaa, yang menyangkut semua tindakan yangng adada ddi dalamm 

aktivitas kerja sehari-hari. Strategi sosialisasi teersr ebbutut ddapat 

memanfaatkan beberapa orang kunci dalam perusahaan, sepperti: 

1. Top manager

UnUntutukk memenununjukkan komimitmtmenen mmananajjemen puncacakk terhaddapap 

kebijaksanaan inii. 

2. Core people

CoCorere people didipipililih h dadariri anggootata oorgrganiisasii yangg mmememiliki 

antusiasme yanang tinggggi terhadap peenenerapap n dadari budaya 

perusahaan yaang telah dditetapkan. Core people dapat dipilih

dari berbagai tingkatann dalam organisasi. Selain pemimpin 

puncak dalam ssuau tu organisasi dikenal juga manajer yang

berperan sebagai core people
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3. Rekan kerja

Rekan kerja yang lebih dulu bergabung, diarahkan pada 

anggota yan baru bergabung, yang berperan sebagai 

komunikator adalah rekan sekerja. 

Selain itu, strategi dalam mensosialisasikan budaya organisasi 

dapat dilakukan dengan media. Media merupakan alat atau sarana yang 

digunakan untuk menyampaikan pesan dari komunikator kepada 

komunikan. Dalam penelitian ini, yang dimaksud komunikator adalah 

orang-orang kunci yang mensosialisasikan budaya perusahaan, 

sedangkan yang dimaksud dengan komunikan adalah para karyawan 

yang bekerja dalam sebuah perusahaan. 

Proses sosialisasi budaya perusahaan bukanlah hal yang mudah 

karena pada dasarnya setiap individu memiliki latar belakang yang 

berbeda-beda dan memiliki budaya yang berbeda-beda pula. Oleh 

karena itu, menurut Susanto (2008: 172) dalam mensosialisasikan 

budaya perusahaan, terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan dalam 

proses sosialisasi budaya perusahaan, yaitu sebagai berikut: 

1. Inhouse campaign 

Sosialisasi internal akan mengadakan inhouse campaign, yang 

diarahkan pada seluruh anggota organisasi di dalam 

perusahaaan, yang menyangkut semua tingkatan dalam 

aktivitas sehari-hari. Program ini dapat memanfaatkan 

beberapa orang kunci dalam perusahaan seperti manajer 

anggota yayann baru bberergagabung, yang berperan sebagai 

kokomunikator adalah rekan sekerja. 

Selain itu, stratetegii ddallamam mmenensosialisasikan bbudaya organisasi 

dapat dilaakukukkan n dengan media. Medidia memeruruppakan alat atau u sarana yang 

didigugunan kan ununtuk menyampaikan pesanan dari kokomumunikator kepada 

kkomumunikan. Dalam penelitian ini, yang dimaksudud komununikikatatoro  adadalah 

oorang-orang kunci yang mensosialisasikan buddayaya peperurusahaann,

sedangkan yang dimaksud dengan komunikan adalah ppara kkararyayawan 

yang bekerja dalam sebuah perusahaan.

Proses sosialisasi budaya perusahaan bukanlah hal yyang mmuudahh 

karena ppadadaa dadasasarnrnyaya setiap indidivividudu mmememiliki latar belalakkang yanangg

berbeda-beda dan memmililikki i bbudaya yang berbeda-beda pula. OOlelehh 

karena itu, menurut Susanto (2008: 172) dalam mensnsososiialilisasasisikkan 

bbuddaya ppererususahahaan, ttererdadapapat t bebebeberapa hhalal yyanang g ddapat didilakukakann ddalam 

prp ososeses sosialisasi budayaya perusaahhaan, yaitu sebabagagai berikukut:t: 

1. Inhouse campaaign 

Sosialisasi inteernal akann mengadakan inhouse campaign, yang 

diarahkan padaa seleluruh anggota organisasi di dalam 

perusahaaan yangg menyangkut semua tingkatan dalam
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puncak untuk menunjukan komitmennya. Core people yang 

merupakan anggota organisasi yang memiliki antusiasme tinggi 

terhadap penerapan budaya organisasi yang dipilih dari 

berbagai tingkatan dalam organisasi, serta rekan kerja yang 

lebih dulu bergabung. 

