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ABSTRACT

Recently, in the Indonesia economic crisis, banking became the firsi
government priority since it was as a central point of economics. There are many
poiicies to recover banking normally and reactivating the economic performances.

The internal support of banking is needed to help government policy for
banking recovery. To make it succeed, the company have to consider that human
resource as the most important thing in a company. Human resource has competence
to be developed, and the first step that have to be done is investment to the vaiue,
standard and organizational behavior or firm belief to increase the productivity. And
this condition can be resulted through corporate culture. )

The objective of this research is to analyse the employees working
productivity in the light of corporate culture. The research object is conducted on
employees of the PT. Bank Negara Indonesia 1946 (Persero) Tbk, Undip Branch
Office. Corporate culture is an ideal culture and factual culture. The problem from
this research is corporate culture has not strong, because there are different variance
of culture strenght and the low magnitude from corporate culture influenced toward
work productivity. The purpose of this research is to analyze the culture strength,
different variance due to inherited character, and the magnitude of corporate culture
toward work productivity.

Primary data that was used by this research is collected from questionnaires
and the pertinent secondary data source connected within the company. Analyzing
tools which s used for examining questionnaires are validity test and reliability test,
culture internalization test is to find out the culture strengths, where one way anova is
used for testing the variance of culture within employees. Factor analysis is used to
simplify sum variables and logistic regression to see the magnitude of corporate
culture toward probability to reach high work productivity.

The result from this research shows a) that existing culture was internalized
moderate (not strong), b) there was a variance of culture strength within employee
groups, ¢) the seven factor become the new dimensions of corporate culture which
resulted from those seven factors whitin the emplovee groups, d) in conducting
logistic regression test, the result shows that from those seven factor there were three
factors which were influenced significantly toward probability to reach highly work
productivity. If we backtracked it then would be known the ideal culture which is
influenced significantly toward employees work productivity.
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ABSTRAK

Pada krisis ckonomi saat ini perbankan menjadi perhatian utama dar
pemerintah, karena wmocrupakan titik  seatral dari perekonomian.  Berbagai
kebijaksanaan pemerintah ditujukan untuk menghidupkan kembali kinerja perbankan
yang telah terpuruk dan untuk mengaktifkan kembali roda perekonomian yang

‘semakin tidak menentu.

Kebijaksanaan pemerintah ini perlu mendapatkan dukungan internal dari
perbankan sendiri. Guna mewujudkannya, maka perusahaan periu untuk melihat
keberadaan sumber daya manusia sebagai sumber yang paling ‘utama dalam
perusahaan. Sumber daya manusia mempunyai potensi untuk beikembangkan,
langkah awal yang harus dilakukan adalah menanamkan nilai, norma dan perilaku
serta keyakinan untuk meningkatkan produktivitasnya. Xondisi demikian ini dapat
diciptakan melalui budaya perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis produktivitas kerja dari sisi
budaya perusahaan dengan obyek penclitian adalah karyawan PT. Bank Negara
Indonesia 46 kantor Cabang Undip. Budaya perusahaannya adalah budaya ideal dan
budaya faktual. Masalah yang timbul adalah budaya perusahaan tidak kuat, adanya
beda variasi kekuatan budaya perusahaan, dan budaya yang tidak kuat berpengaruh
bagi produktivitas kerja karyawan Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk
melihat kekuatan budayanya, adanya beda variasi karena karakter yang ada, serta
pengaruh budaya perusahaan terhadap produktivitas kerja.

Data yang dipergunakan berupa data primer yang diperoleh dari kuesioner
serta data sekunder yang berkaitan dengan perusahaan. Alat analisa yang digunakan
dalam penelitian ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas untuk kuesioner, uji
internalisasi budaya untuk menguji kekuatan budaya, uji beda anova satu arah untuk
menguji variasi budaya antar kelompok karyawan, analisis faktor yang digunakan
untuk menyederhanakan jumlah variabel dan uji regresi logistik untuk melihat
pengaruh budaya perusahaan terhadap probabilitas tercapainya produktivitas kerja
yang tinggi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa : a) budaya yang ada itu terinternalisasi
dalam katagorn sedang (tidak kuat), b) terdapat perbedaan variasi kekuatan budaya
antar kelompok karyawan, ¢} munculnya tujuh faktor yang merupakan dimensi baru
budaya perusahaan yang merupakan hasil dari analisis faktor, ketujuh faktor ini juga
bervariasi antar kelompok karyawan, d) dalam melakukan uji analisis regresi logistik
diperoleh hasil perhitungan bahwa dari ketujuh faktor tersebut terdapat tiga faktor
yang berpengaruh secara signifikan tferhadap probabilitas tercapainya produktivitas
kerja karyawan yang tinggi. Apabila kemudian ditelusuri ke belakang akan dapat
diketahui budaya ideal yang berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan.
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PENDARBHULUANR

1.1.  Latar Belakang Masalah.

Dalam perkembangan dunia usaha dewasa ini sering terhambat oleh suatu
kondisi yang kurang menguntungkan, sepeiti terlihat adanya tingkat inflasi yang
tinggt vang ditandai dengan harga-harga yang semakin meningkat yang tidak
dumbangi dengan daya beli masyarakat yang ternyata justra mengalami penurunan.
Semua dampak ini merupakan kilas adanya inflasi Namun disisi lain dengan
semakin berkembangnya tingkat pendidikan masyarakat, maka selera masyarakat
terhadap suatu produk juga akan berubah. Bagi para mvestor dalam melakukan
investasi tentunya memperhatikan kualitas produk sebagai sarana “compelitive
advantage” untuk menanggapi tingkat persaingan yang semakin terbuka seiiring
dengan semakin terbukanya pasar bagi semua bentuk persaingan. Produk vyang
berkualitas itu sendin dapat dicapai melalui pengelolaan awal dan sis1 sumber daya
manusia yang dimiliki oleh perusahaan untuk bisa dioptimalisasikan secara lebih
efisien dan lebih efektif.

Salah satu dunia usaha vang menjadi sorotan gencar akhir-akhir i1 adalah
dunia perbankan. Bényak kebijaksanaan pemerintah pada masa krisis inl yang
berkaitan dengan dunia perbankan, mulai dan melikuidasi bank-bank yang

bermasalah, recovery serta rekapiialisasi. Tentunya kebijaksanaan ini harus dilihat




dari sisi positipnya, “kebijaksanaan ini ditujukan untuk meningkatkan kinerja
perbankan di masa yang akan datang, namun terdapat pula sisi negatifiiya vaitu
dengan berkurangnya iingkal kepercayaan masyarakat pada perbankan nasional.
Program kebijaksanaan di bidang perbankan ini akan berhasil apabila ada dukungan
internal dari perbankan itu sendiri.

Untuk mewujudkan hal di atas, maka perusahaan periu untuk melihat
keberadaan sumber daya manusia sebagai sumber daya yang paling utama bagi
perusahaan, .Kemampuan dan ku-alitas sumber daya manusia sangat menentukan
keberhasilan dari suatu perusahaan. Peran sumber daya manusia sebagai pelaku
ekonomi sangatlah besar, terutama untuk mendukung sektor usaha sebagai penggerak
utama pembangunan,

Dengan sumber daya yang berkualitas, produktivitas kerja yang tinggi dapat
dimtliki oleh organisasi atan perusahaan, sehingga dapat menghasilkan produk,
pelayanan yang berkualitas sesuai dengan tunfutan dari konsumen yang terus
berkembang.

Dalam dunia usaha khususnya perbankan, tujuan pendirian perusahaan adalah
untuk kelangsungan hidup, tumbuh atau berkembang, serta sehat yang berorientasi
pada stakeholder (pihak-pihak vang terkait dengan perusahaan), dengan cara
memberikan keuntungan bagi pelanggan, pegawai atau karyawan, serta kepada
pemegang saham (shareholder), karena semua itu rﬁerupakan suaty cerminan dari

keberhasilan kinerja dari perusahaan yang bersangkutan. Tujuan lain vang tidak
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kalah pentingnya adalah menciptakan lapangan pekeriaan bagi yang membutuhkan,
hal ini banyak berkaitan dengan sumber daya manusia yang diharapkan bisa
menGukung xeberhasilan dari perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Semua hal tersebut di atas tidak terlepas dari kemampuan dan kualitas dari
sumber daya 1ﬁanusianya. Kualitas dan kemampuan sumberdaya manusia itu dalam
kenyataannya tidak lepas dari faktor yang saling berkaitan satu dengan yang lain,
seperti lingkungan kerja, peralatan dan sarana kerja, kondisi perekonomian serta latar
belakang kebudayaan.

Kesadaran akan pentingnya aspek sumber daya manusia untuk didudukkan
pada posisi yang paling tinggi inilah yang sebenarnya mendorong perusahaan
khususnya melalui manager untuk menanamkan norma perilaku, nilai-nilai dan
keyakinan yang dapat dijadikan sarana untuk meningkatkan produktivitasnya

Penciptaan dan peningkatan produktivitas dapat dicapai melalui kemampuan
manajemen dalam memenuhi kebutuhan pegawai, memberikan perhatian terhadap
bawahannya, menempatkan pegawai sebagai bagian dari ésset perusahaan dan tidak
semata-mata sebagai pekerja. Kondisi yang demikian ini dapat diciptakan melalui
Budaya Perusahaan. |

Budaya perusahaan dapat membuka saluran komunikasi dalam sebuah
perusahaan, hal ini memungkinkan perusahaan untuk mencapai kondisi competitive
advantuge. Dengan budaya perusahaan, setiap pegawai dihargai sebagai individu

yang dapat memberikan sumbangsih bagi perusahaan, demikian pula sebaliknya,



sehingga timbul simbiosis mutualisme (saling menguntungkan) antara pegawai dan
peruszhaan. Keadaan yang demikian ini dapat menimbulkan rasa fenang, senang
datam beker)a, yang selanjutnya akan dapai meningkatkan produktiviias kerja secara
lebih optimal dari para pegawai di lingkungan perusahaan,

Budaya tercermin antara lain pada gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pimpinan perusahaan dalam mengelola perusahaan. Gaya positip dari kepemimpinan
perusahaan mampu mendorong terciptanya produktivitas kerja dari para pegawai
sehingga akan dapat terbentuk sumber daya yang berkualitas yang dapat memberika.n‘
konstribusi dalam mengantisipasi perkembangan dunia usaha. |

Dari keterangan di atas terlihat bahwa pada dasarnya budaya yang tumbuh
menjadi kuat akan memacu perusahaan ke arah perkembangan yang lebih baik,
karena sebenarnya budaya perusahaan itu mempunyai dua nilai; baik yang positip,
maupun negatif, dan tentunya perusahaan berharap bahwa nilat positip dari budaya
perusahaan itulah yang nantinya akan berkembang. Apabila nilai positip tumbuh
secara kuat dalam perusahaan, maka akan memberikan konstribust bagi peningkatan
produktivitas. Tentang bagaimana pengaruhnya terhadap produktivitas dikemukakan
oleh Tadashi Omesawa, yang menyatakan bahwa budaya perusahaan yang bernilai
positip dapat mempengaruhi produktivitas. (Tadashi Omesawa, 1994 : 43).

Jika tenaga kerja kita pandang sebagai sistem, maka terdapat komponen-
komponen dalam tenaga kerja yang saling berinteraksi, yang ikut menentukan tinggi

rendahnya produktivitas kerja. Komponen yang dimaksud adalah perangkat nilai,



sikap, motivasi kerja, perseps! terhadap peran dan kepribadian. Komponen —
komponen tersebut saling pengaruh mempengaruhi, sebaliknya perangkat nilai sulit
dipengaruhi oleh komponen lainnya. Perangkat nilai ini terutama dersumber dari
sosio — budaya. (J Ravianto, 1988 : 2.44),

Menyadari akan pentingnva aspek sumber daya manusia datam memberikan
konstribusi untuk mengantisipasi perkembangan usaha perbankan sebagai akibat
adanya perubahan perilaku konsumen, maka pihak perbankan harus berani bertindak
lebih awal sebelum konsumen menyadari persoalan dan kebu‘éuhannya.

Sebagai suatu organisasi, PT. Bank BNI 46 cabang Undip dianalogkan
sebagai manusia mempunyai sikap dan perilaku yang melekat pada Bank BNI 46
cabang Undip tersebut, seperti : sikap bersahabat, inovatif, konservatif dan lain
sebagainya. Ciri atau sifat dari sikap dan perilaku int mencerminkan jatidiri dari

gawai yang berada didalam lingkungan perusahaan PT Bank BNI 46 cabang Undip
tersebut.

Sebagaimana pandangan yang dikemukakan oleh Rosenberg dan Hovland
(dalam Saifuddin Azwar, 1995 : 7), yang dinamakan dengan tripartite model,
menempatkan komponen sikap (afeksi, kognisi, dan konasi) sebagai faktor jenjang
pertama dalam suatu model hierarkis. Ketiganya didefinisikan tersendiri dan
kemudian datam abstrak;:i yang lebih tinggi membentuk sikap sebagai faktor tunggal,
dalam hal ini sikap sebagai perantara antara responnya dengan obyek yang

bersangkutan.
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Tentunya PT Bank BNI 46 cabang Undip memiliki karvawan dengan sikap
dan perilaku yang berbeda, periu untuk memiliki suatu bentuk alat (obyek) yang
dapat mengarahkan sikap dan perilaku pegawainya.

Budaya perusahaan yang berupa nilai-nilai, asumsi-asumsi dan norma-norma
vang dimiliki perusahaan-dapat dijadikan sarana pemersatunya, yvang nantinya dapat
membimbing dan mengarahkan sikap dan perilaku karyawannya, dan yang lebih
penting lagi, budaya perusahaan ini dapat membedakan PT Bank BNI 46 dengan
perusahaan lain.

Budaya Perusahaan yang berupa nilai-nilai, asumsi-asumsi dan norma-norma
yang diyakini kebenarannya dipakai sebagai sarana untuk lebih meningkatkan
kualitas dari pegawai agar dapat mencapai tujuan dari perusahaan. Budaya
perusahaan yang dimiliki oleh PT Bank BNI 46 adalah adanya 5 pilar budaya kerja
dan 12 pilar perilaku (Lampiran 2), yang di dalamnya mengaﬁdung butir-butir yang
dapat dipakai untuk memotivasi karyawan di dalam membina kebersamaan, saling
menghormati, keterbukaan,. kerja keras, disiplin, keterpaduan, mementingkan
pelanggan dan kepemimpinan yang rendah hati guna menciptakan sumber daya
manusia yang berkualitas sehingga produktivitas dapat dicapai.

Budaya perusahaan PT Bank BNI 46 ikut mendorong berkembangnya
perusahaan sampai pada taraf sekarang ini, namun dalam perkembangan perusahaan
dalam lingkup usahanya, penyebaran lokasi dengan pembentukan cabang pembantu

ataupun tingkat kestabilan karyawan membawa konsekuensi balik terhadap budaya
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itu sendiri. Budaya yang dirasaikan kurang kuat tertanam pada karyawan telah
disadari pihak manajemen beberapa tahun terakhir dengan indikasi besarnya jumiah
karyawan yang keluar. Indikasi keluar-masuknya karyawan (Labowr Turi Over) ini
dirasakan olch pihak |ﬁanajelnen cukup beralasan, karena pengaruh dart sisi lain yang
mendorong karyawan untuk keluar-masuk dari perusahaan tidak dapat dijadikan
dasar yang cukup beralasan, seperti dari sisi upah atau gaji, karyawan menerima upah
atau gaji di atas rata-rata Upah Minimum Regional (UMR); dari sisi lain seperti
keluar karena menikah atau mengikuti suami juga tidak dapat dijadikan dasar acuan.
Budaya perusahaan dapat menjadi tidak kuat, karena dari sisi karakteristik
perusahaan memungkinkan budaya tidak tumbuh sebagaimana harapan perusahaan.
Menurut Kottler dan Heskett, Robbin, Schein (1997) : organisasi atau perusahaan
yang memiliki departemen atau kelompok fungsional yang berbeda cenderung
mempunyai beberapa bahkan banyak anak budaya (sub culture) yang berbeda. Selain
iy, anak budaya yang berbeda bisa pula muncul akibat terpisahnya lokasi organisasi
secara geograﬁs. Karakteristik perusahaan seperti adanya perbedaan level manajer
dan non manajer, perbedaan status kepegawaian, maupun persebaran (ekspansi)
geografis antara cabang utama dan pembantu yang cukup berjauhan, memungkinkan
timbulnya sub culture yang dapat memperlemah budaya perusahaan utama. Alasan
ini didukung oleh pendapat dari Schein (1995 ; 98), dapat pula terjadi sebagian anak
budaya akan mengalami konflik dengan anak budaya yang lain, yaitu antar bagian

atau level yang berbeda dalam organisasi. Berdasarkan alasan diatas, maka pihak
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manajemen menganggap bahwa indikasi keluar-masuknya karyawan dikarenakan
budaya terinternalisasi kurang kuat.

Menurut Schein (dalam Staw, Barry M, 1991 : 47), bahwa ketidakcocokan
karyawan dengan budaya perusahaan tempat dia bekerja dapat mengakibatkan
keluamya karyawan baik keluar atas permintaan sendiri ataupun dikeluarkan oleh
perusahaan. Dari pendapat di atas, terdapat indikasi bahwa Budaya Perusahaan PT
Bank BNI 46 cenderung kurang kuat tertanam pada diri karyawan afau anggota
organisasi, yaitu adanya tingkat keluar-lmaSuk karyawan total (fota! lubour turnover)
selama tahun 1998 sampai pada 3 bulan awal iahun 2000 terlihat adanya kenaikan
persentase fotal LTO dengan rata-rata antara 6,23 % (Tabel 1.1). Persentase rata-rata
kenaikan LTO ini berada di atas standar LTO perusahaan sebesar 5 % per tahun.

Tabel 1.1. Tingkat keluar-masuk karyawan total (foftal LTO)

Total Labeur Turn Over
Tahun | Jumlah Karyawan Jumiah Presentase
(+) (-) (+) (-)

m m
1998 54 4 i 7.4 % 1,8%
1999 55 4 4 7,3 % 73 %
2000 52 5 5 9,6 % 9.6 %

(3 bln) ‘

Sumber : data PT Bank BNI 46 cabang Undip (2000) diolah.
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Berkaitan dengan munculnya budaya kuat dan tidak kuat ini sebenamya
menurut Kotter dan Heskett digambarkan bahwa keluar masuknya anggota utama,
asimilast yang cepat dari karyawan baru, diversifikasi ke dalam bisnis yang sangat
berbeda serta ekspansi geograflis dapat memperlemah atau mengubah suatu budaya,
sedangkan kontinuitas kepemimpinan, keanggotaan kelompok yang stabil, -
konsentrasi geografis, 111§uran kelompok vang kecil, dapat berperan pada munculnya
budaya yang kuat (Kotter dan Heskett 1997 ; 8).

Sebenarnya budaya yang kuat itu akan mengurangi kecenderungan karyawan
untuk meninggalkan organisasi yang terlihat dari kesepakatan yang tinggi di kalangan
anggota mengenai apa vang dipertahankan oleh organisasi itu. Kebulatan itu akan
membawa kekohesifan, kesetiaan dan komitmen organisasi (Robbin, 1996 : 70).

