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A B S T R AK
[image: ]Penelitian ini dilatarbelakangi dari hasil pengamatan yang menunjukkan bahwa budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang belum berjalan dengan baik dan semestinya. Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis budaya organisasi dari 1) keagresifan, 2) inovasi dan pengambilan risiko, 3) perhatian terhadap detail, 4) orientasi pada tim, 5) orientasi pada hasil, dan 6) orientasi pada orang. Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif. Penelitian ini merupakan  penelitian populasi dengan jumlah responden sebanyak 55 orang. Instrumen penelitian yang digunakan adalah angket model skala Likert dengan lima pilihan jawaban yang sudah teruji validitas dan reliabilitasnya. Hasil analisis data menunjukkan bahwa budaya organisasi berada pada kategori “baik”, dengan skor rata-rata sebagai berikut: keagresifan (3,98), inovasi dan pengambilan risiko (3,42), perhatian terhadap detail (4,15), orientasi pada tim (4,20), orientasi pada hasil (4,14), dan orientasi pada orang (3,49). Berdasarkan hasil tersebut, disarankan agar pimpinan meningkatkan indikotor  inovasi dan pengambilan risiko serta orientasi pada orang melalui pemberian ruang bagi pegawai untuk berbagi ide baru, melalui pelatihan, serta perhatian terhadap kebutuhan dan kesejahteraan pegawai. 
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PENDAHULUAN
Organisasi adalah suatu wadah bagi beberapa orang untuk melakukan kerjasama dalam upaya mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan oleh organisasi tersebut (Maharani et al., 2021). Sebuah organisasi dapat berkembang lebih maju dibandingkan organisasi lain, meskipun bergerak di bidang dan di lokasi yang sama. Hal ini disebabkan oleh karakteristik yang dimiliki masing-masing organisasi.Dalam suatu organisasi, budaya memegang peranan penting sebagai landasan yang mengarahkan perilaku, nilai, dan norma yang dianut oleh seluruh anggotanya dalam menjalankan aktivitas kerja. Selain itu budaya juga membentuk identitas dan karakter khas organisasi yang membedakannya dari organisasi lain (Saryono et al., 2024). 
Budaya organisasi terbentuk dari kebiasaan-kebiasaan yang dijalankan secara terus-menerus hingga melahirkan norma, nilai, pola perilaku, serta asumsi-asumsi penting yang bersifat tidak kasatmata, namun keberadaannya dapat dirasakan oleh para pegawai dalam organisasi (Fatmi & Hadiyanto, 2022). Budaya organisasi yang baik sangat penting karena norma organisasi yang kuat akan memandu setiap tindakan dari pegawai dan menentukan apa yang harus pegawai lakukan secara konsisten di bidang kerjanya (Lodo et al., 2024). Budaya organisasi yang baik mengharapkan pegawai dapat menjunjung tinggi nilai, norma dan perilaku yang positif di lingkungan kerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk membangun dan memelihara budaya organisasi yang positif, selaras dengan visi, misi, serta nilai-nilai yang dianut. Budaya organisasi yang kuat dapat membentuk perilaku kerja yang konsisten, meningkatkan loyalitas, serta mendorong motivasi anggota dalam mencapai tujuan bersama (Kuncono, 2021). Sebaliknya menurut Deal dan Kennedy (dalam Fadli, 2022:30), budaya organisasi yang lemah dapat memberikan dampak negatif terhadap efektivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Budaya organisasi yang ideal merupakan pondasi utama yang menentukan keberhasilan sebuah instansi. Menurut Purwantini et al. (2022), ciri budaya organisasi yang baik mengacu pada situasi dimana karyawan dapat menyesuaikan diri dengan baik, menghormati kebijakan organisasi, dan mematuhi semua pedoman organisasi yang berlaku. Dalam budaya organisasi yang kuat, setiap anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu jelas apa tujuan organisasi serta mengerti perilaku yang baik dan tidak baik. Maduningtias et al. (2022) menjelaskan ciri-ciri budaya organisasi yang baik sebagai berikut: 1) anggota organisasi yang mencari peluang baru, berani melakukan inovasi, serta tidak terhambat oleh kebijakan formal, 2) anggota organisasi yang menjunjung tinggi sikap menghargai, rasa aman, serta mematuhi aturan-aturan yang menjadi pedoman dalam bertindak. 3) anggota organisasi yang menjunjung nilai keadilan, bersikap toleran, dan memberikan apresiasi atau penghargaan kepada sesama, 4) anggota organisasi yang berorientasi pada hasil, pencapaian, dan tindakan nyata.