2. Gimmick products

Gimmick products dapat berupa emblem, gantungan kunci, 

dompet, tempat pulpen, seragam yang tujuannya adalah untuk 

memaksa secara halus para pengguna barang-barang tersebut 

untuk memahami slogan yang terantum dalam produk-produk 

tersebut, terutama yang dikaitkan dengan produk yang dapat 

dilihat oleh pihak luar perusahaan. 

3. Poster  

Poster yang berisi slogan budaya perusahaan yang dimiliki 

perusahaan, ditempatkan pada sisi-sisi strategis sehingga 

mudah terbaca atau terlihat oleh semua anggota organisasi. 

Tujuannya adalah untuk memaksa dan memahami budaya 

perusahaan secara halus. Dengan cara demikian seluruh 

anggota organisasi mau tidak mau harus memahami budaya 

perusahaan. 

4. Buku pedoman 

Tujuan dari buku pedoman adalah sebagai acuan melaksanakan 

budaya organisasi secara ideal. 

terhadap ppenenerapan bududayaya a organisasi yang dipilih dari 

beberbagai tingkatan dalam organisassi,i, serta rekan kerja yang 

lebih dulu berergaabubungg..

2. GiGimmmmicck k products

Gimmmmicick products dapat berupapa embleem,m, ggana tungann kunci, 

dompet, tempat pulpen, seragam yang tuujujuannyyaa adadalalah uuntn uk 

memaksa secara halus para pengguna barang-g-baraangng tersebuut 

untuk memahami slogan yang terantum dalam pprodukuk-p-proroduk k

tersebut, terutama yang dikaitkan dengan produk k yang dappata  

dilihat oleh pihak luar perusahaan. 

3. Pooststerer  

Poster yang beririsisi sslologan budaya perusahaan yang dimmililikiki 

perusahaan, ditempatkan pada sisi-sisi strategegisis ssehehinnggga

mumudadahh terbaca a atatauau ttererlilihhat olleheh ssememua anggota oorgrgannisasi. 

TTujuannya addala ah untuuk memaksa ddanan memahahamami budaya 

perusahaan ssecara haluus. Dengan cara demikian seluruh 

anggota organinisasi mauu tidak mau harus memahami budaya 

perusahaan.

4 Buku pedoman
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Dalam strategi sosialisasi yang diarahkan ke internal organisasi 

juga dapat digunakan beberapa metode dalam proses 

mensosialisasikan budaya perusahaan. Metode dalam sosialiasi 

merupakan sebuah cara bagi organisasi dalam memperkenalkan 

budaya perusahaan kepada karyawan secara komprehensif. Beberapa 

metode yang dapat digunakan sebagai strategi dalam proses sosialisasi 

antara lain yaitu (Susanto, 1997:66): 

1. Indoktrinasi kepada calon pegawai 

2. Brain washing ritual

3. Kuliah dan pemutaran film tentang bagaimana seharusnya 

seorang karyawan perusahaan melakukan pekerjaannya dan 

berperilaku 

4. On the job coaching juga merupakan salah satu metode yang 

banyak dipergunakan dalam proses sosialisasi. Metode ini 

dapat dilakukan oleh seorang manajer atau staf senior yang 

ditunjuk untuk menjadi seorang pelatih. Di dalam program ini, 

adakalanya diperkenalkan berbagai simbol, jargon, bahasa 

tertentu yang menjadi karakteristik dari kultur perusahaan 

tersebut. 