Walaupun budaya kerja sudah diakui keberadaannya oleh manajemen dan
seluruh pegawai, namun dalam pelaksanaan préktek kerja sehari-hari masih terlihat
adanya hambatan-hambatan yang dirasakan oleh karyawan

Kondisi yang demikian ini antara lain disebabkan oleh kurang adanya
pemahaman mengenai budaya perusahaan khususnya dalam usaha untuk
meningkatkan kualitas kerja mereka dalam menunjang tercapainva tujuan
perusahaan,

Dengan adanya latar belakang di atas, maka perlu dan pihak manajemen
untuk melakukan antisipasi sejak dini, karena kalau dibiarkan dan berlangsung terus

menerus akan dapat memperburuk kualitas samber daya manusianya, yang pada
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akhirnya produktivitas dari para pegawai di perusahaan PT Bank BNI 46 itu juga
akan mengalami penurunan, sehingga dikawatirkan dalam jangka panjang perusahaan
tidak mémpu lagi uniuk bersaing di dalam memperebutkan konsumen. Hal im senada
dengan hasil studi Nurur Rahman mengenai Budaya Perusahaan dan Produktivitas di
Banglades, bahwa kontek produktivitas-yang digunakan sebagai tolak ukur suatu
budaya perusahaan bukanlah produktivitas jangka pend\:k, yang hanya m;:nerangkan
rasio input-output saja. Menurunnya Budaya Perusahaan mempunyai pengaruh
terhadap produktivitas lebih mengarah kepada Strategic Prospective, sehingga
konteks produktivitas dalam hal ini adalah lebth pada sebuah performance jangka

panjang dari suatu organisasi, (Nurur Rahman 1994: 64).

1.2. Ruang Lingkup Penelitiaﬁ.

Penelitian ini dibatasi pada aplikasi budaya kerja yang mempunyai kaitan
dalam peningkatan produktivitas sumber daya manusia dengan mengeksplorasi 5
pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku pegawai (Lampiran 2), serta karakter primer
budaya organisasi yang dikembangkan oleh Stephen Robbin yang dianggap sebagai
hakekat dari budaya organisasi yaitu : Tnovasi dan pengambilan resiko, Perhatian ke
rincian, Orientasi hasil, Orientasi orang, Orientasi tim, Keagresifan, dan Kemantapan
(Robbin, 1996 : 289). Diharapkan dapat memperoleh hubungan antara butir-butir
dalam 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku pegawai, serta karakter budaya

organisasi dari Robbin dengan Produktivitas kerja karyawan secara filosofis.
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1.3, Remusan Masaiah,

Dari iatar belakang permasalahan yang dikemukakan di atas, dicoba uniuk
mengekspiorasi budaya ﬁerusahaan yang berdasarkan pada pilar-pilar yang terdapat
dalam budaya perusahaan PT bank BNT 46 cabang Undip sebagai obyek penelitian,
agar dapat digunakan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Supaya penelitian dapat berjalan sesuai dengan yang diharapkan, maka
masalah-masalah harus dirumuskan, sehingga menjadi lebih jelas penelitian itu akan
dimulai, masalah yang dihadapi perusahaan berkaitan dengan budaya perusahaan
yang berkembang adalah sebagai berikut

1. Budaya perusahaan PT Bank BNI 46 cenderungan tidak kuat,

2. Terdapat variasi dimensi dan kekuatan btldaya yang berkembang dalam
perusahaan éntara kelompok karyawan dari adanya perbedaan
karakteristik perusahaan,

3. Tidak kuatnya budaya perusahaan tersebut mempunyai kecenderungan

untuk berpengaruh terhadap produktivitas kerja dari karyawan.

i4. Tujuan dan Kegunaan Penilitian.
141, Tujuan Penelitian.

Dengan mengacu pada latar belakang dan perumusan masalah di atas, maka
penelitian ini bertyjuan untuk :

1. Mengukur kekuatan budaya menurut karakteristik perusahaan yang ada.

11
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Mengidentifikasikan perbedaan kekuatan budaya berdasarkan karakieristik yang
ada dalam perusahaan.

Menguji pengarub budaya perusahaan terhadap produktivitas kerja.

Mengetahui faktor dimensi yang mendasar {underlying dimension fukror) pada

budaya perusahaan PT Bank BNI 46 Cabang Undip.

1.4.2  Kegunaan Penelitian.

Kegunaan dari penulisan penelitian ini dikatagorikan kedalam dua hal yang

penting baik bagi perusahaan maupun bagi penelitian selanjutnya, yaitu

1.

()

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan dasar bagi manajemen perusahaan
untuk lebih memperhatikan dan mengelola budaya perusahaan secara lebih baik.
Bagi perusahaan secara umum, diharapkan penelitian ini akan membenkan

masukan sejauh mana budaya kerja itu dapat meningkatkan produktivitas kerja.

Dari penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan untuk meningkatkan

kualitas kepja dan -pegawai guna mencapai fujuan dari perusahaan dalam
meningkatkan produktivitas kerja, tentunya perusahaan aka.n dapat mengetahui
statement budaya perusahaan yang dominan dan bernilai positip, sehingga akan
dapat diketahui elemen budaya yang kuat melekat pada karyawannya, yang
kemudian bisa dimanfaatkan untuk peningkatan produktivitas kerja. .

Penelitian ini dapat memperkaya khasanah literature, bacaan yang berkaitan
dengan sumber daya manusia pada umumnya dan budaya perusahaan pada

kkhususnya.
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TELAAH PUSTAKA

Z.1. Telaah Pusiaka.

Saiah satu sumber daya yang mempunyai arti penting bagi perusahaan adalah
sumber daya manusia, disamping sumber daya yang lain. Sumber daya manusia
memegang peranan yang sangat penting dan vital bagi perusahaan. Tanpa adanya
sumber dﬁya yang dapat bekerja secara efisien dan efektif, maka kepemilikan sumber
daya yang lain seperti modal, bahan baku dan teknologi tidak dapat menjamin
tercapainya tujuan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan akan sangat tergantung
pada kemampuan berfikir, daya kreatifitas sumber daya manusianya.

Kualitas sumber daya manusia dapat tertihat dari kemampuan untuk berfikir,
daya kreatifitas, ketrampilan serta loyalitas yang dimiliki oleh para pegawai yang
pada akhimnya dapat meningkatkan produk-tivitas, dan tentunyz tujuan yang
diharapkan oleh perusahaan akan dapat tercapai. Kualitas sumber daya yang
dimaksud akan dapat tercapai karena adanya kekuat_an baik dar1 dalam maupun dari
[uar yang mendorong seseorang untuk mencapal tujuan tertentu yang telah ditetapkan
sebelumnya
Pada akhirnya, untuk menciptakan sumber daya yang berkualitas itu

diperlukan segala daya dan upaya mulai dari penetapan misi dan visi perusahaan,
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serta perumusan budaya perusahaan sampai pada pengawasannya sehingga nantinya
terbentuk tingkat produktivitas yang tinggi.
2.1.1. Budayua Organisasi aiuu Perusahaan,

Budaya dalam organisasi pada dasarnya sulit untuk didefinisikan karena
sifatnya tidak dapat dilihat dengan indera, tetapi merupakan sesuatu yang dapat
dirasakan tetapi tidak berujud. Secara umum budaya organisasi oleh Cheki (1996:15)

dapat didefinisikan sebagai berikut :

Seperangkat nilai, norma, persepsi, pola perilaku yang diciptakan atau

dikembangkan dalam sebuah perusahaan untuk mengatast masalah-

masalah. Asumsi atau pandangan dasar ini diyakini karena telah berjalan

baik dalam perusahaan schingga dianggap bernilai positip dan pantas

diajarkan kepada pegawal pegawal baru sebagai cara yang tepat untk

berfikir dan bertindak dalam menjalankan tugas.
Sementara itu budaya perusahaan secara sederhana diberi batasan oleh pakar
manajemen Deal dan Kennedy (dalam Setiono, 1996 : 31) sebagai apa yang biasa
dilakukan dalam perusahaan. Batasan dari apa yang biasa dilakukan adalah tidak
sederhana, batasan itu masih sangat luas mulai dari bagaimana perusahaan itu
memproduksi barang dan jasa, membayar atau memben pinjaman, memperlakukan
karyawannya maupun melakukan kegiatan operasional perusahaan lainnya.

Pendapat lain mengenai budaya perusahaan adalah sepertt yang dikemukakan
oteh Suseno (1996 - 20).

Budaya perusahaan adalah cara atau pola bertindak perusahaan

termasuk di dalamnya pola komunikasi, antara pimpinan dan staf

pimpinan, antara manajemen atas dengan manajemen menengah, antara
pimpinan dan karyawan dan khususnya pola pengambilan keputusan.

14
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Pelaku utama dalam penciptaan budaya kerja tidak dapat dipisakan dari sikap dan
perifaku pimpinan, yang merupakan salah saiu faktor yang mempengarui
pembentukan budaya pecusatiaan. Punpinan dapat diartikan pemiitk, pengusana atau
manajer, schingga pimpinan dikatakan baik apabila mampu menggunakan seluruh
sumber daya yang ada, serta mampu untuk mengarahkan kegiatan bawahannya untuk
mencapai fujuan perusahaan.

Budaya perusahaan mempunyai dimensi yang transparant ( kasat mata ), yang
dengan mudah dapat diidentifikasikan sebagai perilaku umum dalam suatu
organisasi, misalnya cara anggota organisasi melayani konsumennya, cara berpakaian
para karyawan, cara berkomunikasi antara bawahan dan atasan serta sesamanya.

Siamsir (1996 : 53) menyatakan bahwa, faktor pembentuk budaya dalam
perusahaan, mencakup berbagai kondisi dan praktek di perusahaan yang diciptakan
oleh pemilik atau oleh pimpinan. Kondisi ini dimulai dart proses perekrutan
karyawan sampai pada penentuan sasaran dan tujuan perusahaan yang mencakup :

1. Proses rekruitmen, penempatan dan pengembangan SDM yang terencana.

2. Penempatan sistem gaji vang layak dan bersaing,

3. Penciptaan lingkungan kerja yang menarik dan kondusif, baik secara fisik,
intelektual, maupun emosional.

4. Perencanaan program pendidikan dan pelatihah.

5. Pembinaan rohani serta kegiatan sosial.

6. Penentuan tujuan dan sasaran perusahaan.
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Selain fakior-faktor tersebut, ada faktor lain yang juga turut mempengaruhi
pembentukan budaya perusahaan adalah perilaku organisasi vang menyangkut
ierarki dalam str‘uktu: organisasi. Strukiur organisasi yang mencerminkan garis
komando yang menghendaki kepatuhan bawahan dapat menciptakan kekakuan, jika .
dikaitkan dengan tuntutan pelayanan yang unggul kepada konsumen.

Garis hierarki akan menentukan jarak sistem birokrasi, serfa kecepatan
pembuatan keputusan. Terutama jika hal itu tidak dibarengi dengan pelimpahan
wewenang  yang cukup kepada bawahan, Pejabat yang terlalu memaksakan
kemauannya dengan menuntut anak buahnya agar patuh terhadap semua perintah
terhadap semua perintah-perintahnya akan menghasilkan budaya kerja yang kaku dan
cenderung dalam melakukan pekerjaan menunggu perintah dari atasan. Sebaliknya
pemangkasan organisasi dalam pelimpahan wewenang yang sesuai dapat
menciptakan budaya yang dinamis, gesit dan cepat dalam pengambilan keputusan.

Budaya kerja dalam suatu perusahaan merupakan asumsi, norma dan perilakn
dalam menentukan suatu pekerjaan akan terbentuk, baik secara formal maupun tidak;,
suaty kesalahan konsep yang sering dilakukan adalah dengan memaksakan suatu
konsep kepada budaya organisasi tertentu. Seperti halnya budaya organisasi, budaya
kerja dari suatu orgam'saéi atau perusahaan tidak dapat dibentuk seketika, biasanya
dilakukan secara bertahap dan umumnya bukantah bentuk budaya yang baru sama

sekali, melainkan modifikasi dart budaya kerja yang sudah ada namun belum
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dirasakan keberadaanya dan tentunya pembudayaan (sosialisasi) dari budaya keria itu
harus dilakukan dari top manajemen.
2.1.1.1.Tipe Budaya.

Untuk mengenali tipe-tipe budaya dan pengaruhnya terhadap perusahaan, para
ahli telah mengadakan banyak penelitian dengan menggunakan kriteria masing-
masing. Harrison dan Handy (dalam Cheki, 1996 : 15) mengembangkan tipe-tipe
budaya perusahaan berdasarkan tingkat formalisasi dan sentralisasi. Dengan
kontigurasi tertentu mereka mengelompokkan budaya perusahaan menjadi 4 (empat)
jenis, yaitu :

I. Formalisasi tinggi, sentralisasi tinggi,
Budaya tipe ini mencerminkan budaya birokrasi, karena ;;uatu pekerjaan diatur

secara sistematis melalui berbagai macam prosedur. Dalam budaya ini porsi

pekerjaan seseorang sudah ditetapkan dengan jelas dan bersifat rutin.

3]

Fonnalisasi rendah, sentralisasi tinggi,

Organisasi yang menganut tipe budaya ini, tidak banyak memiliki peraturan dan
prosedur. Dalam menjalankan organisasi, komando bersumber dari pemegang
kekuasaan yang tertinggi.

3. Formalisasi tinggi, sentralisasi rendah,

Kelompok kerja yang interdisipliner yang diorganisir berdasarkan suatu tugas

atau proyek menganut budaya tipe ini. Masing-masing elemen bekerja secara
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independen namun tidak terfepas dari berbagai prosedur yang dibuat oleh
0rganisasi.

4, Formalisasi rendah, sentralisasi rendah,
Tipe budaya yang sangat decentralized dan informal, dengan kebebasan individuy,
para anggotanya mempunyai tujuan dan kepentingan yang sama.

2.1.1.2. Peranan Budaya Kerja.

Budaya kerja suatu organisasi merupakan bagian dari budaya organisasi yang
wajib untuk ditaati oleh para pegawai dalam organisasi tersebut. Budaya kerja
dewasa ini semakin dirasakan keberadasnnya karena di dalamnya mengandung
elemen-elemen (asumsi dasar, nilai dan norma) yang dapat membantu menuntun
manusia dalam melakukan pekerjaannya.

Dalam melakukan pekerjaannya, manusia melibatkan seluruh dirinya
termasuk pandangan hidupnya. Pandangan hidup itu melekat pada pekerjaannya yang
tertanan dalam suatu etis kerja, yaitu perangkat nilai-nilai yang dimiliki individu
dalam bekega (Munandar, 1990 : 18).

Sesuai dengan kodrat manusia sebagai makhiuk sosial, maka seperangkat nilai
vang dimiliki seseorang akan berinteraksi dengan seperangkat nilai yang dimiliki oleh
lingkungannya, dalam hal ini lingkungan pekerjaan, sehingga dapat membentuk suatu
budaya kerja yaitu seperangkat nilai yang ada dalam pekerjaan dan penlaku yang

dianut oleh sejumlah individu.
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Budaya kerja mencerminkan tingkat penghayatan secara umum dari para
karyawan tethadap norma, nilai dan asumsi. Oleh karena itu, setiap perusabaan
mengharapkan agar setiap karyawannya dengan latar belakang yang berbeda baik
tingkat jabatan maupun tingkat pendidikan akan dapat mengamalkan budaya kerja
dengan cara yang sama (Peter dalam Gibson, 1995 ; 56).

Budaya kerja yang kuat dapat menciptakan suasana kerja yang kodusif,
schingga kualitas kerja akan tertingkatkan, yang merupakan kunci keberhasilan bagi
suatu organisast atau perusahaan. Budaya kerja yang dimiliki akan sangat beilha'rga
bagi perusahaan maupun bagi karyawan.

2.1.2. Sikap.

Untuk mengawali penelaahan pustaka mengenai masalah sikap, periu melihat
definisi yang dikemukakan oleh Allport (dalam David, 1994 . 62) vyang
mengemukakan :

Sikap adalah keadaan mental dan syaraf dari kesiapan yang diatur

melalui -pengalaman yang memberikan pengaruh dinamik atau terarah

terhadap respons individu pada semua obyek dan situasi yang berkaitan
dengannya.
Definisi lain adalah menurut Krech dén Cruthchfield (dalam David, 1994 : 63) yang
menyatakan bahwa :
Sikap sebagai or-ganjsasi yang bersifat menetap dari proses motivasional,

emosional, perseptual dan kognitif mengenai beberapa aspek dunia
individu.
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Sikap merupakan bagian dari kepribadian seseorang, sebagai faktor penentu
dari perilaku. Perilaku sendiri merupakan suatu kegiatan yang dilakukan seseorang,
sikap dapat menumbuhkan pengaruh terientu pada perilaku sescorang. Perilaku
sescorang berhubungan dengan kecenderungan untuk bertindak terhadap seseorang
atau sesuatu dengan cara yang ramah, hangat, agresif, bermusuhan, apatis atau
dengan cara yang lain.

Sikap (attitude) biasanya diperoleh melalui pengalaman, dan mempunyai
pengaruh tertentu atas cara tanggap seseorang terhadap orang lain, obyek, situasi
yang berhubungan dengannya, (Gibson, 1995 : 58). Sikap adalah bagian hakiki dari
kepribadian seseorang. Sejumlah teori mencoba memperhitungkan pembentukan dan
perubahan sikap.

Salah satu teori mengemukakan bahwa “ orang mencari kesesuaiaan antara
keyakinan dan perasaannya terhadap obyek “ dan mengemukakan bahwa “ perubahan
sikap tergantung pada perubahan perasaan atau keyakinan (Rosenberg dalam Gibson,
1995 : 59). Selanjutnya teori ini mengasumsikan bahwa seseorang mempunyat sikap
yang bersumber dari berbagai komponen afektif, kognitif dan perilaku. Komponen
dari penelitian tersebut berarti bahwa perubahan pada satu komponen berakibat pada
komponen yang lain.

Teori tersebut mengemukakan pula bahwa afeksi, kognisi dan perilaku
menentukan sikap dan selanjutnya adalah sebaliknya, sikap menentukan afeks,

kognisi dan perilaku, Afeksi adalah komponen emosional atau perasaan yang
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dipelajari dari orang tua, teman sekelompok, atau gure. Kogrisi merupakan
pernyataan tentang keyakiman yang dimiliki seseorang. Keyakinan tersebut
diwujudkan dgiam bentuk kesan yang baik atau kurang baik yang dimiliki sescorang
terhadap obyek atau orang. Sehingga terbentuknya sikap dapat melalui keluarga,
masyarakat, kelompok sebaya dan pengalaman pekerjaan sebelumnya.

Teort tentang kognitif, afektif dan perilakn sebagai penentu atau perubah dari
sikap mempunyai arti yang penting bagi manajemen, yaitu bahwa para manajer harus
mampu mendemostrasika:n aspek sikap positip dari komponen-komponen tersebut
melebihi aspek negatitnya. Untuk itu diper!ukgn adanya usaha yang menyeluruh dari
para manajer untuk mengembangkan sikap baik secara umum terhadap organisasi
maupun terhédap pekerjaan.

2.1.3. Produktivitas Kerja.

Sejak awal perkembangannya sampai sekarang telah banyak definisi
produktivitas yang dikembangkan. Menurut Ravianto Putra (1988 : 1.6), konsep
produktivitas dapat dilihat :

— Secara filosofis bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari kemarin dan hari
esok harus lebih baik dari hari ini.

— Secara ekonomis melihat pada bagaimana perolehan hasil (keluaran) sebesar-
besarnya dengan pengorbanan (masukan) yang sekecil-kecilnya.

— Secara teknis, poduktivitas merupakan nisbah atau rasio antara keluaran dan

masukan.
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Produktivitas tenaga kerja secara spesifik vang dimaksudkan ialah
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan
waktu. Sedangkan peran serta tenaga kerja ialah penggunaan sumber daya secara
efisien dan efektif. Menurut Sagir (1984 : 56), produktivitas kerja dipengaruhi oleh
pendidtkan, ketrampilan disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan,
tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan dan iklim kerja, tekmologi, sarana
produksi, manajemen dan kesempatan kerja, serta prestasi kerja,

Sumberdaya yang paling penting bagi suatu organisa:si atau perusahaan adalah
tenaga kerja ataun kafyawan. Karyawan merupakan sumber daya yang tidak dapat
habis dipakai seperti sumber daya lainnya dalam suatu perusahaan seperti gedung,
mesin-mesin, ataupun kendaraan (teknologi) yang mengalami penurunan nilal atau
penyusutan {(amortisusi).