Namun, kondisi ideal tersebut belum sepenuhnya tercermin dalam praktik di lapangan. Berdasarkan pengamatan peneliti selama melaksanakan magang di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang, ditemukan beberapa fenomena yang menunjukkan belum optimalnya penerapan budaya organisasi, antara lain sebagai berikut: 1) Masih adanya beberapa pegawai yang menunjukkan sikap kerja yang kurang serius dan cenderung santai dalam menyelesaikan tugas, 2) Masih adanya beberapa pegawai yang masih memilih membuat surat secara manual meskipun sudah tersedia aplikasi srikandi yang dapat mempermudah dan mempercepat proses pembuatan surat, 3) Masih adanya beberapa pegawai yang sering melakukan kesalahan kecil berulang kali seperti salah ketik data, salah penghitungan, atau salah input, 4) Masih terlihat kurangnya kerjasama antar pegawai, ditandai dengan keengganan untuk saling membantu saat menghadapi kesulitan kerja, 5) Masih adanya beberapa pegawai yang bekerja hanya untuk memenuhi formalitas atau sekadar menyelesaikan rutinitas, tanpa memperhatikan apakah hasil pekerjaan telah mencapai kualitas yang maksimal, 6) Masih adanya beberapa pegawai yang menerima beban kerja tambahan secara mendadak dengan tenggat waktu yang sangat singkat tanpa diimbangi dengan perhatian terhadap kondisi dan beban kerja mereka.
Maka dari itu penulis ingin meneliti lebih jauh mengenai fenomena yang telah diuraikan di atas sebelumnya tentang “Budaya Organisasi di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang”. Penelitian yang dilakukan bertujuan untuk melakukan analisis tentang budaya organisasi yang dilihat dari keagresifan, inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi pada tim, orientasi pada hasil dan orientasi pada orang.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif, yaitu mendeskripsikan, meneliti dan menjelaskan sesuatu yang dipelajari apa adanya dan menarik kesimpulan dari fenomena yang dapat diamati dengan menggunakan angka-angka (Nurhabiba et al., 2023). Melalui metode ini peneliti dapat mengungkapkan bagaimana budaya organisasi di dinas pendidikan dan kebudayaan kota Padang Panjang. Dalam penelitian ini populasi hanya berjumlah 55 orang, dengan demikian penelitian ini dinamakan penelitian populasi. Arikunto (dalam Hendrajaya et al., 2022) mengatakan bahwa jika jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dirancang menggunakan Skala Likert dengan 5 skala yaitu: Selalu (SL) ,Sering (SR), Kadang (KD), Jarang (JR), dan Tidak pernah (TP). Angket penelitian ini telah diuji validitas dan reliabiltas dengan seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan reliabel. Teknik analisis data menggunakan rumus mean (skor rata-rata). Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang pada bulan februari 2026.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Hasil penelitian dan pembahasan mengenai budaya organisasi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan kota Padang Panjang yang dilihat dari: keagresifan, inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi tim, orientasi hasil dan orientasi orang. Hasil pengolahan data mengenai budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan kota Padang Panjang dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini:
Tabel 1 Rekapitulasi Skor Rata-Rata Budaya Organisasi di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang yang akan diuraikan pada bagian dibawah ini:
1. Keagresifan 
Secara keseluruhan skor rata-rata keagresifan pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 3,98 berada pada kategori baik. Hal ini dapat diartikan bahwa keagresifan pegawai di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi baik. 
2. Inovasi dan Pengambilan Risiko
Secara keseluruhan skor rata-rata inovasi dan pengambilan risiko pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 3,42 pada kategori cukup baik. Hal ini dapat diartikan bahwa inovasi dan pengambilan risiko pegawai di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi cukup  baik.