Untuk mencapai tujuan dari strategi sosialisasi dibutuhkan rencana 

yang rinci sebagai acuan bagi organisasi salam melakukan proses 

sosialisasi kepada karyawan. Pada penelitian ini, peneliti membatasi 

strategi sosialisasi sebagai cara organisasi atau pola tindakan konsisten 

mensosialisasikan n bubudaya perususahahaan. Metode dalam sosialiasi 

merupakakann sebuah cara bagi organisasii dad lam memperkenalkan 

bubuddaya perusahaan kkepapadad kkararyayawawan secara komprprehe ensif. Beberapa 

metode yanang g dadapat digunakan sebagai ststrarateteggi dalam proseses sosialisasi 

anantatarara lain yayaititu (Susanto, 1997:66):

1.1. Indoktrinasi kepada calon pegawai 

2. Brain washing ritual

3. Kuliah dan pemutaran film tentang bagaimanna seehaharurusnya 

seorang karyawan perusahaan melakukan pekerjrjaannya ddanan 

berperilaku

4. OnOn tthehe jjobob ccoaching jugaga mmererupupakakanan salah satu memettode yanangg 

banyak dipergunanakakan n dalam proses sosialisasi. Metodede iinni 

dapat dilakukan oleh seorang manajer atau staff sseenioior r yayang 

diditutunjnj kuk untukuk mmenenjajadidi sseorang ppelelatatihih. DiDi dd lalam proogrgramam ini, 

adakalanya dipiperkenalkkan berbagai sisimbmbol,, jajargrgoon, bahasa 

tertentu yangg menjadi karakteristik dari kultur perusahaan 

tersebut. 

Untuk mencapai tujuan n darii strategi sosialisasi dibutuhkan rencana 

yang rinci sebagai acuan bbagi organisasi salam melakukan proses
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yang dijalankan organisasi dalam jangka waktu tertentu bagi sebuah 

organisasi untuk mencapai sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan.

Hal ini dikarenakan peneliti ingin melihat dan meneliti bagaimana cara 

organisasi atau pola tindakan konsisten yang dijalankan organisasi dalam 

jangka waktu tertentuuntuk mencapai sasaran dan tujuan yang telah 

ditetapkan atau strategi sosialisasi yang dibuat oleh perusahaan kepada 

karyawan, berkaitan dengan sosialisasi terhadap nilai-nilai budaya 

perusahaan SIGAP Core Values.

2. Budaya Organisasi 

 Budaya organisasi juga memiliki beberapa fungsi yang penting 

dalam suatu organisasi. Menurut Bacon (1993: 256), fungsi dari 

budaya organisasi tersebut adalah sebagai peran pembeda, budaya 

organisasi yang khas dan unik akan membedakan perusahaan yang 

satu dengan perusahaan yang lainnya. Budaya perusahaan memberikan 

satu identitas bagi anggota perusahaan yang akan menguatkan motivasi 

anggota perusahaan dalam beraktivitas. Budaya perusahaan 

memfasilitasi komitmen terhadap sesuatu yang lebih besar daripada 

kepentingan individu. Adanya kesamaan visi dan misi untuk berusaha 

mencapai apa yang menjadi tujuan perusahaan. Budaya perusahaan 

akan meningkatkan stabilitas sistem sosial. Hal ini karena budaya 

perusahaan yang kuat akan lebih memantapkan stabilitas sistem sosial 

yang ada. 

Hal ini dikarenakaann ppeneliti inginin mmele ihat dan meneliti bagaimana cara 

organisasi aatatau pola tindakan konsisten yang ddijijala ankan organisasi dalam

janggkaka waktu tertentuununtutuk k memencncapa aiai sasaran dan ttujujuan yang telah 

dditetapkan attaau sstrtrategi sosialisasi yang ddibibuauatt oleh perusahahaan kepada 

karyryawawanan, berkrkaiaitan dengan sosialisasii ttere hadaapp ninilalai-nilai budaya 

peperurusahaaaan SIGAP Core Values.