Dalam konsep manajemen, manusia sebagai sumber daya dalam perusahaan
diharapkan dapat mampu untuk memanfaatkan dan mgningkatkan tenaga sepenuhnya
atau seoptimal mungkin untuk meningkatkan produktivitas, yang dikuti olch
terciptanya hubungan kerja yang bermutu dengan konotasi menyenangkan, penuh
tenggang rasa dan saling membangun. Memanfaatkan sepenuhnya sumber daya
manusia itu terkandung pengertian pembinaan struktur organisasi dan pengembangan
mutu tenaga kerja baik secara aktual atau potensial.

Usaha ini menuntut keterlibatan seluruh karyawan perusahaan dimana setiap orang

merasakan pentingnya peningkatan produktivitas. Para penyelia harus dapat melihat
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dengan nyata bahwa atasan mereka mc—:negaskan; kata-kata mereka dengan tindakan,
dan dengan penuh kesadaran berkarya ke arah meningkatan produktivitas, Setiap
manajor harus ikut terlibai secara sadar dalam tugas melaksanakan peningkatan
penggunaan tenaga kerja secara efisien dan efektif sebagai bagian dari pekerjaannya
iyang terpenting. Menurut pendapat dari Fox (dalam Timpe, 1992 : 46) menyatakan
;bahwa faktor yang mempengaruhi peringkatan produktivitas adalah keharmonisan
kondisi karyawan dan insentif keuangan yang universal. Keharmonisan kondisi
pekerjaan diantaranya saling ketergantungan manajer dan karyawan, sedangkan
insentif keuangan bagi pegawai adalah adanya unsur keadilan dalam gaji, upah,

tunjangan ataupun bonus yang diterima pegawai.

2.2.  Penelitian Terdahulu.

Ada beberapa penelitian mengenai budaya perasahaan dan produktivitas yang
akan dikemukakan di bawah ini, antara lain oleh An T (1995) mengenail tinjauan
budaya perusahaan dan produktivitas pada Bank BNI 46 cabang Tegal, Penelitiannya
bertujuan untuk mengetahui sejavh mana budaya perusahaan yang telah dihayati
Sebagi pedoman kérja oleh pirﬁpin,an dan karyawan BNI 46 cabang Tegal khususnya
dalam meningkatkan produktivitas. Dalam hal ini dimensi budaya yang dikemukakan
.adalah rasa memiiiki, semangat kerjasama, respon terhadap perubahan, kepuasan
i(erja, kepemimpinan, komunikasi, nilai kepercayaan, manajemen konflik,

pengambilan keputusan dan peﬁéendalian, sedangkan produktivitasnya sendiri diukur
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dengan melihat total produktivitas yang sering difaporkan manajemen ke pihak atasan
yaitu : rasio aktifitas, pangsa pasar pinjaman, pangsa pasar dana, serta ROA,
diperoleh bahwa dimensi yang sangat berpengaruh adalah - pengendalian 92 %, rasa
memiliki 91%, serta semangat kerjasama 88 %, sedangkan dimensi yang paling
rendah pengaruhnya adalah : pengambilan keputusan 48 %, serta manajemen kontlik
sebesar 69%.

Penclitian mengenai kekuatan budaya perusahaan yaitu budaya perusahaan
yang dipegémg atau dianut dengan baik oleh karyawan dilakukan oleh Samsul Arifin
(1997) dengan menganalisis internalisasi budaya perusahaan PT Timah Tbk, budaya
yang dilihat adalah budaya perusahaan pada saat restrukturisasi yaitu percaya,
terbuka, positip, rasional dan sadar biaya.

Data internalisast budaya diperoleh dari kuesioner yang berisikan pernyataan
mengenai nilai-nilai budaya perusahaan dengan pilihan dari sangat setuju sampai
sangat tidak setuju dengan menggunakan skala linkert 1 (sangat tidak setuju) sampai
dengan skala 5 (sangat setuju). Kemudian kekuatan budaya diukur dengan
menggunakan rata-rata atau mean dari jawaban responden.

Kesimpulan yang diperoleh melalui uji beda-t diperoleh bahwa beberapa
kelompok berbeda secara signifikan dengan kelompok lainnya sedangkan sebagian
lagi tidak berbeda secara signifikan. Selain itu kelompok yang mempunyai jumiah

anggota lebih besar internalisasi budayanya lebih rendah jika dibandingkan dengan

kelompok yang mempunyai jumlah anggota lebih sedikit. Demikian juga kelompok
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level atas mempunyai internalisasi budaya lebih kuat jika dibandingkan dengan
kelompok level bawah.

Penelitian lain mengenai internalisasi budaya perusahaan dilakukan oleh
Budiardjo Suhodo (1999) pada PT Bank Dagang Negara cabang Lhoksumawe. Pada
penelitiannya, selain menganalisa inrernalisasi budaya, juga menguji hubungan
autara budaya perusahaan dengan kinerja karyawan. Dimensi budaya yang dianalisis
meliputi : teamwork, open communication, independence, dan risk consciousness, |
sedangkan dalam mengukur kinerja karyawan menggunakan tolak ukur : disiplin,
minat pekerjaan, cara kerja, tempo kerja, dan pencapaian target.

Baik budaya perusahaan maupun kinerja karyawan divkur dengan dasar
kuesioner yang diisi sendiri oleh responden yang meliputi seluruh populasi yang ada
dalam perusahaan. Dalam penelitian ini responden diminta menyetujui atau tidak
menyetujui pernyataan yang disodorkan dalam kuesioner. Pilithan jawaban disediakan
dengan menggunakan skala linkert dani 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 5
(sangat setuju).

Sedangkan kekuatan budaya atau internalisasi budayanya diukur dengan
menggunakan mean atau rata-rata jawaban responden, dan untuk melihat hubungan
antara budaya perusahaan dengan kinerja karyawan menggunakan perhitungan-
korelasi r-pearson,

Kesimpulan penelitian ini adalah terdapat hubungan positip antara open

communication dan teamwork terhadap seluruh tolak ukur kinerja karyawan, serta




terdapat hubungan positip antara budaya independence dengan tolak ukur kinerja
disiplin, cara kerja, dan. tempo kerja tetapi tidak ada hubungan dengan minat kerja
dan pencapaian iargei, uniuk budaya risk consciousness tidak ada hubungannya
dengan kinerja karyawan secara keseluruhan,

Penelitian mengenai budaya perusahaan dan produktivitas dilakukan juga oleh
Krisharyanto Tri Pamungkas (1997) dengan obyek penelitian PT Telkom, budaya
yang diamati adalah budaya ideal dari PT Telkom sendiri yaitu budaya perusahaan
ARTT yang mempunyai singkatan Akurat, Responsif, dan Simpatik, sementara tolak
ukur poduktivitasnya adalah tolak ukur produktivitas yang ditetapkan oleh PT
Telkom yang meliputi : Jumlah pulsa/tahun/orang, Pertumbuhan gugus kendali mutu,
Jumlah pegawal yang berprestasi, Pelanggaran dan hukuman, Tingkat efisiensi,
Tingkat kesejahteraan dan kegehatan, kualitas pegawai menurut korps dan
pendidikan, Pegawai dengan keahlian teknik serta jenjang pendidikan sarjana.

Dari dimensi budaya perusahaan serta tolak ukur produktivitas perusahaan
diperoleh hasil bahwa dari adanya budaya ARTI itu menunjukkan bahwa semua
produktivitas perusahaan itu mengalami kenaikan, dan hanya jumlah pelanggaran dan
hukuman yang mengalami penurunan, namun demikian menunjukkan indikasi
adanya kenaikan atau perbaikan tingkat produktivitas total pernsahaan.

Dalam jurnal yang ditulis dari penelitian Kathryn Young (1995) yang juga
melihat hubungan antara budaya dengan manajemen. Sebenarnya penelitian int hanya

mengulang dari penelitian sebelumnya dari literature Tipe Manajemen Indonesia.
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Hasil dari peneiitian ini digunakan untuk mengidentifikasi area! budaya
tertentu dan areal yang memungkinkan terjadinya pemahaman antara manajer
Indonesia yang bekerja dengan orang asing dari Asia maupun dari Barat. Dengan
melihat kebudayaan tradisional Asia serta penggunaan atau pemakaian nilai-nilai
budaya dari Barat, manajer Indonesia di kemudian hari akan nampak menjadi
manajer dengan posisi yang menguntungkan dalam budaya batasan asia dan barat.

Penelitian ini juga melihat munculnya model baru dari manajer Indonesia
yang menggabungkan nilai budaya asia dan barat dengan tidal\; meninggalkan elemen
aslinya. Kesimpulan yang bisa diambil adalah perlunya pemahaman dan penelaahan
perbedaan budaya dan semiliaritas untuk menghantarkan pelaku bisnis dalam
multibudaya baru (new mudticulture) dari lingkungan global. Penelitian ini memberi
konstribusi bahwa manajer Indonesia memungkinkan diberi posisi yang tinggi dalam
lingkungan kerja yang multicudtural.

Andreas Budiardjo (1996), meneliti strategi pengelolaan budaya model
Kompas dari Wendy Hall, dengan menggunakan perbedaan budaya vyang
dikembangkan oleh Hall (1995), vaitu :

— Komponen ingredien vyaitn : suatu dimensi vang berkaitan dengan cara
memanifestasikan dirinya sendiri. Terdapat 3 ingredien yaitu artefak dan etiket,
perilaku dan tindakan, nilai utama ; moral dan kepercayaan untuk menunjukkan

kompleksitas.
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- Komponen segmen, yang melibatkan sekelompok individu, Hall (1995) membagi
segmen budaya menjadi 16 bagian, dimana 1 sampai dengan 6 disebut “sec .
segment” yang merupakan elemen yang-berdiri sendirli dari budaya tertentu, dan
antara 7 samapai 16 disebut “relation segment” yang merupakan ketaatan jenis-
jenis interaksi antar kelompok tersebut.

Alat uji yang dipai adalah TCM (Yhe Compass Model) dengan membagi menjadi 4

‘kelompok, yang didasari oleh 2 dimensi kearsetifan dan responsive yang diskalakan

menjadi 2 katagon tinggi dan rendah. Ke-4 kelompok tersebut adalah : gaya selatan,
gaya utara, gaya timur dan gaya barat. Iasil dari penelitian ini adalah peranan budaya
pada strategi dan pencapaian sasaran perusahaan semakin nyata dan terbukti. Budaya
perusahaan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan kemitraan bisnis.

Bambang Supomo dan Nur Indrnanto (1998), dalam“ penelitiannya yang
menghubungkan antar struktur organisasi (decentralize dan centralize) dan budaya
organisasi (people oriented dan job oriented) dihubungkan dengan anggaran
partisipatif dan prestasi manajer. Sampel yang dipakai adalah 76 manajer dari
berbagai departemen dalam perusahaan dengan menggunakan kuesioner untuk
mengukur variabelnya.

Hasil studinya mendukung hepotesis penelitian bahwa dampak dari anggaran
partisipatif bagi prestasi manajer adalah signifikan positip dalam people oriented
organization culfure dan negatif dalam job oriented organization structure. Alat

analisisnya adalah regresi berganda (multiple regresion). Hasil dari penelitian ini
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yang berkaitan dengan budaya organisasi adalah pengaruh positip dari kultur
organisasi yang berorientasi pada orang terhadap keefekiifan anggaran partisipatif
AT et lm e e " . L

Gaiam meningkatkan kinerja manajeriai, signifikan pada (p<0,01) menunjuikan
bahwa dalam penyusunan anggaran kemungkinan efektif jika keputusan penting
dalam organisasi dibuat secara berkelompok. Hasil penelitian ini membuktikan

secara empiris mengenai pentingnya aspek “hwman relations” dalam. upaya

peningkatan kinerja manajer.

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis.

Budaya perusahaan PT Bank BNI 46 cabang Undip vang identik dengan
budaya kerja kantor besarnya, berasal dari falsafah pendiri perusahaan yang
merupakan norma-norma, asumsi-asumsi dan nilai-nilai serta perilaku yang telah
diketahui kebenarannya oleh pendiri perusahaan yang diimplementasikan dengan
bertitik tolak pada misi, visi dan tujuan dari perusahaan,

Norma diartikan sebagal bagaimana sebaiknya pegawai berperilaku pada
situasi t’ertentu, asumsi merupakan apa yang dipercaya oleh pegawai sebagai suatu hal
yang benar untuk dijalankan dalam melakukan tugas, nilai adalah apa yang dipercaya
pegawal sebagai suatu hal yang penting dalam perusahaan, sedangkan perilaku adalah
perbuatan pegawai dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

Sebagai tindak lanjut dari pembenahan budaya kerja, dilakukan

pengembangan terhadap norma-norma, nilai-nilai dan asumsi-asumsi yang ada dalam
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budaya kerja yang dianut. Pengembangan norma-norma, nilai-nilai, asumsi-asumsi
dan perilaku dirumuskan dalam 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku pegawai
sebagat budaya ideal bagi perusahaan. {(Lampiran 2).

Sedangkan dalam kenyataannya karyawan mempunyai latarbelakang budaya
yang berbeda, sehingga timbul interaksi antar budaya ideal dengan budaya yang ada
pada masing-masing diri karyawan. Sehingga dalém penelitian  ini, untuk
memperoleh gambaran secara nyata budaya yang berkembang di perusahaan (dimensi
budaya faktual), maka dimasukkan kax;akter primer dari budayé perusahaan yang
dikemukakan oleh Stephen Robbin, yaitu : inovasi dan pengambilan resiko, perhatian
ke rincian, orientasi hasil, oreientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan
kemantapan (Robbin, 1996 : 289). Dengan harapan pengelolaan budaya perusahaan
dapat meningkatkan produktivitas.

Dari dimensi budaya faktual yang diteliti kemudian dilakukan analisis faktor
untuk mendapatkan dimensi budaya yang mendasar (uﬁderlying dimension factor)
untuk menyederhanakan jumlah item yang diuji. (Joseph F, 1995 : 373).

Untuk melihat apakah budaya itu benar-benar tertanam pada setiap komponen
perusahaan dilakukan uji kekuatan budaya dengan jalan mengukur kekuatan budaya
hasil analisis faktor {(underlying dimension factor) melalui infernalisasi budaya.
Pengukuran itu juga dilakukan secara langsung dari jawaban responden tanpa melalui
analisis faktor khususnya 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku sebagai budaya

ideal dari perusahaan.
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Setelah itu difakukan uji beda atau variasi kekuatan budaya berdasarkan
karakteristik yang ada dalam perusahaan, guna mengetahui budaya vang benar-benar
kuat yang berbeda anitar karakter yang ada.

Untuk mengetahui ukuran tingkat produktivitas dilakukan dengan berdasarkan
pada ukuran produktivitas yang lebih mendasarkan pada filosofisnya yaitu sikap
mental karyawan atas pertanyaan mengenai kreatifitas, dinamis, inovatif, dan terbuka
yang berkaitan dengan hasil dan waktu (produktivitas parsial tenaga kerja). Data yang
diperoleh dari kuesioner baik mengenai budaya perusahaan maupun produktivitas
kerja, dilakukan analisis regresi antara variabel bebas (independent variables):
budaya perusahaan berdasarkan i;asil analisis faktor dengan variabel terikat
(dependent variables) acialah produktivitas kerja. Hasil analisis faktor yang
berpengaruh apabila diteiu-suri kebelakang akan dapat diketahui budaya ideal yang
masuk di dalam faktor tersebut. Hasil uji pengaruh ini diharapkan akan dapat
membantu perusahaan untuk menentukan implikasi strategis dalam melakukan
pengelolaan budaya perusahaan secara lebih mendalam dengan harapan dapat
meningkatkan produktivitas: kerja sebagaimana harapan misi, visi dan tujuan para
pendiri perusahaan, tentunya lebih ditekankan dari sisi préduktivitas partial yaitu
sumber daya manusia yang nantinya akan mempengaruhi produktivitas perusahaan

secara keseluruhan
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Gambar 2.1, : Kerangka Pemikiran Teoritis.
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1.4,  Hipotesis.

Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka pemikiran teoritis yang telah
diuraikan sebelumnya dalam menganalisis hubungan antara budaya perusahaan
dengan produktivitas kerja, bahwa budaya perusahaan dapat meningkatkan
produktivitas pada pegawai PT Bank BNI 46.

Diduga terdapat butir-butir dalam 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku
serta karakteristik primer budaya organisasi yang mengadopsi dari budaya organisasi
yang dikembangkan oleh Stephen Robbin yang merupakan budaya faktual organisasi
mempengaruhi pegawai dalam meningkatkan produktivitasnya, sehingga hipotesis
yang diajukan adalah sebagai benkut :

1. Hlo : Budaya perusahaan ideal itu kuat.
Hla : Budava perusahaan ideal itu belum kuat,
Hipotesis ini diajukan dengan melihat adanya karakteristik perusahaan yang
dapat menimbulkan lemahnya budaya perusahaan utama (ideal) yaitu 5 pilar
budaya kerja dan 12 i)ilar perilaku. Karakteristik yang memungkinkan budaya
tidak kuat seperti adanya perbedaan level manajerial, perbedaan status
kepegawaian serta lokasi yang secara geograﬁ's cukup berjauhan antara cabang
utama dan cabang pembantu.

2. H2o0 : Tidak ada perbedaan budaya perusahaan diantara karyawaﬁ perusahaan.

H2a : Terdapat perbedaan budaya perusahaan diantara karyawan perusahaan,
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Hipotesis ini diajukan dengan dasar bahwa perusahaan berharap agar setiap
karyawan dengan latar belakang yang berbeda tingkat. jabatan, pendidikan akan

dapat mengamaikan budaya dengan cara yang sama

. H30 : Tidak terdapat pengaruh budaya perusahaan dengan produktivitas kerja.

H3a : Terdapat pengaruh antara budaya perusahaan dengan produktivitas kerja.

Hipotesis ini diajukan dengan dasar bahwa budaya perusahaan di dalammnya
mengandung elemen nilai norma dan asumsi yang dapat menuntun manusia
dalam melakukan pekerjaan. Dugaan bahwa budaya berpengaruh terhadap
produktivitas karyawan, karena produktivitas merupakan hasil dari perilaky,
maka apabila budaya sebagai penuntun dalam berperilaku itu tidak kuat tertanan

akan berpengaruh pada hasil peritaku tersebut (produktivitas kerja).

2.5. Definisi Operasional Variabel.

Untuk memperjelas pengertian serta istilah-istilah dalam pengolahan data dan

interprestasi hasil penelitian, maka dipandang perlu untuk menjelaskan serta
merurmuskan beberapa difinisi operasional dalam peristilahan yang terdapat dalam
penelitian ini, antara lain

2.5.1. 5 Pilar Budaya Kerja dan 12 Pilar Perilaku.

Definisi operasional dari budaya perusahaan adalah item-item yang terdapat

dalam 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku yang akan dioperasionatkan untuk

memudahkan dalam membuat suatu pertanyaan (kuesioner) atan pernyataan.
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Tabel 2.1. Definisi operastonal Budaya Perusahaan Bank BN{ 1946

No Dimensi Budaysa Definist Operasional

1 Bank BNI adalah bank umum | a Sejauh-manakah karyawan bersikap hati-hati
milik negara berstarus dalam menjaga kepercayaan masyarakat.
perusahaan perseroan terbatas. b. Tingkat dukengan atas kemampuan perusahaan

berkembang dengan kekuatan sendidi.

