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- ABSTRACT

The success of organization evenly not based on organization's
system and technology advantages. But corporate culture management is
important for a company due to its ability to effect individual work attitude,
and especially to support human resources performance on company. Good
management corporate culture and positive work attitude need to do in
order that corporate culture cun give maximal benefit to compamny. This
thesis attempts to extend existing research by presenting an analysis of
predictive influence between corporate culture with work attitude toward
human resources performance. Actually, the problem of this study is
corporate culture has not strong, because there are different variance due
to inherited behavior character, and the low work attitude (inconsistent)
influence toward performance.

The object for the research was PT Coca-Cola Amatil Indonesia
Bottling — Central Java, where respondent were taken from manager,
supervisor, coordinator, staff and another selected functional employee
with 125 respondents as sample. Structural Equation Modeling (SEM) has
used SPSS 10.0 and AMOS 4.0 programs with in this research to test 3
hypothetical which has developed. The result of research shows three
hypothesis are accepted. That hypothesis are corporate culture has the
significant affect positively with work attitude, corporate culture has the
significant affect positively with performance and attitude has the
significant affect positively with performance, too. The acceptable test for
signification test model have done by testing goodness of fit that is GFI
(Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index ), CFI (
Comparative Fit Index)) RMSE (Root Mean Square Error of
Approximation), TLI (Tucker Lewis Index) and CR (Critical Ratio).

Result of this research presenting in term of theoretical implication
that supported previous research and managerial implication related on
organization behaviour and human resources management.
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ABSTRAK

Keberhasilan organisasi seringkali tidak harnya berdasarkan pada
keunggulan sistem atau teknologi yang dimiliki. Namun pengelolaan budaya
perusahaan merupakan hal yang penting bagi perusahaan karena kemampuannya
mempengaruhi sikap kerja individu, dan khususnya mendorong kinerja sumber
daya manusia dalam perusahaan. Pengelolaan budaya perusahaan yang baik dan
sikap kerja positif perlu dilakukan agar budaya perusahaan tersebut dapat
memberikan manfaat maksimal bagi perusahaan.

Tesis ini berusaha untuk menganalisis pengaruh antara budaya perusahaan
terhadap sikap kerja dalam hubungannya untuk meningkatkan kinerja sumber
daya manusia. Sebenamya masalah yang timbul dari studi ini adalah budaya
perusahaan yang tidak kuat, karena adanya perbedaan variasi dari karakter
perilaku yang ada dan lemahnya sikap kerja (tidak konsisten) mempengaruhi
terhadap kinerja. Objek penelitian adalah PT. Coca-Cola Amatil Bottling Central
Java, dengan responden diambil dari manajer, supervisor, koordinator, staf dan
karyawan fungsional yang dipilih dengan sampel sebanyak 125 responden.
Program SPSS 10.0 dan AMOS 4.0 dengan Structural Equation Model (SEM)
digunakan pada penelitian ini untuk menguji 3 hipotesis yang telah
dikembangkan.

Hasil pengujian menunjukkan 3 hipotesis diterima. Hipotesis-hipotesis
tersebut adalah budaya perusahaan berpengaruh positif secara signifikan terhadap
sikap kerja, budaya perusahaan berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja dan sikap kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja.
Hasil pengujian model menunjukkan hasil yang dapat diterima dengan
menggunakan goodness of fit yaitu GFl (Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted
Goodness of Fit Index ), CFI ( Comparative Fit Index), RMSE (Root Mean
Square Error of Approximation), TLL (Tucker Lewis Index) dan CR (Critical
Ratio). Hasil penelitian ini juga memberikan implikasi teoritis yang mendukung
hasil-hasil penelitian sebelumnya dan implikasi manajerial dalam kaitan perilaku
organisasi dan manajemen sumber daya manusia.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dunia industri di negara kita mulai memasuki abad ke-21 yang
bergerak cepat bersama arus globalisasi. Kondisi ini melahirkan masyarakat vang
beretos “industri” dengan ciri-ciri berorientasi ke masa depan, menjunjung tinggi
individualisme dan interdependensi integritas tatanan hidup, sadar akan peran
keduniaan, kepercayaan kepada nilai kerja dan aktivisme, menjunjung nilai iptek,
integritas kebangsaan dan profesionalisme yang tinggi. (Alﬁn' Toffler, 1980,
Amitai Etzioni, 1976).