2. Budaya Organisasi

 Budaya organisasi juga memiliki beberapa fungsi yanng g pepennting 

dalam suatu organisasi. Menurut Bacon (1993: 256), fungsi daarri 

budaya organisasi tersebut adalah sebagai peran pembeeda, bududayya 

organisasisi yyanangg khkhasa  dan unik akakanan mmemembeb dakan perusasahhaan yyanangg 

satu dengan perusahaan yyanang g llainnya. Budaya perusahaan membeeririkakann 

satu identitas bagi anggota perusahaan yang akan menguatatkakan momotitivvasi 

anggota peperrusahaann ddalalamam berakktitivivitatas.s. BB dudaya peperurusasahaan 

memfmfasasiilitasi komitmmene  terhadadap sesuatu yangng llebe ih bbesesaar daripada 

kepentingan individu. Adanya keesamaan visi dan misi untuk berusaha 

mencapai apa yang mmenjadi tuujuan perusahaan. Budaya perusahaan 

akan meningkatkan stabbilitasas sistem sosial. Hal ini karena budaya 

perusahaan yang kuat akann lebih memantapkan stabilitas sistem sosial
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 Oleh karena itu, budaya organisasi perlu disosialisasikan kepada 

karyawan agar karyawan mengerti apa yang harus dikerjakan dan 

mematuhi aturan-aturan yang berlaku dalam perusahaan. Hal ini 

karena budaya organisasi memberikan nilai-nilai yang menjadi aturan, 

keinginan organisasi yang diharapkan untuk dicapai, ketegasan apa 

yang harus dilakukan karyawan, dan identitas yang memunculkan 

kebanggaan karyawan sebagai bagian dari organisasi. 

 Nilai-nilai organisasi yang dimaksud adalah keyakinan dasar yang 

dianut oleh sebuah organisasi. Setiap perusahaan memiliki nilai-nilai 

inti yang ideal, sebagai pedoman berpikir dan bertindak bagi semua 

warga dalam mencapai visi dan misi organisasi (Deal dan Kennedy 

dalam Tika, 2006: 16). 

Berdasarkan pengertian tersebut maka dalam penelitian ini 

memfokuskan budaya organisasi kepada nilai-nilai inti yang ada di 

dalam sebuah perusahaan, yang digunakan sebagai pedoman berikir 

dan berperilaku bagi seluruh anggota organisasi yang ada di 

perusahaan tersebut. 

Dalam penelitian ini, nilai inti organisasi merupakan fokus 

penelitian. Nilai-nilai inti dalam organisasi disebut juga sebagai core 

values yang merupakan gambaran dari kultur dominan. Core values 

adalah nilai-nilai yang paling utama atau dominan yang diterima oleh 

seluruh anggota organisasi. Dalam sebuah organisasi nilai-nilai inti 

dari sebuah perusahaan merupakan pendukung bagi kesuksesan sebuah 

mematuhi aturan-ataturan yang beberlr aku dalam perusahaan. Hal ini 

karena bbududaya organisasi memberikan nilai-i ninilai yang menjadi aturan, 

kekeiinginan organisasisi yyanang didihaharar pkpkan untuk dicappaia , ketegasan apa 

yang harusu ddililakukan karyawan, ddann iidedentn itas yang mememunculkan 

kekebabangn gaann kkaryawan sebagai bagian ddararii oro ganiissasisi..

NNiilai-nilai organisasi yang dimaksud adalahh kkeyakkinnanan ddasa ar yyang

ddianut oleh sebuah organisasi. Setiap perusahaan meemilikki i ninilai-nilalai 

inti yang ideal, sebagai pedoman berpikir dan bertindaak k baagigi sseme ua 

warga dalam mencapai visi dan misi organisasi (Deal ddan Kennededyy 

dalam Tika, 2006: 16). 

Berdasasararkakann pepengertian tersesebubutt mamakaka dalam penenelelitian innii 

memfokuskan budaya oorgrgananisisasi kepada nilai-nilai inti yang aadada ddi 

dalam sebuah perusahaan, yang digunakan sebagai pedodomman n beberirikkir 

ddan beberprpererililakaku bagigi sselelururuhuh anggootata oorgr aniisasii yangng adda di 

pep rurusasahahaan tersebut. 

Dalam penelitiann ini, nilaai inti organisasi merupakan fokus

penelitian. Nilai-nilai inti dalamm organisasi disebut juga sebagai core

values yang merupakan gambmbaran dari kultur dominan. Core values

adalah nilai-nilai yang paliing utama atau dominan yang diterima oleh
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perusahaan, karena nilai-nilai inti yang dianut dan diterapkan dalam 

sebuah perusahaan akan memberikan pedoman yang baik bagi perilaku 

seluruh anggota organisasi dalam sebuah perusahaan. 