2 Bank BNI berorientasi pada ; Sejauh mana orentasi sikap karyawan terhadap pasar
pasar dan pembangunan | (*)
nastonal. ‘

3 Bank BNI secara terus-menerus | Sejauh mana karyawan memeliliara hubungan dengan
membina hubungan yang saling | nasabah.
menguntungkan dengan nasabah
dan mitra usaha lainnya.

4 Bank BNI mengakui peranan | a. Sikap karyawan terhadap perusshaan atas
dan menghargai kepentingan kesejahteraan karyawan sendiri. (*)
setiap pegawai b. Sejauh mana sikap karyawan terhadap prestasi

keda. (*)

3. Bank BNT  mengupayakan | a. Tingkat kecocokan karyawan atas tempat
terciptanya semangat kerjanya,
kebersamaan  agar pegawal | b. Sejauh mana  karyawan terlibat  dalam
melaksanakan tugas dan memebesarkan perusahaan.
kewajibannya secara profesional.

6. Pegawai selalu  melaksanakan | Tingkat keikhlasan karyawan dalam menjalankan
tugas dan kewajibannya secara | tugas dan kewajiban.
tulus ikhlas denpan beriandaskan
pada iman dan tagwa kepada
Tuhan YME

7 Pegawai selalu  menjunjung | a.  Sejauh-mana karyawan bertanggung-jawab atas
tinggi dan mentaaii kode etik tugas dan kewajibannya.
bankir Indonesia dalam | b. Sikap karyawan atas kepentingan perusahaan
melaksanakan tugas. terhadap kepentingan pribadi.

8. Pegawai selalu tanggap atas | Sejauh-mana karyawan tanggap atas keinginan
permintaan pasar dan | nasabah
berorientasi pada pembangunan
nastonal,

9, Pegawail selalu berupaya | Bagaimana sikap keramahan karyawan dalam
memberikan  pelayanan  vang | memberikan pelayanan kepada nasabah.
ungeu! dengan pendekatan yang
bersahabat dengan mitra usaha.

10. | Pegawai selalu bekerja atas | Sejauh-mana karyawan merencanakan pekerjaannya.
dasar prioritas dan rencana
dengan standart mutu kerja yang
tinggi dan realistis,

11. | Pegawai selalu peduli terhadap | Sejaub-mana karyawan peduli atas anggota

permasalahan di unit kerjanya.

kelompokrya.
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Pegawal selalu melaksanakan
pengawasan melekat dan
menindaklanjuti usahanya.

Sejaub-mana  sikap dalam  menilai

pengawasan melekat.

karyawan

Pegawal  sclalu  melaksanakan
tugas dan kewajiban dengan
penuh inisiatif serta
bertanggung-jawab  atas mutu
hasil kerjanya.

Bagaimana tanggung-jawab karyawan atas mutu hasil
kerjanya.

acuan bagi lingkungan ketjanya.

14. { Pegawai selalu melaksanakan | Sejauh-mana karyawan bersikap saling mengingatkan
komunikasi terbuka saling Asah, | terhadap rekan kerjanya. (¥)
Asih, Asub.

15, i Pegawai dalam melaksanakan ; Sikap karyawan atas kerjasama dalam melaksanakan
tugasdan kewajibannya selalu | tugas dan kewajibannya.
dilandasi  dengan  semangat
kebersamaan

16, i Pegawai selalu meningkatkan | Sejauh-mana  karyawan mau  berusaha untuk
profesionalisme dalam | meninglatkan kemampuannya. )
melaksanakan tugas dan
kewajibannya.

17. | Pegawai selalu berusaha menjadi | Sejauh-mana karyawan mampu menjadi contoh bagi

rekan kerja yang lain,

Budaya perusahaan Bank BNI 1946 ini menggunakan skala Likert dari 1

sampai 7, mulai dari 1 untuk “sangat tidak sefuju” sampai 7 untuk “sangat setuju”

(gambar 3.1) dimana tanda (*) berarti pertanyaan atau pernyataan itu negatif atan

bersifat kebalikan.
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2.3.2. Dimensi Karakter Primer Budaya Organisasi oleh Stephen Robbin,

Tabel 2.2. Definisi operasional Karakier Budaya Robbin

No | Karakter Budaya Robbin | Befinisi Operasional
1. Inovasi dan pengambilan { a. Sejauh-mana  karyawan didorong unfuk
keputusan, melakukan cara-cara baru dalam bekerja.
b. Sejaub-mana karyawan berani mengambil
resiko demi kemajuannya.

2. Perhatian ke rincian. Sejavh  mama  karyawan  memperkihatkan
kecermatan, analisis da.; perhatian ke rincian.(*)

3. Orientasi Hasil. Sejaub-mana karyawan lebih memfokuskan pada
hasil dan bukan pada teknis, {¥)

4. Onentasi Orang Sejauh-mana keputusan manzjemen
memperhitungkan efek hasit pada orang-orang
dalarn organisasi,

5. Orientasi tim, Sejauh-mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar
tim bukan individu.

6. Keagresifan. Sejavh-mana  karyawan  bersemangat  dafam
bekerja,

7. Kemantapan. Seberapa tetapnya suatu cara yang digunakan
untuk nencapai tujuan.

Vartabel dari karekter primer budaya organisasi dari stephen Robbin ini juga
menggunakan skala Likert dari 1 sampai 7, mulai dari 1 untuk “sangat tidak setaju”
sampai dengan 7 untuk “sangat setuju”, (gambar 3.1). Dimana untuk operasionalisasi
dengan tanda (*) merupakan pertanyaan yang bersifat negatif atau kebalikan.

2.5.3. Produftivitas Kerja.

Definisi operasional dari produktivitas kerja adalah definisi operasional
secara filosofisnya, yang merupakan sikap seseorang dalam menerapkan falsafah
produktivitas yaitu sikap mental seseorang yang berusaha untuk menerapkan prinsip
bahwa har 1ni harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari

hari ini menurut pendapat dari Ravianto, (J.Ravianto 1988 : 1.2)
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Tabel 2.3. Definist Operasional Produktivitas Kerja.

No - Produktivitas Kerja Definisi Gperasional

1. Dinamis, a. Sikap karyawan dalam menifsi pekerjaan
sebagai tamangan. '

b. Sikap karyawan terhadap kemajuannya

Tingkat keinginan menciptakan  perbaikan.

Kreatif. d. Sejauh-mana sikap karyawan atas target yang
diterapkan (*),

b, Frekuensi mendapatkan hasil yang lebih baik

.. dari pekerjaan sebelumnya.

¢. Frekuensi pemenuhan target.

d. Tingkai kesesuaian anlara target dan waktu.

Inovatif & Sejavh-mana  karvawan bersikap mencari

. penemuan baru yang applicable.

b. Frekuensi karyawan mencoba cara-cara baru
untuk memudahkan pekerjaannya.

4 Terbuka a. Sikap karyawan atas gagasan baru,

b. Kesesuaian antara waktu dan kemampuan.

c. Tingkat penerimaan atas ide / gagasan baru.

o

2

(43

Variabel produktivitas kerja dari J. Ravianto ini menggunakan skala Likert
dari 1 sampai 7, mulai dari 1 untuk “sangat tidak setuwju” sampai dengan 7 unfuk
“sangat setuju”, (gambar 3.1-), dan juga mengpunakan skala | sampai 7, mulai dari 1
untuk “tidak pernah” sampai dengan 7 untuk “selalu”, (gambar 3.2). Dimana untuk
operasionalisasi dengan tanda (*) merupakan pertanyaan yang bersifat negatif atau

kebalikan
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METODE PENELITIAN

Metode peneiitian  yang  digunakan adalah  studi  analisis dengan
mengemukakan fakta-fakta yang terjadi di lapangan. Dengan mengkaji aspek-aspek
bud.aya perusahaan dan produktivitas kerja. Aspek budaya perusahaan yang termasuk
dalam pengkajian adalah sikap dan perilaku pegawai terhadap 5 pilar budaya kerja
dan 12 pilar perilaku yang dimiliki perusahaan sebagai budaya ideal organisasi, serta
karakter budaya organisasi dari Robbin untuk mendapatkan budaya faktual organisasi
dan produktivitas kerja mehyangkut dinamis, kyeatif, inovatif dan terbuka. Penelitian
int lebih bersifat eksploratif dengan tujuan untuk memperdalam pengetahuan

mengenai hal-hal tertentu, yaitu budaya perusahaan dan produktivitas kerja.

3.1. Jenis dan Sumber Data
3.1.1. Data primer.

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer yang bersumber dari obyek
yang diamati dan diteliti secara langsung dengan mengadakan pengumpulan data
melalui penyebaran kuesioner kepada para sampel yang telah ditentukan. Data vang
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang telah dibuat dan disusun dalam
bentuk pertanyaan yang berisi rangkaian pernyataan-pernyataan. Yang menjadi dasar

dari metode inm adalah “Self’ Report” dari subyeknya. Dengan dasar metode ini
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diharapkan dapat lebih mengenai sasaran, karena subyek dianggap yang paling tahu
dirinya sendiri.
3.1.2. Daia sekunder.

Data sekunder ini bem'pa data-data yang berkaitan dengan penelitian ini vang
merupakan data tertulis dan diolah oleh perusahaan mengenai hal-hal seperti data
tentang pertumbuhan karyawan, data tentang Labour Turn Over (LTO), data tentang

komposisi karyawan.

32. Metode Pengumpulan Data.
3.2.1. Personally Administered Questionnairres

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan untuk
menunjukkan aktifitas ilmiah yang sistemaris adalah dengan Personally Administered
Questionnairres (Sekaran : 1992 : 78). Metode ini dilakukan dengan jaian
memberikan dafiar pertanyaan / kuesioner kepada para responden, setelah diberi
kesempatan dalam jangka waktu tertentu untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut,
kemudian kuesioner ditarik kembali oleh peneliti untuk diolah sebagai data primer
dalam penelitian ini.
3.2.2. Interview atau wawancard.

Metode ini digunakan untuk mendapatkan informasi akan data yang sifatnya
sekunder. Dalam metode ini informasi diperoleh secara langsung dari nara sumber

atau informan dengan cara tatap muka dan bercakap-cakap (Nazir, 1983 : 234)



3.3. Popuiasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai baik dalam katagori
manajer ataupun non manajer (pegawai) yang bekerja di PT Bank BNI 46 cabang
Undip yang merupakan pegawai di Kantor cabang Undip.

Responden dari penelitian ini adalah semua karyawan yang terdapat di BNT 46
Cabang Undip sejumlah 52 orang yang merupakan populasi dari obyek penelitian.
Kelimapuluh dua karyawan tersebut akan dijadikan responden, karena jumiahnya
kurang dart 100, sebagaimana yang dikemukakan éuharsini Arikunto bahwa alpabila
subyeknya kurang dari 100, sebaiknya diambil semua sebagai responden sehingga

penelitiannya merupakan penelitian populasi. Suharsini Arikunto, (1989 : 107)

3.4. Teknik Analisis.
Langkah operasional dalam pengolahan datanya dilakukan dengan software -
SPSS (Statistics Procedure for Social Science) for win 6.0 sebagai berikut :
L. Pertanyaan. / pernyataan yang disajikan dengan menggunakan skala likert
penelitian penilaian dengan garis dari sangat tidak setuju sampai pada sangat
setuju dengan menggunakan nilai besaran 1 sampai dengan 7 sebagai alternatif

pertama, adapun interprestasi skornya adalah sebagai berikut :

a. Sangat Tidak Setuju dengan skor =1
b. Tidak Setuju dengan skor=2
c. Agak Tidak Setuju dengan skor =3
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d. Netrai dengan skor =4

e. Agak Setuju dengan skor=35
£ Setiju dengan skor =6
g. Sangat Setuju dengan skor =7

Gambar 3.1. skala jawaban kuesioner aliernatif 1,

! i ] i i i L
Sangat  Tidak  Agak Tidak netral Agak Setuju  Sangat
Tdk Setuju  Setuju Setuju Setuju ' Setuju

2. Dan sebagai alternatif jawaban kedua juga menggunakan skala linkert antara 1
sampai dengan 7 dengan pilihan jawaban dari tidak pernah sampai dengan sefalu,

dengan interprestasi skornya adalah sebagai berikut :

a. Tidak Pernah dengan skor 1.
b. Sangat Jarang dengan skor 2.
¢. Jarang dengan skor 3.
d. Kadang-Kadang dengan skor 4.
e, Agak Séring dengan skor 5.
f. Sering dengan skor 6.
g. Selalu dengan skor 7.

Gambar 3.2. skala jawaban responden alternatif 2,

i i | i 1 ] i

Tidak Sangat Jarang Kadang- Agak Sering Selalu
5 Permnah  Jarang Kadang Sering
42

e e e e 1 g £+ 24 3 e e 4  Sp  T g



sS40 Uji Validitas dan Reliabilitas.

Validitas konsep atau gagasan (consiruct) mentmjukkan sejauh mana suatu
pengujian dapat mengukur sifai atau konsep/gagasan yang bersifat teoritis tersebut.
Validitas konsep/gagasan (construct) dapat dibantu dengan menguji korelasi antara
kedua variabel tersebut, yang menurut teori mengukur aspek-aspek yang sama atau
dengan dengan menguji hubungan antara dua pokok atau dua bagian pengujian. Suatu
tingkat yang tinggi dari suatu hubungan diantara dua pengujian tersebut merupakan
bukti bahwa suatu péngujian mengukur variabel-variabel vang bersifat satu kesatuan
(Azwar, 1992 : 68). Koefisien hubungan tersebut ditunjukkan dengan nilai » . Tingkat
signifikansi dari nilai » diuji untuk menyakinkan bahwa nilai » untuk populasi tidak
berbeda. Taraf signifikansi yang digunakan adalah dengan 5 persen atau 1 persen
(Hadi, 1992 : 82). Kemudian pada penelitian ini masing-masing pernyataan atau item
dalam kuestioner dicari nilai r—nya untuk dibandingkan dengan r tabel product
momen{ untuk sejumlah n responden pada tingkat signifikansi (o) 5 persen atan 1
persen. Nilai r masing-masing pernyataan atau item dalam kuesioner dinyatakan
signifikan pada salah satu tingkat (o) tersebut apabila lebih besar dari nilai » tabel
product moment pada tingkat (o) yang dimaksud.

Reliabilitas menyangkut tingkat yang diestimasi dimana sebuah ukuran bebas
dari kesalahan (free of error), atau kestabilan ukuran pada tingkat vang diestimasi.
Suatu ukuran dikatakan reliabel apabila ukuran tersebut memberikan hasil yang

konsisten (Cooper and Emory, 1995 : 46). Reliabilitas dalam penelitian ini
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menggunakan internal konsistency interitem consistency reliabel diukur dengan
menghitung koefisien alpha (o), yaite Cronbach’s coefisient alpha Koefisien reliabel
{¢lpha) tersebut harus setinggi mungkin sekitar 0,90, Meskipun demikian, untuk
beberapa ukuran suatu koefisien alpha yang tidak setinggi ini dianggap signifikan
(Azwar , 1992 : 70). Nilai koefisien yang dihasilkan antara 0 sampai. I, dalam
penelitian ini variabel dengan koefisien reliabilitas yang lebih besar dari 0,5 tetap
dipakai dalam analisis selanjutnya.

3.4.2 Analisis Fakior.

Analisis faktor digunakan untk menyederhanakan informasi yang diperoleh
dart kuesioner dimensi budaya perusahaan, yang dianggap sebagai variabel ash
(original variables) menjadi hanya beberapa set variabel (faktor) yang jumlahnya
lebih sedikit dengan tingkat kehilangan informasi lebih minimum untuk menentukan
dintensi yang mendasar (underlying dimensions) dari variabel asli (Joseph, 1995 :
373). Teknik ini dipakai untuk menghilangkan kemungkinan multikolinieritas antar
variabel dalam analisis regresinya. (Afifi, 1990 ; 54)

Kombinasi linier dari analisis faktor tersebut dinyatakan dalam bentuk
persamaan di bawah mi :

Xi=11tF1+112F2+ .. +1lmFm + el
X2=121F1+122F2+ . +12mFm + e2

[ J

Xp=1IplF1+1p2F2+ ... + lpmFm +ep
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Keterangan :

m = jumijah faktor.

F = faktor.

lij =koefisienF.

e = faktor unil, yaitu vektor dimensional dari variabel yang tidak terobservasi.

YON W W

3.4.3. Internalisasi Budaya.

Guna menguji hipotesis pertama (Hla = Budaya perusahaan ideal tidak kuat)
dilakukan untuk menguji kekuatnn budaya mengunakan pengukuran internalisasi
budaya. Pengukuran internalisasi merupakan analisis deskriptif terhadap budaya
perusahaan untuk mengetahui kekuatan budayanya. Internalisai budaya diukur dari
rata-rata j awaban responden atas pertanyaan/pernyataan mengenai budaya perusahaan
setelah ditakukan penyesuaian atas pernyataan/pertanyaan yang bersifat kebalikan,

Budaya dikatagorikan kuat apabila nilai rata-rata jawaban responden
mendekati nilai 7, sedangkan apabila semakin lemah maka rata-rata jawaban akan
mendekati nilai 1. Kuat atau tidaknya budaya perusahaan dikatagorikan berdasarkan
Jatuhnya rata-rata jawaban responden tepat pada perhitungan internalisasi budaya
yang terdapat dalam Tabel 3.1 berikut :

Tabel 3.1. Katagon internalisasi budaya.

Interval Reterangan Katagori Kekuatan Budaya
1,60 — 3,00 Lemah Tidak kuat
3,01 — 5,00 Sedang
5,01 - 7,00 Kuat Kuat
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Hasil dari analisis faktor juga digunakan untuk mengukur kekuatan budava
yang menekankan pada internalisasi budaya, dimana cara pengukurannya sama
dengan yang pertaima hanya nilai yang dihitung tidak langsung dari rata-rata Jawaban
responden tetapi dari nilai F-score hasil analisis faktor.

3.4.4. Uji beda Anova.

Uji beda ini digunakan untuk mengetahui beda kekuatan blldaya (internalisasi
budaya) antar kelompok karyawan. Dimensi budaya yang diukur adalah dimensi
budaya hasil dari analisis faktor (underlying dimension fuctor), sedangkan kelompok
karyawan yang dibandingkan adalah kelompok karyawan berdasarkan karakter yang
terdapat perusahaan, yaitu status dan level manajer.

Anova menguji beda rata-rata dari internalisasi budaya antar kelompok
karyawan dengan menggunakan taraf signifikanst o = 5 %, jika dalam pengujian
nantinya diperoleh Frigme > Fuba pada o = 5 % atau dari perhitungan komputer
probabilitas F kurang dari 0,05 dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat perbedaan
yang signifikan dalam internalisasi budaya antar kelompok karyawan, derhikian pula
berlaku sebaliknya. Secara statistik hipotesisnya dapat dinyatakan sebagati berikut :

e Kelompok karyawan berdasarkan status karyawan :

Hipotesa nol : H2s0 : Ust =Us2
Hipotesa alternatif :H2sa : Usl # Us2
s Kelompok karyawan berdasarkaq level manajer.

Hipotesa nol s H2mo : Um! = Um2
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Hipotesa alternatif  : H2ma : Uml # Um2

Keterangan : U = rata-rata internalisasi budaya.
S = status karyawan.

m = level manajer.

Nilai dari Fyj,e diperoleh dari perhitungan sebagai berikut : (Nazir, 1988 : 74)

F = MSp/MSE
MSp = SSp/Dfp
MSE = SSE/DFE

SSp = 2 (Tj2/nj)-CF
SSE = 88T -SSp

SST = X (¥Xij2)-CF
DFp = k-1

DFT = n-1

DFE = DFT -DFp

CF = S(Ti2)/n

Keterangan

MSp = mean square antar treatinent |/ kelompok.
MSE = mean square error.