3. Perhatian terhadap Detail
Secara keseluruhan skor rata-rata perhatian terhadap detail pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 4,15 berada pada kategori baik. Hal ini dapat diartikan bahwa perhatian terhadap detail pegawai di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi baik.
4. Orientasi padaTim
Secara keseluruhan skor rata-rata orientasi pada tim pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 4,20 berada pada kategori baik. Hal ini dapat diartikan bahwa orientasi pada tim pegawai di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi baik.
5. Orientasi pada Hasil
Secara keseluruhan skor rata-rata orientasi pada hasil pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 4,14 pada kategori baik. Hal ini dapat diartikan bahwa orientasi pada hasil pegawai di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi baik.
6. Orientasi pada Orang 
Secara keseluruhan skor rata-rata orientasi pada orang di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-ratanya 3,49 pada kategori cukup baik. Hal ini dapat diartikan bahwa orientasi pada orang di kantor dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada dalam kondisi baik.
Berdasarkan hasil pengolahan data mengenai budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 3,89 berada pada kategori baik. Skor tertinggi budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang yaitu pada indikator orientasi pada tim dengan skor rata-rata 4,20 berada pada kategori baik. Sedangkan skor terendah yaitu pada indikator inovasi dan pengambilan risiko dengan skor rata-rata 3,42 berada pada kategori cukup baik.

Pembahasan
Pada bagian ini akan dikemukakan pembahasan hasil penelitian mengenai budaya organisasi di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang yang meliputi indikator 1) kegresifan, 2) inovasi dan pengambilan risiko, 3) perhatian terhadap detail, 4) orientasi pada tim, 5) orientasi pada hasil, dan 6) orientasi pada orang. Untuk lebih jelasnya pembahasan hasil penelitian ini akan diuraikan seperti berikut ini:

1. Keagresifan
Keagresifan pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 3,98 (baik). Skor tertinggi terdapat pada item “menyelesaikan tugas sesuai dengan batas waktu yang telah ditetapkan” dengan skor rata-rata 4,44 (baik) Sedangkan skor terendah terdapat pada item “mengikuti pelatihan atau belajar mandiri untuk meningkatkan kemampuan kerja agar mampu bersaing secara positif” dengan skor rata-rata 3,51 (cukup baik).
Faktor penyebab rendahnya skor pada item tersebut. Pertama, adanya kecenderungan pegawai berada pada zona nyaman, di mana pegawai merasa bahwa kemampuan yang dimiliki sudah cukup untuk menyelesaikan tugas rutin yang diberikan, sehingga tidak muncul dorongan yang kuat untuk meningkatkan kompetensi melalui pelatihan maupun belajar mandiri (Sapinah et al., 2025). Kedua, kurangnya dukungan pimpinan dalam memberikan kesempatan dan akses informasi terkait pelatihan. Hal ini terlihat dari belum meratanya penyampaian informasi mengenai kegiatan pelatihan kepada seluruh pegawai, sehingga hanya sebagian pegawai yang dapat mengikuti kegiatan tersebut (Heri & Andayani, 2020).
Sebagai solusi, pimpinan perlu memberikan dukungan dan motivasi yang lebih optimal kepada pegawai agar lebih aktif dalam mengikuti pelatihan maupun belajar mandiri. Pimpinan dapat menyediakan media informasi yang mudah diakses, seperti grup WhatsApp atau platform digital khusus untuk menyebarkan informasi pelatihan secara merata. Pimpinan juga dapat mengadakan kegiatan berbagi pengetahuan (sharing session) secara rutin agar pengetahuan yang diperoleh dari pelatihan dapat tersebar secara merata dan berkelanjutan (Garcia & Mardhiyah, 2025).
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa keagresifan pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara keseluruhan berada pada kategori baik. Namun demikian, masih diperlukan upaya peningkatan terutama pada aspek pengembangan diri agar keagresifan kerja pegawai dapat menjadi lebih optimal dan berkelanjutan.

2. Inovasi dan Pengambilan Risiko
Inovasi dan pengambilan risiko pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 3,42 (cukup baik). Skor tertinggi terdapat pada item “mengambil keputusan terkait tugas yang menjadi tanggung jawab saya meskipun terdapat risiko dalam pelaksanaannya” dengan skor rata-rata 3,75 (baik). Sedangkan skor terendah terdapat pada item “menyampaikan usulan perbaikan cara kerja meskipun tidak diminta secara langsung oleh pimpinan” dengan skor rata-rata 3,22  (cukup baik). 