Dalam sebuah organisasi nilai-nilai inti perusahaan merupakan 

pendukung bagi kesuksesan sebuah perusahaan, karena nilai-nilai inti 

yang dianut dan diterapkan dalam perusahaan akan memberikan 

pedoman yang baik bagi perilaku karyawannya. 

 Oleh karena itu, dibutuhkan suatu unit yang melaksanakan strategi 

sosialisasi budaya perusahaan yang baru di PT Agro Mandiri Semesta. 

PR sebagai bagian yang bertugas membangun hubungan yang saling 

menguntungkan antara organisasi dengan publiknya, seharusnya 

mengerti benar apa yang menjadi keinginan publik dan keinginan 

perusahaan. Hal ini yang menjadikan PR menjadi suatu bagian yang 

penting dalam proses sosiaslisasi budaya perusahaan. PR mengerti 

bagaimana cara melakukan pendekatan kepada publik agar publik 

mengerti apa yang ingin disampaikan oleh organisasi, dalam hal ini 

adalah budaya perusahaan, sehingga proses sosialisasi di PT Agro 

Mandiri Semesta dapat berjalan dengan baik dan lancar. PR dikatakan

juga sebagai alat pembentuk kebijakan publik dan mempengaruhi 

publik, sehingga PR memiliki peran dalam membentuk suatu budaya. 

PR juga merupakan perantara antara budaya dengan publiknya karena 

PR bertugas dalam membentuk wacana dari budaya tersebut. 

seluruh anggota ororgaga inisasi dalam ssebebuah perusahaan. 

Dalaamm sebuah organisasi nilai-nilai inntiti perusahaan merupakan

pependukung bagi kessukukses sas nn sesebubuahh pperusahaan, kararene a nilai-nilai inti 

yang diaanun tt dad n diterapkan dallam ppererususahaan akan mmemberikan 

pepedodomam n yayangng baik bagi perilaku karyawwanannya. 

OOlleh karena itu, dibutuhkan suatu unit yang mmelakksasananakakan n straatet gi 

ssosialisasi budaya perusahaan yang baru di PT Agro MMandidiriri SSemestata. 

PR sebagai bagian yang bertugas membangun hubunganan yanang g sasaling 

menguntungkan antara organisasi dengan publiknya, seharusnnyaya 

mengerti benar apa yang menjadi keinginan publik dann keingnginann 

perusahaanan. HaHall ininii yay ng menjadidikakann PRPR mmenjadi suatu bbaagian yaangng 

penting dalam proses ssoosiaaslslisasi budaya perusahaan. PR mengngerertti 

bagaimana cara melakukan pendekatan kepada publik agagarr ppubublik 

mengertiti aapapa yang iningigin n didisasammpaikan ololeheh oorganiisasii, dalamam hhaal ini 

adalalahah bbudaya perusaahah an, seehhingga proses sososisialisasi didi PT Agro 

Mandiri Semesta dapat berjalan dengan baik dan lancar. PR dikatakan

juga sebagai alat pemmbentuk kebijakan publik dan mempengaruhi 

publik, sehingga PR memim likiki peran dalam membentuk suatu budaya. 

PR juga merupakan peranttaara antara budaya dengan publiknya karena
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G. Metodologi Penelitian 

1. Jenis atau Tipe Penelitian 

Penelitian ini merupakan tipe penelitian deksriptif kualiltatif. 

Deddy Mulyana (Mulyana, 2002: 147) menyatakan bahwa penelitian 

kualitatif bertujuan untuk menangani hal-hal bersifat khusus, bukan 

hanya hal perilaku terbuka, tetapi juga proses yang tak terucapkan 

dengan sampel kecil atau purposif, memahami peristiwa yang punya 

makna historis, menekankan perbedaan individu, mengembangkan 

hipotesis (teori) yang terkait oleh konteks dan waktu membuat 

penilaian etis atau estetis atas fenomena (komunikasi) spesifik. 