SSp = sumsquare antar treatment

SSE = sum square error

SST = sumsquare total

DFp = degree of freedom antar treatment

DFT = degree of freedom total
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DFE = degree of fireedom error

CF = correction facior

T§ = total nilai sampel |

Xi} = nilai pengamatan i dari sampel
nj = besar sampei |

Il

L =
i

total anggota sampel

jumlah trearment / kelompok

3.4.3. Analisis Regresi.

Untuk menguji hipotesa yang ketiga H3a : bahwa terdapat pengaruh budaya

perusahaan terhadap produktivitas kerja, diuji dengan menggunakan regresi logistik.

Analisis regresi ini dipakai untuk mengetahui pengaruh budaya perusahaan sebagai

variabel bebas (independent variables) dan produktivitas kerja sebagai variabel

terikat (dependent variabies) pada tiap karakter yang ada pada lingkup perusahaan.

Produkttvitas karyawan dikatagorikan menjadi dua produktivitas kerjanya

tinggi dan produktivitas kerjanya tidak tinggi. Penentuan produktivitas tersebut

didasarkan pada rata-rata jawaban responden atas pertanyaan mengenai produktivitas

kerja di bandingkan dengan penentuan katagori di bawah ini : |

Tabel 3.2, Katagon produktivitas kerja

Interval Keterangan Katagori Produktiv. Kerja
1,00 - 3,00 Rendah [idak tinggi
3,01 - 5,00 Sedang
5,01 - 6,00 Tinggi Tinggi
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Variabel terikat dalam regresi logistik ini adalah variabel non metrik-biner,
yaitu produktivitas kerja tinggi dinyatakan dengan 1 dan produktivitas kerja tidak
tinggi dinyatakan dengan 0. Sedangkan uniuk variabel bebasnya adalah hasil dari
analisis faktor dengan berpedoman pada nilai F—.vcbre yang dimasukkan sebagai data
untuk analisa regresi.

Dengan menggunakan taraf signifikansi pada a = 3 %, maka apabila dari hasil
pengujian dihasitkan nilai Wald yy,, variabel bebas lebih besar daripada Wald g
pada o = 5%, atau nilai sig (signifikansi variabel) ﬁasil perhitungan komputer kurang
dant 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel budaya perusahaan (variabel
bebas) berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja (variabel terikat).
Signifikansi model secara keseluruhan dapat dilihat dari perhitungan komputer, bila
significance (model) kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model secara
signifikan (pada & = 5%) dapat menjelaskan variasi dari variabel terikat atau model
secara keseluruhan dapat menjelaskan variasi produktivitas kerja sebagai variabel
terikatnya.

Dengan regresi logistik ini akan dapat diketahui besarnya pengaruh dari
variabel bebas dari koefisiennya dan juga bisa diketahui probabilitas tercapainya

produktivitas kerja yang tinggi untuk variabel bebas tertentu.
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Model persamaan regresi logistik (Afifi, 1990 : 63) adalah sebagai berikut ;

In (odds) =a+biX1 +b2X2 + ... + bpXp.

Odds = kecenderungan karyawan mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

a. = konstanta.
b. = koefisien regresi logistik untuk variabel X
X = vanabel bebas berupa faktor score dari analisis faktor.

Sedangkan untuk dapat mengetahui probabilitas tercapainya produktivitas
kerja yang tinggi ( Pz ) dihitung dengan rumus :

1 .

Pz =
1+expl - (atbIX1+b2X2+ .. + bpXp) ]
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PAR iV

GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN

4.1.  Sejarah Perkembangan Bank Negara Indoncsia 1946,

Persiapan berdirinya Bank Negara Indonesia sebenarnya hampir bersamaan
dengan berdirinya negara Republik Indonesia. Persiapan pembentukannya yang
sebenarnya sudah dimulai sejak bulan September 1945, diprakarsai oleh R.M.
Margono Djojohadikoesoemo yang pada waktu itu menjabat sebagai Ketua Dewan
Pertimbangan Agung.

Tepatnya pada sidang dewan menteri pada tanggal 19 September 1945 yang
juga merupakan sidang pertama dari dewan menteri, pemerintah Republik Indonesia
memutuskan untuk mendirikan sebuah bank milik negara yang berfungsi sebagai
bank sirkulasi. Dari persiapan tanggal 19 Oktober 1945 yang berdasarkan akte notaris
RM Soerojo nomor 14 mendirikan yayasan “Poesat Bank Indonesia”. Yayasan ini
secara resmi berdasarkan Peraturan Pemerintah Pengganti Undang-Undang No. 2 /
1946 tanggal 1 Juli 1946 berhasii mendirikan Bank Sirkulasi atau Bank sentral milik
Negara Republik indonesia dengan nama Bank Negara Indonesia 1946, sebagai
kelanjutan pada tahun-tahun berikuinya pemerintah melakukan upaya-upaya untuk
lebih semakin memantapkan kedudukan bank ini sebagai bank sirkulasi.

Dengan dikeluarkannya No. 8 / 1965; No. 13 / 1965; No. 17 / 19635, juncto
Surat Kepﬁtusan Menteri Keuangan Urusan Bank Sentral No. 665 / UBS / 1963

tanggal 30 juli 1965 diadakan pengintegrasian bank-bank pemerintah menjadi Bank
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Tunggal dengan nama Bank Negara Indonesia, sehingga Bank Indonesia meniadi
Bank Negara Indonesia Unit I, Bank Koperasi Tani dan Nelayan menjadi Bank
Negara Indonesia Unit il, Bank Negara Indonesia menjadi Bank Negara Indonesia
Unit 111 (tepatnya tanggal 17 Agustus 1965), Bank Umum Negara menjadi Bank
Negara Indonesia Unit TV, sedangkan Bank Tabungan Negara meniadi Bank Negara
Indonesia Unit V.,

Kemudian pada tahun 1967, dikeluarkan Undang-Undang No. 14 tentang
Pokok-Pokok Perbankaﬁ yang menetapkan kembalinya bank-bank pemerintah kepada
fungsi semula sebelum adanya penetapan integrasi. Dengan Undang-Undang No. 17
tahun 1968 Bank Negara Indonesia Unit III ditetapkan menjadi Bank Negara
Indonesia 1946 yang berfungsi sebagai bank umum milik negara dengan usaha dan
tugas pokok yang diarahkan kepada perbaikan ekonomi rakyat dan pembangunan
ekonomi negara dengan lebih miengutamakan pada sektor industri.

~ Usaha mengembangkan aktifitas Bank Negara Indonesia 1946 terus-menerus
dilakukan hingga tahun 1982, sebelum adanya diregulasi perbankan tahun 1983,
Pengembangan ini ditempuh melalui proses vang panjang dan menghasitkan suatu
pertumbuhan yang pesat diantaranya
» Perkembangan asset BNI 1946 mengalami pe'rtumbuhan 33,12 % per tahun.
» Perkembangan perkreditan BNI 1946 meningkat di atas rata-rata- kenaikan
perkreditan perbankan Indonesia.

#» Perkembangan dana mengalami peningkatan melalui produk bank
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Pada masa diregulasi yang dimulai T Juni 1983 telah mengadakan perubahan-
perubahan yang mendasar dan mengakibatkan pasar semakin kompetitif komplek dan
canggih, mengingat periindungan atau subsidi Bank Sentral terhadap bank-bank
pemerintah dihapuskan. Menghadapi kondisi yang demikian ini, BNT 1946 berbenah
diri dengaﬁ melakukan “ Perbaikan Sistem Manajemen © yang meliputi 5 (lima)
bidang, yaitu:

a. Perencanaan strategi.

b. Organisast,

¢. Tenaga Kerja (man power) yang menangani organisasi.
d. Sistem Informasi Manajemen.

e. Teknologi.

Sesuai dengan Undang-Undang No. 7 tahun 1992 tanggal 29 April 1992
bentuk hukum Bank Negara Indonesia 1946 menjadi Perseroan Terbatas Bank
Negara Indonesia (persero) atau disebut bank BNI. Tujuan perubahan bentuk hukum
ini antara lain adalah memberi kesempatan bagi Bank BNI untuk beroperasi dan
bersaing di pasar (sebagai bank komersial dan profesional dengan tidak melupakan
misinya sebagai agen pembangunan/agent of development). Untuk mencapai tujuan
tersebut, Direksi mengambil kebijaksanaan sebagai berikut :

1. Meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia.

2. Menata kembali sistem yang sudah ada.




3. Menciptakan peiayanan yang unggul dengan didukung oleh perangkat keras vang
berteknologi tingg.

4. Meningkatkan promosi uniuk produk-produk baru.

5. Memperbatki portepel perkreditan.

6. Meningkatkan effisienst.

Selanjutnya dalam rangka membangkitkan kecintaan masyarakat terhadap -

bank juga pembentukan watak (character building) Bank Negara Indonesia
memperluas jangkauan pelayan, demikian juga untuk kalangan perguruan tinggi.
Bank Negara Indonesia memandang dunia kampus tidak hanya sebagai aspek
komersial saja namun juga dengan persepsi jauh ke depan. Bank Negara Indonesia
merasa terpanggil untuk ikut membantu para mahasiswa dalam upaya mendalami
ilmu pengetahuan. Kerjasama awal Bank Negara Indonesia 1946 dengan perguruan
tinggi adalah dengan lUniversitas Padjajaran (Unpad), Bandung Tanggal 5 Desember
1963, setelah pembukaan kantor pembantu di Universitas Sumatera Utara (USU)
Medan pada tanggal 27 Agustus 1962. Setelah itu berturut-turut dibuka bank di
kampus Institut Teknologi Bandung (ITB), Institut Pertanian Bogor (IPB),

Universitas Indonesia Jakarta (UT), Universitas Gajah Mada Yogyakarta (UGM),

Tnstitut Keguruan dan Imu Pendidikan Jakarta (IKIP), Universitas Diponegoro

Semarang (Undip), Universitas Airlangga Surabaya {Unair), Universitas Darusalam

Banda Aceh dan Universitas Hasanuddin Ujungpandang (Unhas).
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BN 1946 cabang Universitas Diponegoro Semarang semula hanya
merupakan kantor kas saja pada tahun 1986. Kemudian dalam perkembanganiya,
pada tahun 1989 kantor kas BNI 46 tidak hanya sebagai kantor kas saja tetapi
menjadi salah satu kantor cabang. |

Pada saat ini Bank Negara Tndonesia 1946 mempunyai 460 kantor cabang
yang tersebar diseluruh Indonesia dan 6 cabang di luar negeri, yaitu di Singapura,
Hongkong, Tokyo, New York, London, dan Cayman Island. Bank BNI juga

mempunyai hubungan koresponden dengan bank-bank penting di dunia.

4.2. Budaya Perusahaan.

Pengembangan rumusan budaya kerja dirasakan perlu oleh Bank Negara
Indonesia mengingat perkembangan yang demikian pesat dalam dunia usaha
perbankan yang meliputi teknologi, komunikasi, sistem,‘dan prosedur, persaingan dan
jasa-jasa perbankan. Baﬁk Negara Indonesia memerlukan pembaharuan dalam
mekanisme dan kondi.si kerja.

Kesempatan untuk mengubah kondisi usaha terbﬁka lebar ketika pemerintah
menerbitkan kebijaksanaan diregulasi perbankan 1 Juni 1983 (Paket Juni atan
Pakjun). Bank WNegara Indonesia menyambut kesempatan tersebut dengan
membentuk “Tim Perumus Budaya Kerja” yang dipimpin oleh B.S. Salamun, SH.
Selain itu dibentuk “Team Corporate Identity” yang dipimpin oleh Dr. Remy

Sjahdeini, SH. Tim tersebut mengadakan diagnosis situasi dengan bantuan dari
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konsultan berpengalaman “Booz Allen & Hamilton” yang bekerjasama kurang lebih
selama dua fahun.

Berdasarkan suatu hasil studi, saiah satu kesimpulan dari “Booz Allen &
Hamiltor” menyatakan bahwa terdapat budaya kerja yang lemah dan monoton karena
kurangnya dorongan yang mampu memicu sem'angaf berkarya. Kemudian Konsultan
bersama-sama dengan tim Bank Negara Indonesia merumuskan budaya kerja yaﬁg
baru agar perusahaan lebih di.namis lkreatif_dan produktif.

Berdasarkan surat keputusan Direksi Bank Negara Tndonesia No. DIR/G25
tertanggal 29 Januar‘i 1994 tentang budaya kerja yang ditujukan untuk segenap
pegawai dengan tidak lagi membedakan perilaku dari pimpinan dan perilaku dari
bawahan. |

Budaya kerja baru (Lampiran 2) dari Bank Negara Indonesia bersumber dan
dilandasi Swadarma Bhakti Negara. Melenglkapi sikap baru dalam budaya kerja’
diciptakan citra baru berupa bahtera berlayar. Semboyan Swadarma Bhakti Negara
digunakan untuk membangun semangat dan budaya keja ke dalam(internal);
sedangkan motto “Terpercaya, Kokoh dan Bersahabat”, (Reliuble, Solid and
Friendlyy yang diajukan oleh Drs. Pintor Siregar, melandasi citra Bank Negara

Indonesia keluar
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43. Pengembangan Sumber Baya Manusia.

Strategi di bidang pendidikan dan pengembangan sumber daya manusia di

Bani Negara Indonesia 1946 dilaksanakan melalui 3 (tiga) tahapan, yaitu :

1. Rekruitmen pegawai internal dan eksternal (Munpower Recruitment Progrom)
yang berkualitas tingg§ dari lulusan D3, S1, dan S2.

2. Pengembangan sumber daya manusia (Manpower Development Program) untuk
memenuhi  kebutuhan tenaga-tenaga pimpinan yang handal berdasarkan
promotion from within. |

3. Program pengembangan karier (Carrier Development Program) yang sesuai
dengan kualifikasi tertentu.

Program pengembangan dan pelatiban Sumber Daya Manusia terus dilakukan
oleh Bank Negara Indonesia. Dalam Rapat Kerja Bank Negara Indonesia yang
“diselenggarakan dari tanggal 29 hingga 30 Januari 1996 diputuskan antara lain
kesempatan pegawai mengikuti program pendidikan sesuai dengan Corporate Plan
1] Bank Negara Indonesia 1996 —2000. Saat ini, konsep pengembangan sumber daya
manusia diarahkan pada sasaran-sasaran
1. Mencetak eksekutif yang berwawasan luas yang berorientasi jauh ke depan serta

berjiwa inovatif.

2. Mencetak manajer profesional berwawasan luas dan berpendidikan tinggi.

.U)

Mencetak tenaga-tenaga spesialis dan operasional (staf/pengelola/analis) yang

terampil dan handal dalam jumiah yang memadai.
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Strategi yang dapat memenuhi semua itu dilakukan melalui recruiting/staffing
dan performance management, yakni dengan meningkatkan profesionalisme dan
xepemimpinan melalui pelaksanaan dan peningkatan kualitas pelatihan secara

konsisten dan berkesinambungan,

44. Karakteristik BNI1 1946 cabang Universitas Diponegoro.
4.4.1.  Data pertumbuhan karyawan.

.Data pertumbuhan karyawan yang disampaikan &aiam pemaparan ini adalah
data sejak tahun 1996 sampai dengan data 3 bulan pertama tahun 2000 yang terlihat
dalam Tabel 4.1. sebagai berikut :

Tabel 4.1. Pertumbuhan karyawan

Tahun Jumiah Karvawan Persentase
1996 ' 34 orang
1997 40 orang 15% T
1998 54 orang 26% T
1999 55 Orang 1,8%71
2000 32 orang 5.8% 4

Sumber : data bank BNI 46 cabang Undip (2000) diolah.
Dari data di atas terlihat adanya kenaikan persentase karyawan dari tahun
1996 sampai pada tahun 1999, akan tetapi pada tahun 2000 terjadi penurunan jumlah

karyawan. Kenaikan yang terjadi dari tahun 1996 — 1999 adalah : antara 1996 sampai
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1997 kenaikan sebesar 15 %, aniara tahun 1997 sampai 1998 kenaikan sebesar 26 %,
antara 1998 sampai 1999 kenaikan sebesar 1,8 %, sedangkan pada tahun 1999 sampai
2000 terjadi penurunan jumiah karyawan sebesar 5,8 %. Pada saat terjadinya
kenaikan jumlah karyawan pada tahun 1996 sampai tahun 1999, sebenarnya sudah
termasuk karyawan yang keluar kemudian diganti bahkan ditambah dengan jumlah
yang lebih daripada vang keluar.
4.4.2. Bagian dulam perusahaan.

Sampai pada awal tahun 2000 ini komposisi karyawan dari jumiah sebanyak
52 karyawan terdapat dalam bagian-bagian seperti yang tersaji pada tabel berikut ni :

Tabel 4.2. Komposisi karyawan

Bagian / Kedudukan / Jabatan Jumiah Karyawan
Pimpinan. 1
Wakil pimpinan. i
Kontrol Intern. 1
Pemasaran Bisnis, 6
Administrasi Kredit. 4
Pelanyanan Nasabah. 12
Keuangan dan Umum. 16
Datam dan Luar negeri 3
Cabang Pembantu. 8
Jumlah 52

Sumber : data Bank BNI 46 cabang Undip (2000) diolah
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(Kotter dan Heskett, 1997 : 8). Hal ini dimungkinkan karena tempat yang berjauhan

Dari Tabel 4.2. terlihat bahwa komposisi karyawan terbanyak adaie}h pada
bagian Keuangan dan Umum dengan jumlah {6 karyawan ( 32 % ) karena di
dalamnya termasuk meliputi borongan jam malam, borongan paymeni point dan
pegawai paruh waktu,

4.4.3. Lokasi Cabang Utama dan Cabang Pembantu

Terpisahmya lokasi antara cabang utama dan cabang pernbantu vang culup

berjauhan menjadikan internalisasi budaya antara cabang utama dan cabang

pémbantu berkecenderungan akan memperlemah budaya yang ada dalam perusahaan.

memungkinkan timbulnya subculture yang nantinya dapat memperlemah budaya

perusahaan utama.

Tabel 4.3, Lokasi BNI 46 cabang Undip

Bagian / Cabang Lokasi
Cabang Utama Undip J1. Imam Bardjo No. | Semarang
Cabang Pembantu Tembalang JI. Banyuputih No. 1 Tembalang
Cabang Pembantu Gayamsari JL. Majapahit No. 192 Semarang

Sumiber : data Bank BNI 46 cabang Undip (2000).
4.4.4. Struktur Organ isasi
Struktur organisasi Bank Negara Indonesia 1946, secara kewenangan formal
atau yang merupakan kekuasaan sah yang berkenaan dengan kedudukannya dalam

organisasi dapat dibedakan dalam wewenang lini dan wewenang staff. Manajer lini
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dalam struktur ini diberi batasan sebagai mereka yang didalam organisasi secara
langsung bertanggung-jawab atas tercapainya suatu fujuan tertentu. Wewenang
lininya ditunjukkan pada rantai komande yang standart dan terus ke bawah melalui
berbagai tingkatan di dalam hierarki sampai pada titik dimana aktivitas utama
organisasi dilaksanakan. Struktur organisasinya fininya dipegang mulai dari pimpinan
cabang, pimpinan bidang operasional,. para manajer bawah (penyelia), serta para
pimpinan cabang pembantu. Sedangkan wewenang stafnya terdiri dari pegawai yang
tidak termasuk dalam lini yang terdiri dari para asisten yang bertugas membantu,
memberi pelayanan kepada lini.