Faktor penyebab rendahnya skor pada item tersebut. Pertama, budaya kerja yang cenderung berfokus pada prosedur dan rutinitas. Pegawai lebih terbiasa menjalankan tugas sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan dibandingkan mencoba cara kerja baru. Lingkungan kerja yang demikian dapat menghambat munculnya ide-ide baru dan membatasi kreativitas pegawai dalam organisasi (Annisak & Setiawan, 2024: 60). Kedua, rendahnya toleransi terhadap kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan. Padahal, inovasi tidak terlepas dari proses percobaan yang memungkinkan terjadinya kesalahan sebagai bagian dari pembelajaran. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang memberikan ruang bagi pegawai untuk mencoba dan belajar dari kesalahan (Prasidha, 2024: 13). 
Sebagai solusi, pimpinan perlu menciptakan iklim kerja yang mendukung inovasi dengan memberikan ruang bagi pegawai untuk mencoba cara kerja baru tanpa rasa takut terhadap kesalahan yang dalam batas wajar. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa organisasi yang memiliki budaya inovasi yang kuat akan memberikan ruang bagi pegawai untuk bereksperimen dan mengembangkan ide-ide kreatif tanpa rasa takut terhadap kegagalan (Yuliadi et al., 2025). 
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa inovasi dan pengambilan risiko pegawai di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang berada pada kategori cukup baik. Oleh karena itu, kondisi ini perlu ditingkatkan secara berkelanjutan melalui penciptaan lingkungan kerja yang lebih fleksibel, terbuka terhadap perubahan, serta mendukung keberanian pegawai dalam mengemukakan ide dan mencoba hal-hal baru.

3. Perhatian terhadap Detail
Perhatian terhadap detail pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 4,15 (baik). Skor tertinggi terdapat pada item “memeriksa kembali hasil akhir pekerjaan sebelum diserahkan kepada atasan atau pihak terkait” dengan skor rata-rata 4,49 (baik). Sedangkan skor terendah terdapat pada item “menerima instruksi kerja, baik tertulis atau lisan dengan penjelasan yang mudah dipahami” dengan skor rata-rata 3,80 (baik). 
Faktor penyebab rendahnya skor pada item tersebut. Pertama, kurang efektifnya komunikasi antara pimpinan dan pegawai. instruksi kerja yang disampaikan terkadang belum disusun secara jelas dan terstruktur, sehingga menimbulkan perbedaan pemahaman di antara pegawai. Komunikasi yang tidak efektif memang dapat menyebabkan terjadinya kesalahan kerja akibat informasi yang tidak tersampaikan secara utuh (Agustino & Widowati, 2026). Kedua, kurangnya perhatian pegawai dalam memahami instruksi yang diberikan. Dalam beberapa situasi, pegawai cenderung menerima instruksi tanpa melakukan klarifikasi lebih lanjut, meskipun terdapat bagian yang belum sepenuhnya dipahami. Kurangnya perhatian pegawai dalam memahami instruksi ini dapat berdampak pada kualitas hasil kerja (Sodikin, 2024:47). 
Sebagai solusi, pimpinan perlu menyampaikan instruksi kerja secara jelas, sistematis, dan mudah dipahami oleh seluruh pegawai. Selain itu, pimpinan juga perlu membiasakan adanya proses konfirmasi ulang, seperti meminta pegawai merangkum kembali tugas yang diterima sebelum pekerjaan dimulai, sehingga dapat dipastikan bahwa instruksi telah dipahami dengan benar. Sejalan dengan pendapat Sitinjak et al. (2025), kejelasan informasi sangat berperan dalam mendukung efektivitas kerja pegawai. Pegawai yang memperoleh informasi secara jelas akan lebih mampu menyelesaikan tugas dengan tepat dan efisien. Selain itu, Damayanti (dalam Rahman et al. 2025) menyatakan bahwa komunikasi yang efektif dapat mengurangi tingkat kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pekerjaan. 