Penelitian dengan pendekatan kualitatif ini bersifat deskriptif yang 

dapat diartikan sebagai prosedur pemecahan masalah yang diselidiki 

dengan menggambarkan atau melukiskan keadaan subyek atau obyek 

penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat dan lain-lain) pada saat 

sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau sebagaimana 

adanya.Menurut Lexy J. Moleong (Moleong, 1998: 6) data yang 

dikumpulkan berupa kata-kata, gambar, dan bukan angka-angka.Data 

tersebut mungkin berasal dari naskah wawancara, catatan-lapangan, 

foto, video tape, dokumen pribadi, catatan atau memo, dan dokumen 

resmi lainnya.

2. Metode Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan penulis yaitu studi 

kasus.Menurut Kriyantono (2008: 65) studi kasus adalah metode 

Penelitian inii mmerupakan ttipipe e penelitian deksriptif kualiltatif. 

Deddy MuMulyana (Mulyana, 2002: 147) mennyayatakan bahwa penelitian 

kukualitatif bertujuan n uuntntukuk mmenenanangagani hal-hal bersisifafat khusus, bukan

 hanya haal l peperiilal ku terbuka, tetapii jjuguga a prprooses yang takk terucapkan 

 dedengngana  sammpepell kecil atau purposif, memmaha ami pepeririststiwi a yangng punya

 maknkna historis, menekankan perbedaan individidu, mmenengegembm angkgkan 

hhipotesis (teori) yang terkait oleh konteks dan t wwaktutu mmembuata

penilaian etis atau estetis atas fenomena (komun as fi  penilaian etis atau estetis atas fenomena (komunikkasi)) sspepesis fik. 

Penelitian dengan pendekatan kualitatif ini bersifat desskriptif yanangg f

dapat diartikan sebagai prosedur pemecahan masalah yanng diseellidikki 

dengan mmenenggggamambabarkr an atau melulukikiskskanan kkeaeadaan subyek k atatau obyyekek 

ppenelitian (seseorang, llemembabagga, masyarakat dan lain-lain) padaa saaaat 

sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau sesebbagagaimimaana 

dadanya.M.Menenuurut Lexy y J.J. MMololeeong (MoMoleleonong,g 11999988: 6) dadatata yang

 dikukumpmpulkan berupa kkata-kataa,, gambar, dan bubukakan angkgka-a-aangka.Data 

 tersebut mungkin beerasal dari nnaskah wawancara, catatan-lapangan, 

foto, video tape, dokuumen pribbaadi, catatan atau memo, dan dokumen 

resmi lainnya.

2 Metode Penelitian
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penelitian yang menggunakan sumber informasi yang bisa digunakan 

untuk meneliti, menguraikan dan menjelaskan secara komprehensif 

berbagai aspek individu, kelompok, suatu program, organisasi atau 

peristiwa secara sistematis.Peneliti studi kasus berupaya menelaah 

sebanyak mungkin data mengenai subyek yang diteliti.Metode yang 

digunakan dalam penelitian ini berupa wawancara, pengamatan, 

penelaahan dokumen, dan hasil survei. 

H. Teknik Pengumpulan Data 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber data 

pertama atau tangan pertama di lapangan.Sumber data ini dapat 

responden atau subjek riset dari hasil pengisian kuesioner, wawancara, 

dan observasi (Kriyantono, 2008: 41-42).Dalam penelitian ini penulis 

mengumpulkan data primer dengan menggunakan teknik wawancara 

(interview).

Teknik wawancara yang digunakan dalam penelitian kualitatif 

adalah wawancara mendalam.Menurut Moleong (1998: 186) 

wawancara mendalam adalah percakapan dengan maksud tertentu

yang dilakukan oleh dua pihak yaitu pewawancara yang megajukan 

pertanyaan dan terwawancara yang memberikan jawaban atas 

pertanyaan itu.Wawancara juga dapat diartikan sebagai interaksi yang 

berlangsung antara dua orang dalam situasi saling berhadapan di mana 

salah seorang meminta informasi atau ungkapan kepada orang yang 

berbagai aspek indndiviviidu, kelompopok,k, suatu program, organisasi atau 

peristiwwaa secara sistematis.Peneliti studi kkasa us berupaya menelaah

sesebbanyak mungkin ddatta a memengngenenai ssubyek yang ddititele iti.Metode yang 

digunakan n ddalalam penelitian ini bberrupupa a wawancara, ppengamatan, 

pepenenelalaahan ddokokumen, dan hasil survei. 