Struktur organisasi Bank Negara Indonesia 1946 Kantor Cabang Universitas

Diponegoro Semarang per Desember 1999 adalah seperti yang tergambar di bawah

ini:
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Gambar 4.1, Struktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISASI BANK BNI 46 O.;m»ZQ UNDIP

Sumber ; bank BNI 46 Cabang Undip

PIMPINAN ||
CABANG __
PIMPINAN BID.OPERASIONAL
PENYELIA PENYELIA PENYELIA PENYELIA PENYELIA PENYELIA PIMP. PIMD.
KONTROL PEMASARAN. PELAYANAN " DALAM ADMISTRASI ADMINISTRASI CABANG CABANG
INTERN CABANG NASABAH DAN LUAR KREDIT KEUANGAN PEMBANTU PEMBANTU
NEGERI & UMUM GAYAMSARI TEMBALANG
PENGELOLA. ASISTEN ASISTEN ASISTEN PENGELOLA ASISTEN ASISTEN
PEMASARAN. PEMEGANG TRANSAKSI ADMINISTRAS]. AKUNTANSI PELAYANAN PELAYANAN
REKENING & KLIRING KREDIT NASABAH. NASABAH.
DALAM ASISTEN
ASISTEN ASISTEN NEGERI TAKESRA PEMBUKUAN ASISTEN ASISTEN
PEMASARAN PELAYANAN & LAPORAN PELAYANAN PELAYANAN
VIASABAH ASISTEN KEUANGAN UMUM. UMUM
TRANSAKSI ASISTEN
ASISTEN LUAR UMUM
PELAYANAN NEGER{ SATPAM, ASISTEN
GV\_GV‘H WO@HW' PEMASARAN
ASTSTEN
PELAYANAN PETUGAS
UMUM NON ADM
YUNIOR
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BAB V

PEMBAHRASAN DAN HASIL PENELITIAN

5.1.  Responden.

Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah menyangkut semua
karyawan yang bekerja di Bank BNI 1946 kantor cabang Universitas Diponegoro
Semarang baik dalam katagori manajer maupun non manajer, ataupun dari berbagai
status kepegawaian.

Penentuan bahwa semua karyawan yang be‘rada di Bank BNI 1946 dipakai
sebagai responden adalah karena jumlahnya kurang dari 100 orang karyawan
(Suharsini Arikunto, 1989 ; 107) yaitu 52 karyawan, oleh karena itu respondennya
hanya 52 orang karyawan . Berkaitan dengan penelitian ini membedakan antara level
dan status, maka ke-52 responden tersebut terbagi dalam level dan status sebagai
betikut !

Tabel 5.1. Responden menurut level manajer dan non manajer.

No Kelompok Karyawan Responden
1. | Level manajer. 10 responden
2. | Level non manajer. 42 responden
Jumliah 52 responden

Sumber : Data Primer .
Sedangkan untuk status kepegawaian, responden terbagl atas status tetap dan

status konirak dengan komposisi responden seperti yang terdapat dalam tabel berikut
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‘Fabei 3.2. Responden menurut status kepegawaian.

No Kelompok Karyawan Responden
1. | Status karyawan tetap 33 responden
2. | Status karyawan kontrak 19 responden

Jumiah 52 responden

Sumber : Data Primer.

5.2.  Validitas dan Reliabilitas Kuesioner.

Kuesioner yang digunakan mencakup sebanyak 28 variabel yang terdiri dari 5
pilar budaya kerja, 12 pilar perilaku,. 7 karakter primer budaya organisasi dan
Stephen Robbin, serta 4 variabel produktivitas kerja dari J.Ravianto. Kuesioner yang
dibuat sebanyak 42 pertanyaan (kuesioner) dengan pembagian 29 kuesioner untuk
variabel budaya perusahaan dan 13 pertanyaan untuk variabel produktivitas kerja, ke-
42 pertanyaan tersebut kemudian divji validitas dan reliabilitasnya.

Uji validitasnya dengan menggunakan conmstruct validity yang dilakukan
terhadap kedua konsep tersebut (konsep budaya perusahaan dan konsep produktivitas
kerja). Pengujian terhadap alai wkur budaya perusahaan (24 variabel) terdapat 22
variabel valid dengan nilai r di atas nilai r-kritis = 0,273. (dari tabel dengan N= 52, df
=52-2=50, dengan @z =5 %), sedangkan dua variabel tidak valid.yaitu keagresifan
dengan nilai r = 0,102 dan kemantapan dengan nilai r = 0,005 yang merupakan

variabel dari karakter primer budaya organisasi dari Stephen Robbin berada dibawah
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milai r-kritis sehingga kedua variabel tersebut tidak digunakan lagi dalam analisis
selanjutnya. Pengujian terhadap alat produktivitas kerja dengan 13 pertanyaan
memberikan hasil 11 pertanyaan valid dan 2 pertanyaan tidak valid, namun kesebelas
perianyan tersebut sudah mewakili keempat variabel produktivitas kerja. Ke-2
pertanyaan yang tidak valid adalah C3 (sikap atas gagasan baru — terbuka) dengan
nilal r = 0,269 dan C13 (tingkat penerimaan gagasan baru - terbuka) dengan nilai r =
-0,195 di bawah nilai r kritis = 0,273 (Lampiran 4) |

Ujt rebiabilitasnya adalah dengan menggunakan metode Cronbach Coefficient
Alpha. Pengujian reliabilitas variabel budaya perusahaan dengan 27 item pertanyaan
menghasitkan koefisien alpha sebeszllr = 09181, sedangkan untuk variabe]
produktivitas kerja menghasilkan kocfisien alpha sebesar = 0,8572 (Lampiran 5).
Nilai koefisien dengan rentang 0,9 dan 0,8 ini menurut Sekaran (1992) termasuk

dalam katagori dapat diterima (acceptable).

5.3. Kekuatan Budaya Perusahaan Ideal.

Pengukuran kekuatan budaya ideal dengan 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar
penilaku, dilakukan dengan menggunakan analisis deskriptif pengukuran internalisasi
budaya (eulture internalized) seperti yang dilakukan oleh Budiardjo Suhodo (1999)
- pada Bank Dagang Negara cabang Lokéumawe, dengan menghitung mean atau rata-

rata Jawaban responden atas pertanyaan atau pernyataan tentang budaya perusahan

Bank BNI 1946.
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Budaya perusahaan ideal yang terdiri dan 17 elemen budaya diukur secara

masing-masingnya dan secara total. Hasil perhitungan kekuatan budaya antara level

manajer dan non manajer, antar status sciia kckuatan budaya perusahaan secara

keseluruhan (Lampiran 6) disajikan dalam bentuk katagori kekuvatan budaya dalam

tabel berikut :
Tabel 5.3. Kekuatan Budaya Ideal

Budaya Kekuatan Budaya Per Kelompok Karyawan

ideal Level 1 Level 2 Status 1 Status 2 Total
Al 5,60 K 4811 SD| 523 K 4500 SD | 4.96] SD
A2 590{ K 445 SD| 521 K 3.891 SD | 4.73{ SD
A3 580 K | 505 K 545 K 474, SD | 519 K
A4 545 X 4141 SD | 492/ SD | 347, SD | 439 SD

. A5 530 K 438 SD | 482/ SD| 4.1l SD | 4.56| SD
~Ab 6.00f K 548 K 5911 K 500} SD | 558 K
A7 5401 K | 387 8D 476/ 5D | 3.13| SD | 4.16] SD
A8 6.10] K 521 K 573 K | 4791 8D | 538 K
A9 630 K 5.74) K 618! K 5261 K 5.85 K
Al10 5.50f K 476] SD{ 536 K 4111 SD | 480 SD
All 590 K 452 8D |- 5521 K 353 SD | 4.791 SD
Al2 540 K 455 8D | 512 K 4.00i SD | 4.71] 8D
Al3 6.00] K 5211 K 576 K | 468 SD | 537 K
Al4 6.20 K 429 SD| 545 K 3.26] SD | 4.65| SD
Al5 640 K 5141 K 591 K 447 SD | 538 K
Al6 5506 K 5.12{ K 5521 K 463 SD i 519 K
Al7 5300 K | 445( 8D | 4941 SD | 405 SD | 4.62| SD

Tot 577 K | 478 SD| 5401 K | 4211 SD{ 497 8Sb

Sumber : data primer diolah.

Keterangan. A1— A17 =5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku.

K = Kuat (Strong).
. SD = Sedang (Moderate).
L = Lemah (Weak)

U T

66




Hasil perhitungan internalisasi budaya menunjukkan bahwa semua elemen
budaya perugahaan yang berupa 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku untuk level
manajer terinternalisasi secara kuat, sedangkan untuk level non manajer menunjukkan
bahwa total rata-rata jawaban responden adalah tidak kuai (sedang).

Sementara hasil perhitungan untuk status kepegawaian menunjukkan bahwa
karyawan dengan. status kepegawaian tetap mempunyai internalisasi lebih kuat
dibandingkanr dengan karvawan yang mempunyai status kepegawaian tidak tetap.

Perhitungan internaiisasi budaya secara total pada tiap kelompok karyawan
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mempunyai internalisasi budaya yang
tidak kuat (sedang). Untuk intemalisaéi secara total yang kuat ada pada level 1
(manajer) dan status 1 (karyawan tetap).

Pada tinjauan perusahaan secara keselurvhan diperoleh hasil bahwa dari 5
pilar budaya kerja dan 12 pilar perilaku terdapat 7 pilar budaya yang masuk dalam
katagori kuat (strong), yaitu pilar 3 darn pilar budaya kerja, pilar 1, pilar 3, pilar 4,
pilar 7, pilar 10, pilar 11dar pilar perilaku. Sedangkan elemen budaya perusahaan
lainnya ; pilar 1, 2, 4, 5 dari budaya kerja dan pilar 2, 5, 6, 8, 9, 12 dari pilar periiaku '
(Lampiran 2) masuk dalam katagori tidak kuat (sedaﬁg/modemm).

Budaya perusahaan secara total dalam lingkup perusahaan menunjukkan rata-
rata total sebesar 4,97 masuk dalam katagori tidak kuat (sedang/moderaie). Hasil
perhitungan kekuatan budaya ideal perusahaan secara total pada lingkup perusahaan
ini sesuai atau mendukung hipotesis vang diajukan (Hla) yang menyatakan bahwa

budaya perusahaan ideal itu tidak kuat atau tidak dapat menerima (Hlo) yang
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menyatakan bahwa budaya perusahaan ideal itu kuat. Secara parsial menunjukkan
bahwa sebagian budaya masuk dalam katagori kuat ( strong) sedangkan sebagian yang

lain adalah tidak lcugt.

5.4.  Variasi Budaya Perusahaan Ideal.

Analisis budaya perusahaan ideal ini dilakukan terhadap elemen budaya
perusahaan dengan 5 pilar budaya kerja dan 12 pilar perilakunya. Analisis ini
membedakan antar komponen-komponen variasi hasil penelitian. Komponen-
komponen variasi tersebut adalah karakter yang ada dalam perusahaan yang berbeda
dalam level manajer dan non manajer sérta berbeda dalam status kepegawaian yaitu
karyawan tetap dan karyawan tidak tetap (kontrak).

Alat analisis yang digunakan dalam membedakan variasi kekuatan budaya
ideal ini adalah ujt beda Anova dengan satu arah, sedangkan desain yang digunakan
adalah desain randomisasi lengkap (Nazir, 1983 ; 487). Hasil perhitungan anova
(Lampiran 7), menunjukkan hasil seperti yang terlihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 5.4. Hasil Anova Budaya Perusahaan Ideal.

Kelompok F. Prob F. Ratio Mean
Karyawan
Level 1 0,0000 ** 22 4344 5,7670
Level 2 47752
Status 1 0,0000 ** 06,8983 5,3988
Status 2 42142

Sumber ; data primer.

Keterangan : ** = signifikan padaa =1 %
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Analisis dengan menghitung F 1.4, ini hanya digunakan untuk menunjukkan
ada atau tidaknya perbedaan yang signifikan antar kelompok karyawan. Hasil analisis
tersebut terlihat bahwa budaya perusahaan ideal untuk leve! 1 (manajer) dan level 2
(non manajer) dapat dinyatakan berbeda secara signifikan dengan nilai F ¢, sebesar
= 22,4344, demikian juga untuk status kepegawaian menunjukkan bahwa status 1
(tetap) berbeda secara signifikan dengan status 2 (tidak tetap) dengan nilai F g,
sebesar = 96,8983, Nilai F ., baik level maupun status menunjukkan angka lebih
besar dari F ypq = 4,03 (5%) dan 7,17 (1%) dengan didukung juga oleh nilai F prob
yang menunjukkan = ,000 maka dapat dinyatakan bahwa kekuatan budaya ideal baik
level maupun status berbeda secara siéﬁﬁkm pada a = 1 %. Hasil perhitungan ini
berarti tidal.< dapat menerima (H20) tetapi menerima (H2a) bahwa terdapat perbedaan

budaya perusahaan.

5.5. Analisis Faktor.

Analisis faktor digunakan untuk mendapatkan suatu konstruk/elemen, taktor
atau variabel baru dari budaya perusahaan yang berkembang dalam perusahaan,
dengan menggunakan 27 variabel asli (original variables) (Lampiran 5), sebagai
pengukur konsep budaya perusahaan faktual. Dengan menggunakan konsep analisis
faktor ini, maka dari hasil .analisisnya akan didapatkan beberapa set variabel

(faktor,konstruk) yang jumlahnya lebih sedikit dengan tingkat kehilangan informasi
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lebih mintmum untuk menentukan dimensi yang mendasar {underlving dimension
faktor) dari variabel asli.

Pengujian menggunakan analisis faktor ini terlebih dahulu hares dilakukan
uji keberadaan korelasi, kelayakan terhadap ke-27 variabel tersebut (Lampiran 35)
utituk bisa dianalisis. Pada tahap ini dilakukan uji kelayakan dengan menggunakan
metode bartlett test of sphercity yang berfungsi untuk menguji keberadaan korelasi
antar variabel. Selain metode bertlett test of sphercity ini, untuk uji kelayakannya
Juga harus melewati tataran uji MSA (Measure of Sampling Adequancy) vyang
berfungsi sebagal sarana untuk menguji derajat interkorelasi antar variabel dan
kelayakan untuk uji analisis faktor. (Hai-r ; 1993, 374).

Ujt bartlett test of sphercity mendapatkan hasil dengan tingkat signifikansi
sebesar = .00000 dengan nilal up sebesar = 775.17201. Sedangkan hasil uji untuk
mengetahui  derajat interkorelasi antar Va_riabel dan kelayakannya dengan
menggunakan measure of sampling adequancy (MSA). Syarat yang harus dipenuhi
adalah apabila hasil ujinya menunjukkan nilai .90 "atau dibawahnya dikatakan
mentakjubkan (mavelous), nilai .80 atau dibawahnya dikatakan berjasa (meritorious),
nilai .70 atau dibawahnya dikatakan boleh juga (middling), nilai .60 atau dibawahnya
dikatakan sedang (mediocre), nilai .50 atau dibawahnya dikatakan sangat
menyedihkan dan apabila kurang dari .50 maka tidak dapat diferima.( Hair ; 1995,
374). Dari batasan terscbut, maka dapat dikatakan bahwa batasan minimal dan MSA
adalah .50. Uji MSA untuk ke-27 variabel tersebut menunjukkan bahwa semua

variabel layak untuk diuji analisis faktor, karena nilai MSA masing-masing variabel
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di atas .50 dan total MSA scbesar = 75703 juga menunjukkan nilai di atas .50, hal 1
berati bisa diuji selanjutnya.

Metode yang digunakan untuk analisis faktor ini adalah principal component
analysis dengan rotasi varimax yang merupakan metode paling umum dan scring
dipakai untuk metode rotasi faktor ortogonal (orthogonal facior rotation methods).
Jumiah faktor yang dapat diekstrasikan . ditentukan berdasarkan nilai eigen
(eigenvalues) atau latert root criterion serta kriteria persentase varian. Apabila latent
root criterion atay eigenvalues lebih besar dari 1, maka dianggap signifikan dengan
catatan bahwa hal ini dapat diandalkan apabila jumlah variabel asal antara 20 dan 50
(Hair ; 1995 , 377). Selain eigc—:nvalue‘s'. Juga harus melihat persentase varian yang
dianggap akan memberikan hasil yang memuaskan apabila di atas 60 %. Hasil

eigenvalues dan persentase varian dapat dilihat dalam tabel berikut ini
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Tabel 3.5. Eigenvalues dan Varian

Faktor Eigenvalues % of Variance Cum % of Variance
! 9,52783 33, 353
2 2,45099 9,1 44,4
3 1,64073 6,1 50,4
4 1,48771 5,5 56,0
5 1,34756 30 60,9
6 1,22680 45 65,5
7 1,09585 4,1 §9,5
8 0,95772 3,3 73,1
9 0,86107 3,2 76,3
10 0,75164 2,8 79,1
1} 0,72094 2,7 81,7
12 0,66370 2,5 84,2
13 0,62576 2.3 " 86,5
14 0,53360 2,0 88,5
15 0,51952 1,9 90,4
16 0,44323 16 2.1
17 0,34507 13 93,3
18 0,33703 1,2 94,6
1% 0,28323 1,0 95,6
20 0,25217 0,9 96,6
21 0,21878 0,8 87,4
22 0,19244 0,7 98,1
23 0,16756 0,6 08,7
24 0,12860 0.5 992
25 0,09243 0,3 99,5

"26 0,07090 0,3 998
27 0,05710 0,2 100,0

Sumber : data primer diolah.

Dari perhitungan di atas dan dengan berpedoman pada kriteria eigenvalues,
maka diperoleh jumlah faktor vang diekstrasikan sebanyak 7 faktor dengan
perseﬁtase komulatif variabel asal yang dapat dijelaskan oleh ke-7 faktor tersebut

adalah sebanyak 69,5 %, persentase ini sudah memenuhi kaidah minimal 60%
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persentase varian, sehingga nilai persentase kumutatif varian 69,5 vang berada dia
atas 60% dianggap memberikan hasil yang “memuaskan”.

Tahap kelanjutan dari analisis faktor ini adalah perhitungan matrik faktor
dalam analisis ini jupa digunakan rotasi metode varimax dengan hasil sépérti yang
tersajl dalam Lampiran 8. Hasil perhitungan analisis faktor ini selanjutnya dilakukan
pengelompokan faktor-faktor vang berdasarkan factor ioading setiap variabelnya
(Tabel 35.6). |

Pada analisis ini hanya variabel yang mempunyai factor loading lebih dar
atau sama dengan + 0.4 yang dianggap sangat penting (more important). (Hair ; 1995,
385). Hasil pengelompokan variabel ya.ng berdasarkan tactor loading (Lampiran 8)

dapat dilihat dalam Tabel 5.6. berikut ini :

Tabel 5.6. Pengelompokan Variabel menurut Factor Loading.

Faktor | Var. | F.Load Keterangan

F1 AdB * 0,7827 | | Prestasi bukan merupakan suatu hal yang istimewa.

A4A* | 0,77637 | Perusshaan hanya menaruh perhatian pada kesejahteraan
karyawan saja.

B3 * 0,70964 | Teknik lebih penting daripada hasil

BiB 0,69870 | Usaha mencari cara baru berkaitan dengan pekerjaannya.

A2 * 0,66215 | Bank hanya untuk kalangan tertentu saja.

Al3 0,55562 | Tanggung-jawab atas mutu pekerjaan,

Al5 0,50193 | Kerjasama dalam menyelesaikan pekerjaan.
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w2 ATB 0,71604 ; Menempatkan kepentingan perusahaan di atas kepentingan

pribadi,
B4 0,70300 | Kepentingan harus memperhatilan kepentingan karyawa.
All 0,62856 | Pegawai peduli terhadap permasalahan di unit kerjanya.