Perkembangan masyarakat industri ini ditandai oleh semakin
besarnya jumiah dan jenis organisasi atau perusahaan yang saling berhubungan
secara dinamis dalam bentuk persaingan maupun kerjasama, baik antara
organisasi industri, pelaku bisnis maupun profesi. Akibatnya terjadilah interaksi
sosial dengan karakteristik masing-masing serta banyak kepentingan vyang
membentuk gaya hidup, homogenitas preferensi, pola perilaku dan etika kerja,
yang kesemuanya akan mencirikan kondisi suwatu organisasi. Sehingga setiap
individu dalam organisasi tidak lepas dari hakekat nilai-nilai budaya (kultur) yang
dianutnya, yang akhirnya bersinergi dengan perangkat organisasi, teknologi,
sistem, strategi dan gaya kepemimpinan. (Terrence E. Deal & Allen A Kennedy,

1982).
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Persaingan yang semakin tajam timbul dari perkembangan teknologi
dan globalisasi memaksa setiap organisasi (perusahaan) berupaya menciptakan
keunggulan-keunggulan kompetitif (competitive advantage) yang bisa menjamin
kelangsungan hidup dan berkelanjutan (susiainable), sulit untuk ditira
(immutability) dan perkembangan perusahaan jangka panjang (longtime ljfe
cycle). Bila tidak segera mengelaborasi keunggulan, sangat sulit bagi perusahaan
dalam memenangkan persaingan bisnis. Dari beberapa faktor sumber daya
perusahaan meliputi physical capital resources, organizational capital resources,
human capital resources (Barney, 1991);, maka human capital resources atau
sumber daya manusia yang kini diakui penting dan menjadi fokus banyak
perusahaan.

Organisasi yang baik, _ tumbuh dan berkembang akan
menitikberatkan pada sumber daya manusia (human resources) guna menjalankan
fungsinya dengan optimal, khususnya menghadapi dinamika perubahan
lingkungan yang terjadi. Dengan demikian kemampuan teknis, teoritis,
konseptual, moral dari para pelaku organisasi / perusahaan di semua tingkat
(lfevel) pekerjaan amat dibutnhkan. Selain itu pula kedudukan sumber daya
manusia pada posisi yang paling tinggi berguna untuk mendorong perusahaan
menampilkan norma perilaku, nilai dan keyakinan sebagai sarana penting dalam
peningkatan kinerja mereka.

Pembahasan budaya perusahaan di kalangan bisnis dan akademis

diawali dengan penelitian tentang suksesnya dunia bisnis Jepang di tahun 1980-an

(Mc Kenna dkk, 1985), sebelum pada akhirnya disusul oleh keberhasilan
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perusahaan-perusahaan besar lainnya seperti Johnson and Johnson, IBM, Mc
Donald’s dan General Motors. Mereka dapat memenangkan persaingan melalui
perhatian yang besar terhadap budaya perusahaan baik bagi karyawannya,
yrelanggan maupun pemilik perusahaan secara konsisten (O’Reilly, 1991). Namun
l-ajian budaya perusahaan dalam artian budaya organisasi telah lama diteliti dari
j:ara pakar budaya, sosiologi dan antropologi yang tertarik melihat suksesnya
«ebuah organisasi perusahaan (Neil Amstrong, 1988). Diantaranya juga pakar
11anajemen Pascale & Athas (1981) yang mengadakan komparasi antara
] erusahaan Jepang dengan perusahaan Amerika, dari mulai berdiri hingga tumbuh
1 erkembang.
Budaya organisasi adalah konsep yang baru marak dibicarakan
( alam dasawarsa ini sebagai bagian dari ilmu manajemen. Bagaimanapun juga,
s3tiap organisasi memang harus memiliki kerangka dasar yang berlaku sebagai
v/adah untuk menampung komponennya yang paling vital, yaitu manusia yang
riempunyai nilai dan norma. Secara implisit berarti adanya pengakuan akan
1 eberadaan nilai-nilai manusiawi di dalam suatu perusahaan.
Kemampuan perusahaan dalam mengelola budaya perusahaan baik
Iingsung maupun tidak langsung akhirnya sangat berkaitan erat dengan
riempengaruhn sikap kerja dan kinerja anggotanya. Atau merujuk pemikiran
llofstede (1984), bahwa penyelenggaraan manajemen perusahaan melalui
@ ktualisasi budaya perusahaan dapat membentuk budaya kerja vang kokoh dan