HH. Teekknik Pengumpulan Data 

1. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari ssumbeber r dad ta 

pertama atau tangan pertama di lapangan.Sumber data ini ddapat 

responden atau subjek riset dari hasil pengisian kuesioner, wwawaanncaraa, 

dan n obobseservrvasasii (K(Kririyay ntntono o, 20008:8: 41-1 4242)).DaDalalamm pepenen litian ini penululisis 

mengumpulkan data primerer dengan menggunakan teknik wawanncacarara 

(i(intntererviviewew)).

TeTeknknikik wwawawanancac ra yyanangg digugunanakakann dadalalam m pepenelititianan kkuualitatif 

dadalah wawancara memendalamm.Menurut Moleong (1998: 186) 

wawancara mendalamm adalah ppercakapan dengan maksud tertentu

yang dilakukan oleh ddua pihaakk yaitu pewawancara yang megajukan 

pertanyaan dan terwawwanncara yang memberikan jawaban atas 
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diteliti yang berputar di sekitar pendapat dan keyakinan (Emzir, 2010: 

50).

2. Data Sekunder

Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pengumpulan dokumen.Dokumen ini dapat berupa dokumen publik, 

dokumen privat yang berasal dari internal organisasi maupun eksternal 

organisasi. Data yang diperoleh misalnya press release, berita-berita

surat kabar, bahan-bahan tertulis lainnya seperti dokumen, referensi, 

kliping, surat-surat pribadi, memo, catatan telepon, buku harian yang 

berkaitan dengan penelitian.

I. Analisis Data 

Analisis data menurut Bogdon dan Taylor (Moleong, 1998: 103) adalah

proses mengorganisasikan dan mengurutkan data ke dalam pola, kategori

dan satuan uraian dasar sehingga dapat ditemukan tema dan dapat

dirumuskan hipotesis kerja seperti yang disarankan oleh data dan usaha

untuk memberikan bantuan pada tema hipotesis itu. Penelitian ini bersifat

kualitatif maka dengan demikian analisia data menggunakan metode

deskriptif kualitatif, data-data yang sudah dikumpulkan selanjutnya akan

dilakukan analisis terhadap hasil-hasil yang sudah diperoleh di lapangan.

2. Data Sekundederr

DaDatta sekunder yayang digunakan dalam penellititiai n ini adalah 

pengumpupulaan n dod kumemen.n DoDokukumemen n inini dadapap t berupa dokokumu en publik, 

dokukumen prprivi at yang g beberarasasall dadarir  internal ororganisasasi maupunn eksternal

ororgaganisaasisi. Data yang diperoleh misalnya presess releeasase,, beb rita-beerir ta

suurarat kabar, bahan-bahan tertulis lainnya seperti dokokumenen,, rereferensi, 

kliping, surat-surat pribadi, memo, catatan telepon, bukuku harariian n yayang 

berkaitan dengan penelitian.

I. Analisis Data

Analisis data menurut Bogdon dan Taylor (Moleong, 1998: 103)) adalah

pproses memengngororgaganinisasasisikakann dan meengngurututkakann dadatata keke dad lam pola, kateegogoriri

dan satuan uraian dasar sehihingga dapat ditemukan tema dann dadappat

didirurumumuskskanan hihipopotetesisiss kekerjrja seperti yayangng didisasararanknkanan ololeheh ddataa dadann aususaha

unu tuk memembmberikkanan babantntuan papadada temaa hihipopotetesis ititu.u. PeP nelitianan inini tbbersifat

ku laliitatif maka dengan ddemikianan analisia data menggunakan metode

deskriptif kualitatif, dataa-data yang sudah dikumpulkan selanjutnya akan

dilakukan analisis terhadapp hasil-haasil yang sudah diperoleh di lapangan.