Ald* | 0,61664 | Pegawai tidak perlu mengingatkan rekan kerjanya, walaupun
dapat merugikan perusahaan,

A9 0,58999 | Sikap ramah kepada nasabah.

B2 * 0,49149 | Kegiatan harus dengan aturan secara garis besar saia tidak

terperinci.
3 A7 071459 | Dalam bekerja dapat menjadi acuan bagi lingkungan
kerjanya.
Al2 0,68394 | Pelaksanaan pengawasan melekat datam bekerja.
A3 0,39740 | Perlunya memelihara hubungan dengan nasabah.

AR 0,40138 | Sensitifitas terhadap keinginan nasabah.

F4d AlA 0,75791 | Perlunya pengelolaan bank secara hati-bati untuk menjaga
kepercayaan masyarakat,

ASB 0,56103 | Keikotsertaan dalam membesarkan perusahaan,

ATA 0,52258 | Melaksanakan tugas dengan sebaik mungkin.

5 B1A 0,87134 | Berani mengambil resiko untuk kemajuannya.
B5 0,64145 | Keikutsertaan dalam kelompok untuk mendapatkan hasil
yang lebih baik.
¥6 A6 0,87699 | Niat yang ikhlas dalam menjalankan tugas.

Al0 | 0,51221 1 Perlunya rencana yang nyata dan bermutu,

7 ASA | 0,78440 | Perusahaan merupakan tempat vang cocok untuk bekerja.

Al6 0,43675 | Usaha mandiri dalam meningkatkan profesionalisme.

Sumber : data primer diolah
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Keterangan :

Var. = Variabel, A = budaya perusahan ideal, B = karakier primer
budaya menuorut Stephen Robbin.

F.Load. = Faktor Loading

* = Berlawanan.

Pengelompokan variabel dalam Tabel. 15, kemudian dibuat konstruk atau

faktor baru yang dapat mewakili masing-masing variabel yang masuk dalam faktor

tersebut. Faktor baru yang diajukan untuk mewakili variabel didalamnya adalah :

a.

b.

g

Faktor 1 (F1) dirumuskan menjadi suatu konsep semangat kerja keras.
Faktor 2 (F2) dirumuskan menjadi suatu konsep kepedulian.

Faktor 3 (F3) dirumuskan menjadi suatu konsep keteladanan.

Faktor 4 (F4) dirumuskan menjadi suatu konsep keterlibatan.

Faktor 5 (F'5) dirumuskan menjadi suatu konsep siap menghadapi téntangan.
Faktor 6 (F6) dirumuskan menjadi suatu konsep tanggung-jawab.

Faktor 7 (£7) dirumuskan menjadi suatu konsep pengembangan diri.

Ketujuh faktor ini merupakan suatu konsep budaya baru hasil analisis faktor yang

nantinya digunakan untuk melakukan uji analisis selanjutnya.

5.6.

Kekuatan Budaya Faktual dalam Perusahaan.

Pengujian terhadap kekuatan budaya faktual vang berkembang dalam

perusahaan dilakukan dari konsep budaya perusahaan hasil dan analisis faktor. Cara

perhitungan ini sepertl cara yang dilakukan pada pengujian kekuatan budaya ideal

perusahaan (internalisasi budaya), tetapi data yang digunakan untuk mengukur




konsep kekuatan budaya hasil analisis faktor ini adalah data F-score hasil dar
analisis fakior.

Asumsi dasar yang digunakan dalam pengukuran kekuatan budaya disini
adalah adanya batas minimal yang menunjukkan budaya lemah (tidak kuat) dan batas
maksimal yang menunjukkan budaya kuat. Nilai maksimal serta minimal ini sesuai
dengan nilai 11_1aksima'i dan nilal minimal dari F-score hasil dari analisis faktor.
Asumsi dasar ini memiliki kelemahan bahwa nilai yang menunjukkan maksimal serta
minimal bukanlah nilai abselut (nilai 1 dan nilai 7) seperti pada waktu mengukur
kekuatan budaya ideal, namun nilai ini merupakan nilai yang bersifat relatif yang
diketemukan dari nilai maksimal dan m'lﬁi minimal dari responden yang ada, dan juga
hasil perhitungan ini lebih pada gambaran distribusi kekuatan budaya saja.

Untuk mengetahw katagori internalisasi budaya faktual, apakah masuk dalam
katagori kuat, sedang atau lemah, maka batasan maksimal dan batasan minimal yang
digunakan sebagai acuan untuk menentukan gambaran distribusi kekuatan budaya
dapat dilihat dalam tabel katagori internalisasi budaya faktual berikut ini :

Tabel 5.7. Kategori Internalisasi Budaya Faktual

Budaya Lemah Sedang Kuat

Faktual B. Bawah |B. Atas |B. Bawah |B. Atas |B. Bawah |B. Atag
FACT 1 2,700 -1.31 -1.30 0.08 0.09 1.47
FAC2 1 2,66 -1.17 -1.16 0.31 0.32 1.80
FAC3 1 -1.89 031 -0.30 1.26 1.27 2.84
FAC4A 1 2021 028 -0.27 i.47 1.48 3.21
FACS 1 -2.10] -0.74 -0.73 0.63 0.64 1.99
FAC6 1 -2.931 -1.37 -1.36 0.19 0.20 1.75
FAC7 1 -2.33] -0.81 -0.80 0.72 0.73 2.25

Sumber : data primer diolah.
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Setelah mengetahui batasan maksimal serta batasan minimalnya, selanjutnva
dapat dilakukan perhitungan kekuatan budaya dari F-score hasil analisis faktor.
Dengan batasan tersebut nantinya akan dapat dikeiahi fukior-faktor tersebut masui
dalam katagori kuat, sedang atau lemah. Hasil perhitungannya dalam tabel berikut ini

Tabel 5.8. Kekuatan Budaya Faktual

Budaya Kekuatan Budaya Per Kelompok Karyawan

Faktual Level | Level 2 Status 1 Status 2 Total
FACI 1 051 K| -0.12/SB{ 0321 K | 056/ SD| 0.00{ SD
FAC2 1 054 K | -0.13] SD | 034 K | -0.60{ SD | 0.00{ SD
FAC3 1 0.55/ SH | -0.13] SD | 0.26] SD | -0.45|LM | 0.00] SD
FAC4 1 0.64 SD | -0.15/ 8D | 0171 SD | -029| LM | 0.00! SD
FACS 1 0,40 SD | -0.09{ SD | 0.23] SD | -0.39| SD | 000 Sh
FAC6 1 0.05{ SD | 0011 SD| 0.17) SD | -0.30{ SD | 0.00] SD
FAC7 1 0.07) SD i -0.02; SD | -0.05] SD ; 0.09; SD} 0.00{ SD

Sumber : data primer diolah.
Keterangan : K = Kuat {strong)
SD = Sedang (moderate).
LM =Lemah (weak)

-Hasﬂ- perltungan internalisasi budaya faktual menunjukkan bahwa hanya ada
beberapa faktor budaya perusahaan baru yang masuk dalam katagori knat (strong),
yaitu budaya F1 (semangat kerja keras) dan F2 (kepedulian) untuk karyawan level 1
(manajer) dan status 1 (karyawan tetap), scbagian yang lain adalah sedang
(moderate), tetapi juga muncul budava yang termasuk katagoni lemah (weak) yaitu
budaya F3 (keteladanan) dan F4 (keterlibatan) untuk status 2 (karyawan tidak tetap).

Secara umum kekuatan budaya faktual masuk dalam katagori sedang atau

tidak kuat. Katagori internalisast budaya faktual yang masuk kedalam katagori sedang

atau tidak kuat mempunyai hasil perhitungan yang sama dengan katagon internalisasi
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budaya ideal yang juga masuk ke dalam katagori sedang atau tidak kuat. Kedna uji
internatisasi ini baik dari rata-rata jawaban responden maupun dari f-score hasil
anallisis fakior masuk ké: dalam katagori yang sama, schingga dapat dikaiakan kedua
perhitungan tersebut mendukung hipotesis yang diajukan yaitu (H1ia) bahwa budaya
perusahaan itu tidak kuat, artinya tidak dapat menerima (Flo) yang menyatakan

bahwa budaya perusahaan itu kuat.

53.7.  Variasi Budaya Faktual perusahaan.

Untuk menguji variasi budaya faktual yang berkembang dalam perusahaan
dengan menggunakan alat yang sama un;fuk menguji variasi budaya perusahaan ideal,
vaitu dengan uji beda anova satu arah (one way anova). Dalam pengujian dengan
menggunakan one way anova ini konsep vang diuji adalah konsep budaya perusahaan
baru yang merupakan hasil dari analisis faktor. Hasil dari anova satu arah yang
terdapat dalam lampiran 10 secara umum dapat disajikan datam tabel berikut ini :

Tabel 5.9. Anova Budaya Faktual Untuk Level Manajer dan Non Manajer

Dimensi Bud. F.Probabilitas | F. Ratio Keterangan
F1 {Semangat kerja keras) 0.0707 3,4094 Tidak sig.
F2 (Kepedulian) 0,0552 3,8545 Tidak sig.
F3 (Keteladanan) 0,0525 3,9457 Tidak sig.
F4 (Keterlibatan) © 10,0231 * 5,4938 Sig. =5%
F5 (Siap menghadapi tantangan) | 0,1638 1,9966 Tidak sig.
F6 (Tanggung-jawab) 06,8551 0,0337 Tidak sig
F7 (Pengembangan diri) 0,8190 0,0529 Tidak sig.

Sumber : data primer diolah.
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Dari tabel di atas, dengan cara melihat F.prob dan F.ratio akan dapat diketahui

bahwa hanya konsep budaya perusahaan barn F4 {(keterlibatan) saja dengan hasil

F.preb = 10,0231 dan hasil F.ratio = 5,4938 yang berbeda secara signiﬁkén pada o = 3

% untuk level manajer dan non manajer.

Kemudian untuk mengetahui perbedaan budaya faktual yang berkembang

dalam perusahaan dari sisi status dapat dilihat dalam Tabel 5.10. yang dipaparkan

berikut ini :
Tabel 5.10. Anova Budaya Faktual Untuk Status.
Dimensi Bud. F.Probabilitas | F. Ratio Keterangan,
F1 (Semangat kerja keras) 0,0014 ** 11,5005 1 Sig.o =1%
F2 (Kepedulian) 0,0006 ** 13,3478 | Sig. o =1%
F3 (Keteladanan) 0,0123 * 6,7527 | Sig. o =5%
F4 (Keterlibatan) 0,1132 2,5992 | Tidak Sig.
F5 (Siap menghadapi tantangan) | 0,0294 * 50294 | g g =5%
F6 (Tanggung-jawab) 0,0991 2,8238 | Tidak sig.
F7 (Pengembangan dir1) 0,6120 0,2605 | Tidak si g

Sumber : data primer diolah.

Melihat hasil perhitungan anova untuk status, maka terlihat bahwa konsep

budaya perusahaan baru F1 (semangat kerjasama), F2 {(kepedulian), F3 (keteladanan),

serta F5 (siap menghadapi tantangan ) berbeda secara signifikan antar status. Taraf

signifikansi untuk F1 dan F2 adalah pada o = 1 % , sedangkan untuk F3 dan F5

signifikan dengan taraf signifikansi pada 0.= 5 %.
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5.8. Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap Produktivitas Kerja.

Pada tahapan untuk melakukan uji pengaruh budaya perusahaan terhadap

produktivitas kerja digunakan analisis regresi logistik. Variabel bebasnva adaiah

konsep budaya perusahaan baru (faktor) hasil dari analisis faktor yang terdiri dari

tujuh faktor (F1 sampai F7), dengan nilai variabel bebas yang digunakan adalah nilai

I-score hasil dari analisis faktor. Sedangkan variabel terikatnya adalah produktivitas

kerja dengan menggunakan dummy variabel untuk memunculkan produktivitas tinggi

maupun tidak tinggi. Nilai = 1 digunakan untuk karyawan dengan produktivitas tinggi

sedangkan nilai = 0 digunakan untuk karyawan yang berproduktivitasnya tidak tinggi.

Hasil dari analisis pengaruh budaya perusahaan terhadap produktivitas kerja

dengan menggunakan regresi logistik disajikan dalam bentuk Tabel 5.11, berikut ini :

Tabel 5.11. Hasil Represi Logistik.

Model Chi-Square = 31,147

Significance = (,0001

Variabel B S.E. Wald Significance | Exp (B)
F1 42962 1,8650 5,3066 0,0212 * 73,4171
F2 2,7545 1,3378 4,2397 0,0395 * 15,7139
F3 2,4736 1,2192 4,1162 0,0425 * 11,8656
F4 1,2758 0,7796 2,6779 0,1018 3,5816
F5 0,8663 0,6406 1,8286 0,1763 - 2.3781
F6 1,06950 0,7723 2,0103 0,1562 2,9893
F7 0,0595 0,4553 0,0171 0,8961 1,0613

Constant ;| -4,6866 1,8045 6,7453 0,0094

Sumber : data primer diolah.
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Dari hasil analisis regresi pada tabel di atas menunjukkan bahwa terdapat 3
variabel yang berpengaruh secara signifikan terhadap probabilitas tercapainya
produktivitas kerja karyawan yang tinggi. Kctiga variabel tersebut adalah variabel F1
(semangat kerja keras), F2 (kepedulian), F3 (keteladanan) scbagai variabel bebas dari
konsep budaya perusahaan baru hasil dari analisis faktor yang berpengaruh secara
signifikan pada flevel of significance a. = 5 % terhadap variabel terikat produktivitas
kerja.

Hasil dari analisis regresi logistik ini menunjukkan model yang digunakan
dalam persamaan regresinya, sehingga model vang akan nampak dalam persamaan

regresinya adalah sebagai berikut

a. Variabel F1 (semangat kerja keras) berpengaruh secara signifikan positip terhadap
probabilitas tercapainya produktivitas kerja karyawan yang tinggi pada level of
significance o =5 %.

b. Variabel F2 (kepedulian) berpengaruh secara signifikan positip terhadap
probabilitas tercapainya produktivitas kerja karyawan vang tinggi pada level of
significance o =5 %.

¢. Variabel F3 (keteladanan) berpengaruh secara signifikan positip terhadap
probabilitas tercapainya produktiviias kerja karyawan yang tinggi pada level of
significance =75 %.

d. Akan tetapi pada level of significance o. = 10 %, untuk variabel F4 (keterlibatan),

variabel F5 (siap menghadapi tantangan), variabel Fé (tanggung-jawab) serta
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variabel I'7 (pengembangan diri) tidak terdapat pengaruh vang signifikan terhadap
probabilitas tercapainya produktivitas kerja karyawan yang tinggi.
engan berdasarkan pada parameier esiimule dapat dikatakan bahwa variabel
F1 (semangat kerja keras) dengan nilai B sebesar = 42962 mempunyai pengaruh
paling besar dibandingkan dengan variabel yang lainnya. Kemudian pada urutan
selanjutnya adalah variabel F2 (kepedulian), mempunyai nilai B sebesar = 2,7545 dan
F3 (keteladanan) dengan nilai B sebesar = 2,4736. Nilai B ini merupakan koefisien
regresi logistik pada persamaan regresinya, sehingga persamaan regresinya dapat
dituliskan sebagai berikut :

Ln (odds) = — 4,6866 + 4,2062 Fi | + 2,7545 F2 + 24736 F3 + 12758 F4+

0,8663 F5 + 1,0950 F6 + 0,0595 F7.

Sedangkan persamaan untuk mengetahui iercapainya probabilitas
produktivitas kerja karvawan yang tinggi (Pz) menggunakan persamaan sebagai

berikut :

Pz =
1 4 exp [-(-4,68614,296 F142, 754 F2+2 473 F3-+1,275 T4+0,866F5+1,095F6+0,059 ¥7)]

Apabila hasil ingin melihat budaya ideal mana saja (5 pilar budaya kerja dan
12 pilar budaya perilaku) yang berpengaruh secara signifikan terhadap probabilitas
tercapainya produktivitas kerja karyawan yang tinggi, maka dapat dilakukan dengan
menarik kebelakang faktor-faktor yang berpengaruh secara signifikan terhadap

produktivitas kerja. Karena faktor-faktor itu merupakan konsep budaya perusahaan
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baru hasil analisis faktor yang berasal dari variabel-variabel budaya faktual yang di
dalamnya juga mengandung budaya ideal dari perusahaan.

Dengan menarik kembali ke belakang maka dapat diketahui budaya idealnya,
yaitu untuk F1 (semangat kerja keras), budaya ideal vang terkandung di dalamnya
adalah A2 (pilar 2 budaya kerja), A4A dan A4B (pilar 4 budaya kerja), A13 (pilar 8
perilaku), Al5 (pilar' 10 perilaku), kemudian untuk F2 (kepedulian), budaya ideal
vang terkandung di dalamnya adalah ; A7B, A9, All, Al4 secara berurutan
merupakan pilar 2 (A7B), pilar 4 (A9), pilar 6 (All) dan pilar 9 (A14) dari ke-12°
pilar perilaku., sedangkan untuk F3 (keteladanan) budaya ideal yang terkandung di
dalamnya adalah ; A3 (pilar 3 budaya keﬂa), A8, Al12, Al7 secara berurutan adalah
pilar 3, pilar 7 dan pilar 12 dari pilar perilaku. Dengan demikian akan dapat diketahui
budaya ideal yang berpengaruh secara signifikan terhadap probabilitas tercapainya
produktivitas kerja karyawan yang tinggi. Variabel tersebut adalah pilar ke-2, pilar
ke-3 dan pilar ke-4 dari lima pilar budaya kerja serta pilar ke-2, ke-3, ke-4, ke-6, ke-
7, ke-8, ke-9, ke-10 dan ke 12 dari duabelas pilar perilaku.

Sebagian budaya perusahaan ideal berpengaruh sccara signifikan terhadap

probabilitas tercapainya produktivitas kerja karyawan yang tinggi yaitu 3 pilar dan

budaya kerja dan 9 pilar dari pilar perilaku. Hal ini menunjukkan bahwa budaya
perusahaan yang digali dar péra pendiri perusahaan yang secara filosofis mendukung
visi, misi dan tujuan perusahaan untuk berkembang sampai taraf sekarang ini telah
berada pada suatu tatanan yang benar dan telah mengakar pada dm karyawan. Namun

dalam perkembangannya budaya perusahaan harus rela menerima budaya baru yang
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tumbuh dalam perusahaan karena adanya proses interaksi. Di luar budaya ideal yang

berperan juga bagi peningkatan produktivitas karyawan adalah budaya inovasi (B1B

~ F1), budaya perhatian ke rincian (B2 — F1), serta dari faktor kedua (F2) yaitu
orientasi hasil (B3 — F2) dan orientasi orang (B4 — F3) perlu untuk dipertimbangkan
sebagai suatu set elemen budaya baru bagl perusahaan.

Hasil penelitian ini juga dapat digunakan untuk mengetahui budaya
perusahaan ideal yang tidak berpengaruh secara signifikan bagi peningkatan
produktivitas kerja karyawan. Budaya itu merupakan kandungan dari F4, F6 dan F7,
yang secara teringi dapat dipaparkan sebagai pilar 1 dan pilar 5 dan budaya kerja
(A1A, ASB — F4), (ASA — F7), pilar 1; pilar 5 dan pilar 11 dari pilar perilaku (A6,
Al0 - F6), (A16 —F7).