tiencapai keberhasilan perusahaan.




Akan tetapi tidak boleh dilupakan, bahwasanya budaya perusahaan pada
mulanya akan dipengaruhi budaya setempat / lokal atau nilai-nilai mayoritas /
dominan dari para anggota perusahaan (Bisma Dewabrata dan Nurhayati Ma’mun,
1995). Budaya perusahaan berarti pula penataan dan pemeliharaan sumber daya
manusianya, kualitas dan kemampuan sumber daya manusia dalam berinteraksi
satu sama lain dengan lingkungan kerja, peralatan dan sarana kerja, merupakan
bagian dan contoh dari praktek budaya perusahaan.

Pemahaman terhadap budaya perusahaan perlu pula dikaitkan dengan
diversitas dan karakteristik dari orientasi kerja para anggota organisasi. Hal ini
akan memberikan gambaran tentang tindakan, reaksi maupun keputusan mereka
terhadap situasi pekerjaannya masing-masing. Cormick (1980) menegaskan
adanya indikasi sikap sebagai suatu kondisi sadar yang lebih menunjukkan tingkat
perasaan subyektif seseorang terhadap suatu obyek (pekerjaan). Hasilnya adalah
penilaian tentang baik buruk obyek tersebut dari sudut pandang tertentu. Sikap ini
diidentifikasikan ke bentuk respon mereka langsung terhadap pekerjaan yang
dipengaruhi oleh dimensi kepuasan kerja / job satisfaction (Locke dalam Robbins,
1996), komitmen organisasi / organizational commitment (Fred Luthans, 1992)
maupun keterlibatan kerja / job involvement (G.J. Blau dan K. R.Boal, 1987).
Sikap kerja (work artifude) seseorang  sebenarnya merupakan bagian dari
perilaku individu dalam membentuk identitas diri (personality) dari yang
bersangkutan (Rokeach, 1968, Martin, 1976 dalam Imam Gozhali, 2001),yang

dalam prakteknya mempengaruhi kinerjanya.
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Ketika perusahaan mulai berorientasi pada pembentukan budaya
perusahaan, berarti pula meletakkan aspek sumber daya manusia dalam posisi
strategis melalui para pimpinan puncak atau manajer untuk menanamkan norma
perilaku, nilai-nilai dan keyakinan bersama terhadap perusahaan. Sekaligus
menjadi suatu alat yang vital bagi manajemen bila ingin mencapai performansi
yang tinggi, yang pada akhirnya tercipta sikap kerja yang positif yang mendorong
peningkatan kineja karyawan dan manajemen, diwujudkan ke dalam seluruh
aktivitas dan kebijakan perusahaan.