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa perhatian terhadap detail pegawai di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara keseluruhan berada pada kategori baik. Kondisi ini perlu dipertahankan serta ditingkatkan secara berkelanjutan agar ketelitian dan kecermatan pegawai dalam bekerja dapat mencapai kategori sangat baik.

4. Orientasi padaTim
Orientasi pada tim pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 4,20 (baik). Skor tertinggi terdapat pada item “mendengarkan pendapat pegawai lain saat berdiskusi meskipun berbeda dengan pendapat” dengan skor rata-rata 4,51 (baik). Sedangkan skor terendah terdapat pada item “hadir dan berkontribusi aktif dalam rapat atau diskusi tim yang berkaitan dengan pekerjaan” dengan skor rata-rata 3,85 (baik). 
Faktor penyebab rendahnya skor pada item tersebut. Pertama, belum optimalnya kejelasan peran dalam tim kerja. Sebagian pegawai belum memahami secara spesifik tugas, tanggung jawab, serta kontribusi yang diharapkan dalam kegiatan tim, sehingga cenderung hanya mengikuti jalannya diskusi tanpa memberikan partisipasi aktif. Kejelasan peran yang kurang dapat menghambat kerja sama tim, karena anggota tim tidak memahami batasan kerja, kewenangan, serta target yang harus dicapai (Qotrunnada et al., 2025). Kedua, pelaksanaan rapat atau diskusi tim belum sepenuhnya berjalan secara efektif. Kegiatan diskusi belum terarah dengan baik, sehingga tidak semua anggota memperoleh kesempatan yang sama untuk menyampaikan pendapat. Selain itu, hasil rapat yang tidak selalu diikuti dengan tindak lanjut yang jelas membuat kontribusi pegawai dalam diskusi kurang terlihat dampaknya terhadap pekerjaan. Kondisi ini dapat menurunkan motivasi pegawai untuk berpartisipasi secara aktif dalam tim ( (Fifitrotin et al., 2024). 
Sebagai solusi, pimpinan perlu memastikan kejelasan pembagian peran dan tanggung jawab anggota tim dalam setiap kegiatan kerja. Hal ini sejalan dengan pendapat Lasmi et al. (2022)  yang menyatakan bahwa kejelasan peran dan koordinasi yang efektif dalam tim dapat meningkatkan kualitas kerja sama serta mendorong pencapaian tujuan organisasi secara optimal. Evaluasi secara berkala terhadap pelaksanaan kerja tim juga perlu dilakukan untuk memastikan bahwa setiap anggota berkontribusi secara optimal dan hasil diskusi benar-benar diimplementasikan dalam pekerjaan (Mukti, 2025). 
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa orientasi pada tim pegawai di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara keseluruhan berada pada kategori baik. Kondisi ini perlu dipertahankan serta ditingkatkan secara berkelanjutan agar kerja sama dan partisipasi aktif pegawai dalam tim dapat mencapai kategori sangat baik.

5. Orientasi pada Hasil
Orientasi pada hasil pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 4,14 (baik). Hasil penelitian menunjukkan bahwa skor tertinggi terdapat pada item “memperbaiki hasil pekerjaan setelah menerima masukan atau koreksi” dengan skor rata-rata 4,45 (baik). Sedangkan skor terendah terdapat pada item “berupaya memenuhi target pekerjaan meskipun menghadapi hambatan dalam pelaksanaannya” dengan skor rata-rata 3,76 (baik).
Faktor penyebab rendahnya skor pada pernyataan tersebut. Pertama, rendahnya ketahanan kerja pegawai dalam menghadapi hambatan. Pegawai cenderung mudah merasa tertekan ketika menghadapi kesulitan dalam pekerjaan, sehingga memilih menunda penyelesaian tugas atau menunggu arahan lebih lanjut dari atasan. Padahal, individu yang memiliki ketahanan kerja yang baik akan tetap berupaya mencari solusi agar target pekerjaan dapat tercapai meskipun berada dalam situasi yang sulit (Aprilia & Faradis, 2022). Kedua, kurangnya kemampuan pemecahan masalah pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan. Kemampuan pemecahan masalah yang belum optimal ini berdampak pada rendahnya upaya pegawai dalam tetap mencapai target kerja ketika menghadapi kendala (Pradana et al., 2024).