Kelima pilar budaya yang tidak berpengaruh secara signifikan bagi
produktivitas kerja ini dimungkinkan terjadi karena hai-hal sebagai benlut :

» Pilar 1 dan budaya kerja merupakan pilar vang berkaitan dengan status
perusahaan. Dari sisi ini karyawan sebenarnya belum mengetahuni akan arti
pentingnya status perusahaan bagi performance perusahaan atau bagi karyawan
sendini, kurangnya pengertian karyawan atas status yang dimiliki oleh perusahaan
ini mengakibatkan karyawan merasa bahwa mereka kurang memiliki prestige
dibandingkan karyawan bank yang lain.

» Pilar 5 dani budaya kerja yang berkaitan dengan sikap ikut membesarkan
perusahaan dan sikap bahwa perusahaan merupakan tempat yang cocok untuk

bekerja. Kurang dimengertinya pilar 1 budaya kerja secara otomatis akan
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berpengaruh bagi pilar 5 budaya kerja ini, karena karyawan merasa bahwa tempat
dia bekerja kurang mempunyai keunggulan yang dapat diandalkan sehingea
mereka hanya merasa cocok saja dalam bekerja tetapi karyawan kurang bersikap
peduli serta kooperatif atas pertumbuhan dan  usaha untuk membesarkan
perusahaan.

Pilar 1 dari pilar perilaku yang menyatakan bahwa pegawai dalam melaksariakan
tugas dan tanggung-jawab dilandasi oleh niat yang tulus ikhlas. Pilar ini
merupakan variabel yang tidak berpengaruh secara signifikan bagi produktivitas
kerja, karena karyawan menganggap bahwa pekerjaan itu sebagai suatu hal yang
sifatnya rutinitas / kebiasaan yang‘ harus dilakukan sehingga mereka merasa

secara tidak langsung mereka telah ikhias dalam melakukan pekerjaannya.

# Pilar 5 dari pilar perilaku berkaitan dengan perlunya prioritas dan rencana yang

nyata dalam bekerja. Pilar im tidak berpengaruh karena banyak karyawan yang
dalam bekerja terlihat berpnnsip “apa yang bisa dikerjakan” dan bukannya “apa
yang akan dikerjakan”, sehingga rencana yang sudah ditetapkan sering diabaikan.

Pilar 11 dari pilar perilaku tenang perlunya meningkatkan profesionalisme dalam
melaksanakan tugas dan kewajiban. Perputaran (rolling) antar bagian pekerjaan
jarang dilakukan bahwa kalaupun ada jangka waktunya lama, hal i
mengakibatkan karvawan merasa pekerjaannya terlalu monoton, sﬁdah biasa
dilakukan, dan merasa sudah mendalami pekerjaannya, schingga ada
kecenderungan karyawan tidak berusaha ﬁntuk aktif meningkatkan

profesionalismenya.
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Diketahwinya budaya ideal vyang tidak berpengaruh bagi peningkatan
produktivitas kerja, maka hal ini dapat dijadikan tanda (signal) bagi manajemen

untuk lebih memperhatikan elemen-elemen budayz ini.

5.9. Implikasi strategis budaya perusahaan.

Dengan mengetahui budaya yang berpengaruh terhadap produktivitas kerja
serta budaya yang tidak berpengaruh terhadap produktivitas, maka dapat diambil
suatu langkah-langkah strategis yang berkaitan dengan budaya perusahaan. Dalam
mengelola unsur budaya ini, maka secara wmum perlu diketahui bahwa elemen-
elemen budaya yang sudah ada tidak ‘boleh saling bertentangan. Tentunya dalam
mengantisipasi perkembangan perusahaan sering dibutuhkan elemen budaya yang
belum dimiliki sebagai prasyarat penerapannya.

Rekayasa budaya perusahaan sangat dibutubkan untuk menjamin fercapainya
tujuan perusahaan. Proses rekayasa budaya perusahaan 1 dilakukan untuk
menghubungkan waktu mendatang (tujuan) dengan waktu sekarang (kekuatan,
kampetisi) yang juga menyangkut berbagai kepentingan berbagai pthak dalam suatu
organisasi, yang berarti mencakup kegiatan-keglatan yang bersifat kreatif dan
inovatif, meletakkan keseimbangan antara masa kini dan masa mendatang, berani
mengarﬁbil resiko atas keputusan yang diambil dalam rangka mencapai tujuan dan
oleh karenanya dibutuhkan adanya jiwa entrepreneur yang bersifat terbuka dan saling

percaya pada din karyawan.
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Pertunya eclemen-elemen budaya-budaya tertentu dibutuhkan agar dapat
menjembatani perbedaaan jangka waktu dan kepentingan berbagai pihak yang tidak
selalu sama bahkan dapat bertolak belakang. Oteh karena itu menurat (Rachmadi A
Triono ; 1996 ,13) dengan sifat kegiatan seperti itu, maka paling tidak budaya
perusahaan menyanglait elemen-elemen :

a. Perilaku agresif

b. Perilaku berorientasi pada tajuan,

c. Perilaku kreatif dan inovatil.

d. Perilaku beram rncngambil‘ resiko.

e. Perilaku seimbang antara jangka peﬂdek dan panjang.

f.  Perlaku yang megutamakan keputusan bersama dan memiliki komitmen terhadap
rekan kernja.

g. Perilaku terbuka.

Ternyata dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini mengisyaratkan
dimasukkannya elemen-clemen budaya baru sebagai prasyarat penerapannya. Dalam
penelitian ini untuk menggambarkan budaya faktual perusabaan dimasukkan karakter
primer budaya orgamsasi dan Robbin dan bagian dan karakter pomer budaya
organisasi Robbin ini sejalan dengan pendapat dart Rachmadi A Triono yang
mengemukakaﬁ perlunya beberapa eclemen budaya ferteptu untuk menjamin
tercapainya strategl yang diterapkan, maka akan lebih bijaksana apabila perusahaan

23

mempertimbangkan budaya : “ inovasi, perhatian ke mncian, orientast hasil dan

orientast orang’5 yang merupakan bagian dari fakior yang berpengaruh bagi

g7

O PSSR SR e B G & e SR H



pemingkatan produktivitas kega untuk dipakai sebagai suatu set elemen baru dari

budaya perusahaan yang sudah ada,

5.10. TYola Pengaturan Budaya Perusahaan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa PT Bank BNI 46 cabang Undip yang
mempunyai karakteristik perusahaan yang berbeda menurut level manajer dan non
manajer, status kepegawaian serta secara geografis terpisah antara cabang ﬁtama dan
cabang pembantu mengarah pada budaya perusahaan yang tidak kuat. Hasil penelitian
in1 mendukung teori yang dikemukakan oleh Robbin (1996), Schein (1997) serta teori
Kotter dan Heskett (1997). |

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Samsul
Arifin (1997), Budiardjo Suhodo (1999) khususnya vang berkaitan dengan uji
internalisasi dan beda kekuatan budaya. Dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa
level manajer dan status tetap mempunyai internalisasi lebih kuat dan berbeda
kekuatan budayanya. Pernyataan yang mendukung lagi dari penelitian sebelumnya
adalah bahwa jumlah yang lebih sedikit ternyata mempunyai internalisasi yang lebih
kuat. Demikian juga ternyata hasil uji im1 menunjukkan ada beberapa elemen budaya
yang kuat sementara yang lain adalah tidak kuat.

Kaitannya dengan produktivitas kerja, -maka penelitian ini tidak mendulkung
penelitian vang dilakukan oleh Krisharyanto Tri Pamungkas (1997) yang menyatakan

bahwa produktivitas PT Telkom selalu menaik walaupun budaya fidak kuat.
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Sementara dalam penelitian ini menunjukkan bahwa budaya yang tidak kuat
berpengaruh terhadap produktivitas kerja.

Dari paparan di atas make penelitian ini diperlukan untuk melakukan poia
pengaturan budaya perusahaan. Harapan dari para perumus budaya perusahaan adalah
budaya dapat terinternalisasi secara sama walaupun secara karakter berbeda.
Tujuannya adalah supaya pagawai dari berbagai tingkatan dan status dapat berjalan
searah, seiring dan seirama untuk mencapai tujuan. Namun dari penelitian ini terfihat
bahwa antara level manajer berbeda dengan non manajer kemudian antara status
karyawan tetap dan karyawan tidak tetap juga berbeda dalam intemalisasinya.
Keadaan 1ni terjadi karena level manajer sering menjadi panutan atau acuan bagi
bawahannya, sehingga mereka cenderung untuk intropeksi atas segala kegiatannya
apakah sudah sesuai dengan budaya perusahaannya. Pada sisi status kepegawaian,
pegawai tetap cenderung terinternalisasi secara kuat, keadaan ini terjadi karena
dengan status tetap maka kepastian akan segala hal yang berkaitan dengan pekerjaan
menjadi lebih jelas jika dibandingkan dengan pegawdi yang tidak tetap.

Dasar pertimbangan di atas menuntut pihak manajemen untuk men-solid-kan
penerimaan nilai-nilal inti dan yakin bahwa budaya yang ada dapat mempertahankan
diri. Pertama kali yang harus dilakukan adalah mengidentifikasi budaya perusahaan
vang berkembang dalam perusahaan yang dapat mcndukﬁng perusahaan ke arah
perkembangan yang lebih baik, selain itu juga perlu untulc mengidentifikasi budaya
yang lemah terinternalisasi serta kelompok-kelompok yang tidak kuat dalam

internalisasi budayanya. Setelah mengetahui hal itn, maka untuk lebih memantapkan
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periu dilakukan langkah sosilisasi baik melalui bahasa, simbol atau ritual tertentu.

Langkah sosialisasi ini dapat dilakukan mulai dari

a,

b.

Pemilihan personil pada saat masuk kerja.

Penempatan kerja.

Penguasaan kerja.

Mengukur dan menghargai kinerja.

Kepatuhan ter‘hadap nilai-nilai penting,

Penguatan dengan cerita-cerita dan kepercayaan rakyat, serta

Pengakuan dan promosi.

Sosialisasi penting bagi internalisasi budaya perusahaan. Langkah-langkah

sosialisasi yang sesuai dan bisa dipahami akan menjadikan karvawan bisa mendalami

budaya perusahaan atau budaya dapat terinternalisasi secara kuat, vang kemudian

dapat diwwjudkan menjadi suatu bentuk perilaku yang positip yang sesuai dengan

harapan perusahaan. Tentunya budaya yang bernilai positip dan terinternalisasi secara

kuat saja yang dapat dijadikan senjata atan sarana untuk mencapai suatu tujuan

tertentu,

Hasil dari kuesioner penelitian ini menunjukkan bahwa media yang dianggap

paling populer unfuk mensosialisasikan budaya perusahaan di kalangan karyawan

adalah sebagai berikut
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Tabel 5.12. Sosialisasi Budaya Perusahaan.

No Sosialisas; Jumiah | Persentase
1 | Penyuluhan rutin. 14 27 %
2 | Mempelajan sendiri lewat majalah perusahaan 14 27%
3 | Mengikuii sikap dan perilaku dari atasan 13 . 29%
4 | Mendapatkan sanksi bagi yang melanggar 9 17 %

Sumber : data primer diolah

Tabel 5.12 di atas menunjukkan bahwa sosialisasi budaya perusahaan paling
dominan dapat dilakukan adalah dengan mengikuti sikap dan perilaku dari atasan,
oleh karena itu para atasan harus bisa instropeksi atas segala perilakunya. Dengan
melakukan instropeksi,maka perilaku atésan selalu dikembalikan pada keinginan dan
harapan dari budaya perusahaan, sehingga perilaku atasan yang akan diikuti oleh
karyawan paling tidak mendekati harapan dan keinginan dari budaya perusahaan.

Dengan langkah-langkah sosialisasi ini diharapkan budaya dapat berkembang
secara baik sesuai dengan keinginan dari para pendiri perusahaan, dan perumus
budaya perusahaan itu sendiri. Sosialisasi int dilakukan untuk mewujudkan keinginan
mencapal tujuan dengan langkah, cara yang sama dan tidak saling bertentangan.
Selain itu akan dapat tumbuh budaya yang kuat yang nantinya merupakan
keungugulan kompetitif (competitive advantage) bagi perusahaan untuk bersaing dan

berkembang di masa yang akan datang.
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KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan.

Penelitian ini dilakukan dalam lingkup perusahaan perbankan yaitu Bank BNI
1946 untuk menganalisa produktivitas kerja dari sisi budaya perusahaan. Penelitian
ini dilakukan karena adanya dugaan bahwa budaya perusahaan itu tidak kuat, hal ini
sudah disadari sebelumnya oleh pihak manajemen dengan indikasi Labour Turn Over
{LTO), dugaan ini secara teoritis diper_kuat oleh pendapat Kotter dan Hesket yang
berkaitan dengan adanya perbedaan karakteristik perusahaan dalam level, status
kepegawaian, serta ekspansi geografis yang cenderung memunculkan subkultur yang
dapat memperlemah budaya perusahaan. Yang menjadi rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah bahwa budaya perusahaan itu tidak kuat, terdapat variasi
kekuatan budaya antar kelompok karyawan, serta terdapat pengaruh budaya
perusahaan yang tidak kuat -itu terhadap produktivitas kerja dar karyawan. Hasil
pembahasan yang dipaparkan dalam bab sebelumnya dapat disimpulkan beberapa hal
sebagai berikut
1. Kekuatan buduyu perusahaan ideal.

Kekuatan budaya perusahaan ideal yang terdiri dari 5 pilar budaya keyja dan
12 pilar perilaku sebagian masuk dalam katagori kuat tetapi sebagian besar lainnya

masuk dalam katagori sedang (tidak kuat). Budaya perusahaan ideal yang masuk
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dalam katagori kuat adalah pilar ke-3 dari pilar budaya kerja, pilar ke-1, ke-3, ke-4,

ke-7, ke-10 dan pilar ke-11dari pilar perilaku (Lampiran 2). Secara total internalisasi

clemen-elemen budaya perusahaan ideal masuk dalam katagori sedang (tidak kuat).
Kekuatan budaya ideal inipun mempunyai variasi kekuatan yang berbeda

antar kelompok karyawan, dimana disini dibedakan dalam level manajer dan non

manajer serta status kepegawaiannya.

2. Budaya perusahaan fuktual dalam organisast.

Disamping terdapat budaya perusahaan ideal karena adanya proses interaksi
antar karyawan, m'aka tumbuh pula budaya lain yang berkembang dalam perusahaan.
Karena budaya faktualnya begitu komplek, maka untuk memudahkan penelitian
dimasukkan karakter primer budaya organisasi dari Stephen Robbin. Elemen budaya
faktualnya merupakan satu set gabungan antara budaya perusahaan ideal dengan
karakter primer budaya organisasi dari Stephen Robbin, karena set budaya fakiual
vang muncul sebanyak 27 wvariabel, maka dilakukan analisis faktor untuk
mendapatkan suatu set elemen budaya perusahaan baru yang lebih sederhana. Dengan
analisis faktor ini kemudiaﬁ muncul 7 faktor yang dianggap sebagai budaya vang
berkembang dalam perusahaan. Ketujuh dimensi itu adalah F1 (semangat kerja
keras), F2 (kepedulian), T3 (keteladanan), F4 (keterlibatan), TS (siap menghadapi
tantangan), .F6 (tanggung-fawab), F7 (pengembangan diri). Dimensi baru ini juga
mempunyal internalisasi vang berbeda antar kelompok karyawan yang dibedakan.

Tnternalisasinya juga masuk dalam katagori sedang (tidak kuat).
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3. Pengar'uf;z budaya perusahaan terhadap produktivitas kerja.

Dari i(etujuh dimensi budaya faktual yang muncul! dari analisis faktor ini, tiga
diantaranya iberpengaruh secara signifikan pada o =5%. Ketiga dimensi tersebut
adalah Ft(sémangat kerja keras), F2 (k;::pedu]ian) dan F3 (keteladanan). Apabila
dilihat kemb?ali asal-usul terbentuknya faktor tersebut, maka akan diketahui budaya
perusahaan i;deai yang berpengaruh terhadap probabilitas tercapainya produktivitas
kerja yang ti:;ggi . Dimensi F1 (semangat kerja keras) mengandung pilar 2 dan pilar 4
dan budaya;kexja serta pilar & dz;m pilar ke 10 dari pilar perilaku, dimensi F2
(kepeduiian)é mengandung budaya ideal pilar 2, pilar 4, pilar 6, pilar 9 dari pilar
perilaku, sediangkan untuk F3 (keteladanan) mengandung budaya perusahaan ideal
adatah pilar 3 budaya kerja, serta pilar 3, pilar 7 dan pilar 12 dari pilar perilaku.
Dimensi buidaya ideal yang tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
prodtdctivitasi adalah pilar 1 dan pilar 5 dari budaya kerja serta pilar 1, pilar 5 dan
pilar 11 dari %pilar perilaku.

Untuiic budaya perusahaan yang berasal dari luar budaya ideal (karakter
Robbin) yarixg ikut berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja dari
karyawan ad%alah . budaya inovasi, perhatian kerincian, orientasi pada hasil, serta

orientasi pada orang.
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6.2.  Saran.

Dengan mengacu pada hasil penelitian dan kemungkinan dilakukannya
penelitian ulang bagi permasalahan yang berkaitan dengan budaya perusahaan dan
produklj_vitas, maka disarankan kepada pihak manajemen serta para peneliti
berikutnya yang berminat akan permasalahan ini untuk :

1. Bagi pihak manajemen supaya lebih berhati-hati dan seksama dalam mengelola
budaya perusahaan yang berkembang, khususnya budaya yang tidak berpengaruh
terhadap produktivitas kerja yaitu pilar 1 dan pilar 5 budaya kerja serta pilar 1,
pilar 5, pilar 11 dari pilar perilaku, karena budaya yang demikian ini dapat
menjadi ancaman atau bumerang, Tetapi perusahaan juga harus meniperha’tikan
budaya yang berpengaruh bagi peningkatan produktivitas kerja yaitu pilar 2, pilar
3, pilar 4 dari budaya kerja serta pilar 2, pilar 3, pilar 4, pilar 6, pilar 7, pilar 8
pilar 9, pilar 10, dan pilar 12 dari pilar perilaku, karena budaya yang demikian ini
bisa menjadi senjata yang dapat diandalkan untuk kemajuan perusahaan. Apalagi
hal ini didukung dari hasil penclitian yang memberikan gambaran bahwa budaya
perusahaan yang ada itu termasuk dalam katagori sedang (tidak kuat).

2. Pengelolaan budaya harus dilakukan dengan se-efektif dan se-efisien mungkin
melalul identifikasi kekuatan budaya ideal, karena kekuatan budaya dari adanya
perbedaan karakter (level manajer dan non manajer serta statusnya) itu berbeda
dan tentunya perbedaan internalisasi ini bukan harapan dari perusahaan, Qleh

karena itu diperlukan suatu kebijaksanaan dan pengelolaan praktek-praktek
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organisasi khususnya pada para karyawan yang bukan manajer dan yang
mempunyai status kepegawaian yang tidak tetap supaya mereka dapat lebih kuat
mengamaikan budaya perusahaan.

Pihak manajemen juga harus mengetahui bahwa budaya perusahaan dapat diubah.
Dengan demikian apabila dari penelitian ini ternyata diperoleh beberapa elemen
budaya yang dapat memberikan konstribusi hagi peningkatan produktivitas, maka
perlu untuk dipertimbangkan seperti budaya inovasi, perhatian kerincian,
oerintasi hasil dan orientasi orang yang merupakan elemen budaya dari hasil
penelitian ini "dapat juga dipertimbangkan karena elemen-clemen ini juga
berpengaruh secara signifikan bagi peningkatan prodﬁktivitas kerja.

Bagi para peneliti selanjutnya supaya dapat dilakukan pengembangan penelitian
ini, maka disarankan untuk meneliti hal-hal yang mempengaruhi sescorang itu
terinternalisasi budayanya secara lebih kuat sehingga akan memberikan manfaat

empiris.
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