Di Indonesia, konsep budaya perusahaan belakangan mulai diperhitungkan
oleh beberapa perusahaan BUMN. Pada awalnya hanya dianggap sebagai
pelengkap dalam artian konsep nilai inti (core values) ansich yang datang dan
dibentuk melulu dari pimpinan saja. Namun hadirnya perusahaan-perusahaan
multinasional di Indonesia dengan manajemen yang adaptif (sensifif) terhadap
budaya lokal, turut mempengaruhi pandangan umum tentang konsep budaya
perusahaan. Riset sendiri menunjukkan bahwa budaya merupakan variabel
pembeda utama dalam lingkup perusahaan multinasional yang memerlukan para
pemimpin ataupun manajer kosmopolitan (Martin and Owen, 1990), berarti pula
kecenderungan baru terhadap revolusi manajemen dunia dengan praktek-
prakteknya (new management practices) setelah revolusi industri yang lewat
(Harris and Moran, 1987).

Melihat dampak budaya perusahaan yang sebegitu besar terhadap
suksesnya suatu bisnis, serta pentingnya pemeliharaan sikap kerja yang benar

maka penelitian ini dilakukan di sebuah perusahaan multinasional yang mendunia
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dan menjadi “lokal di Indonesia, yaitu PT Coca Cola Amatil Indonesia Bottling
Central Java di Semarang Bawen. Sebagaimana umumnya, industri minuman
ringan (soft drink) ini sebagai salah satu industri yang‘ atraktif di tanah air turut
mengalami masa sulit ketika krisis ekonomi berada pada kondisi yang paling
parah (sekitar tahun 1998). Namun perusahaan ini memiliki potensi SDM
dengan kapabilitas yang beragam untuk menjalankan pelbagai fungsi kegiatan
produksi yang berdasarkan teknologi. Di sisi lain perusahaan juga harus
menjalankan fungsi sosial secara internal dan eksternal untuk menjamin
kesejahteraan para anggotanya yang juga berdampak pada kelangsungan hidup
perusahaan. Terlebih penting menjaga tingkat persaingan di antara industri
sejenis baik lokal maupun internasional.

Faktor eksternal yang begitu kuat sangat mempengaruhi perkembangan
dan pertumbuhan PT Coca Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java. Faktor
sosial, kondisi ekonomi, perubahan paradigma dalam masyarakat khususnya di
dunia usaha, mendorong perusahaan untuk serius menangani masalah SDM,
khususnya penerapan budaya perusahaan secara intensif. Terlebih dengan
perkembangan lingkup usaha, struktur organisasi, penyebaran lokasi, jumlah
karyawan, penataan menajemen, memberikan konsekwensi balik terhadap budaya
perusahaan.

Hal ini akan sangat mempengarubi sikap dalam bekerja dari seluruh
anggota organisasi yang pada akhirnya dapat menghasilkan tingkat kinerja yang

baik dan memuaskan.
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Data dibawah ini menunjukkan perkembangan produktivitas karyawan.

Tabel 1.1 Employee Productivity

DESCRIPTION 1997 1998 1999 2000 2001
Number of People 1,160 1,110 1,066 1,190 1,279
P/C Produced 11,707 10,870 9,910 12,308 17,507
P/C Produced /Person 10,09 9,79 9 10 13,68
P/C Sold 11,89 10,36 9,065 12,162 14,649
P/C Sold /Person 10,25 9,33 8.50, 10.22 11,45

Sumber : Data Sekunder PT CCAIuntuk tesis ini, 2002.

Tabel 1.2 Tingkat Total Turn Over, Absensi, Indisipliner

1997 1998 1999 2000 2001
Tingkat TTO 2.3% 4,1% 5% 2.4% 2.2%
Tingkat Absensi 2% 3,7% 4% 2.9% 2.1%
Tingkat Indisiplinen 2,8% 3,6% 4% 3,1% 2,1%

Sumber : Data Sekunder PT CCAI untuk tesis ini, 2002.

Dari tabel 1.1 dan 1.2, diatas yang menunjukkan perkembangan
produktivitas, tingkat total turn over, tingkat absensi dan tingkat indisipliner,
terdapat beberapa indikasi bahwa diperlukan penataan budaya perusahaan dan
perubahan sikap kerja lebih komprehensif.