Sebagai solusi, pimpinan perlu meningkatkan kemampuan pegawai dalam menghadapi hambatan kerja melalui penguatan keterampilan pemecahan masalah dan ketahanan kerja. Sejalan dengan pendapat Hiya et al. (2025), kemampuan pemecahan masalah sangat penting dalam membantu pegawai menentukan alternatif solusi yang tepat sehingga pekerjaan dapat diselesaikan sesuai target. Selain itu, pembinaan yang dilakukan secara berkelanjutan juga dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai karena setiap hambatan yang muncul dapat segera diidentifikasi dan diselesaikan Rahayu (2020). 
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa orientasi pada hasil pegawai di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara keseluruhan berada pada kategori baik. Kondisi ini perlu dipertahankan serta ditingkatkan secara berkelanjutan agar kemampuan pegawai dalam mencapai target kerja dapat berkembang menjadi sangat baik.

6. Orientasi pada Orang
Orientasi pada orang di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang memperoleh skor rata-rata 3,49 (cukup baik). Skor tertinggi terdapat pada item “mendapatkan bantuan atau solusi ketika mengalami kesulitan dalam pekerjaan” dengan skor rata-rata 4,11 (baik). Sedangkan skor terendah terdapat pada item “menerima bentuk penghargaan dari instansi setelah menyelesaikan tugas dengan baik” dengan skor rata-rata 3,09  (cukup baik). 
Faktor penyebab rendahnya skor pada pernyataan tersebut. Pertama, belum optimalnya sistem penghargaan yang diterapkan oleh instansi. Padahal, penghargaan merupakan salah satu faktor eksternal yang berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan mendorong individu untuk mempertahankan bahkan meningkatkan kinerjanya (Agustin et al., 2024. Kedua, masih terbatasnya perhatian pimpinan terhadap pencapaian individu pegawai. Padahal, dengan memberikan pengakuan yang sesuai, pimpinan dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai serta mendorong terciptanya prestasi kerja yang lebih baik. Sebaliknya, apabila pengakuan tidak diberikan secara memadai, maka hal ini dapat menurunkan semangat berprestasi, karena pegawai tidak merasakan adanya penghargaan atas usaha lebih yang telah dilakukan (Salju, 2023). 
Sebagai solusi, pimpinan perlu merancang dan menerapkan sistem penghargaan yang jelas, terukur, dan berkelanjutan, baik dalam bentuk material maupun non-material. Penghargaan non-material dapat berupa pemberian pujian secara terbuka dalam forum resmi, pemberian sertifikat atau piagam penghargaan, serta penyebutan pegawai berprestasi sebagai bentuk pengakuan institusi, sedangkan penghargaan material dapat berupa insentif atau bentuk reward lainnya yang disesuaikan dengan kemampuan instansi (Sukmara et al., 2024:32). Penghargaan yang transparan dan adil juga dapat membangun budaya organisasi yang positif (Andiansyah et al., 2025). 
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa orientasi pada orang di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara keseluruhan berada pada kategori cukup baik. Kondisi ini perlu ditingkatkan secara berkelanjutan agar orientasi orang pegawai dapat berkembang menjadi sangat baik.

KESIMPULAN
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang Panjang secara umum berada pada kategori baik dengan skor rata-rata 3,89. Keunggulan utama terlihat pada indikator orientasi tim, perhatian terhadap detail, dan orientasi hasil yang berada pada kategori baik, serta didukung oleh keagresifan pegawai yang juga menunjukkan kondisi baik. Namun demikian, indikator inovasi & pengambilan risiko serta orientasi pada orang masih berada pada kategori cukup baik, sehingga perlu mendapatkan perhatian lebih untuk dikembangkan.
Oleh karena itu, disarankan agar pimpinan dan instansi terkait merancang program penguatan budaya organisasi yang lebih terarah, meliputi penciptaan iklim kerja yang mendorong inovasi, pemberian ruang bagi pegawai untuk menyampaikan ide, penerapan sistem penghargaan yang adil dan transparan, serta peningkatan perhatian terhadap kebutuhan dan kesejahteraan pegawai, sehingga budaya organisasi dapat berkembang secara optimal dan mendukung peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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