Adapun penurunan jumiah tenaga kerja dari tahun 1997 hingga tahun 1999,
sementara tahun 2000 dan 2001 terdapat peningkatan yang bertahap. Karena
peningkatan dari tahun 1999 ke tahun 2000 sebesar 1,24, namun tahun 2000 ke
tahun 2001 hanya 0,89. Begitu pula produktivitas tenaga kerja baik di produksi
maupun penjualan terjadi penurunan di tahun 1997-1998, 1998-1999. Sedangkan
gejala perbaitkan peningkatan produktivitas baru di tahun 2000-2001 secara




signifikan penurunan dari 10,39 (1997) ke 9,2 (1999), kemudian menjadi 10,34
(2000) ke 13,68 (2001) ke 11,45 (2001).

Sementara itu tingkat total turn over, tingkat absensi dan tingkat indisipliner
(ketidakdisiplinan) terdapat kenaikan yang mengganggu kelancaran produktivitas
kerja. Dari target tingkat normal 2-2,2%, ternyata mencapai puncaknya di tahun
1999 sebesar 5%. Untuk tingkat total turn over, 4% untuk tingkat absensi
(kemangkiran) dan 4% untuk tingkat indisipliner (ketidakdisiplinan).

Sehingga sangatlah wajar apabila PT CCAI Bottling Central Java pada
tahun 2001 melakukan pembenahan total terhadap strategi organisasi SM melalui
3 faktor organization capability yaitu working climate, people development dan
cultural insight dengan 6 nilai budaya perusahaan meliputi : infeg;ity kualitas,
service, commitment, learning process, identity, responsibility. Hal ini dapat
dilthat dari gambar 1.1.

Tambahan data pendukung yang menjadi ‘dasar perusahaan (data naik
turunnya sikap kerja). Dengan demikian karyawan dan manajer yang ada belum
menunjukkan sikap kerja yang optimal melalui penerapan budaya perusahaan

dalam meningkatkan kinerjanya.
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Gambar 1.1. Program “Simply the Best” PT. CCAI

Nilai Budaya Dasar

+ Integritas

Kualitas /layanan
Komitmen

Identitas
Tanggung jawab

+
+
+ Belajar tanpa henti
+
*

‘\

Yang terbaik

Motor-Motor Penggerak Usaha
(The Business Drivers )

AN

*

Penggerak milai Pemegang
Saham

Logistik / Operasional
Pemasaran / Penjualan
<+ Sumber Daya Manusia

* &

(Leadership)

Kepemimpinan

Menjadi Teladan (model the

way)

Mengilhami visi yg dianut
bersama (Inspire shared vision)

Menggerakkan orang lain
(enable others to act)
Mempertanyakan proses
(challenge the process)
Mendorong semangat
(encourage the heart)

CCA
PERTUMBUHAN
( Growth )
“Simple the Best”
Daya Tahan Belajar
(Sustainability) (Learning)
¢ Inovasi (fanovation)
¢ Perubahan (Change)
+ Kreatifitas
“Memperianyakan Proses
vang Ada (Challenge the
Process)”

Sumber : Data Sekunder untuk tesis ini, 2002.
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1.2. Perumusan Masalah
PT Coca Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java memiliki
karakteristik perusahaan dengan jumlah karyawan besar, pemekaran departemen
yang menyebar (khususnya departemen marketing dengan unit ware-house dan
sub ware-house di beberapa wilayah), status karyawan serta nilai dan perilaku
individu yang heterogen dan bebeda-beda. Kondisi ini mempengaruhi lemahnya
budaya perusahaan dan bervariasinya pemahaman budaya (dalam bekerja) yang
tercermin dari diferensiasi sikap kerjanya yang mau tidak mau harus dibenahi.
Dengan demikian fungsi budaya perusahaan belum memberikan kontribusi
terhadap pembentukan sikap kerja guna meningkatkan kinerja karyawan dalam
kaitannya dengan pencapaian tujuan perusahaan. Tentunya perlu dikaji ulang
aspek-aspek yang berkaitan dengan dimensi corporate culture dalam relasinya
terhadap faktor sikap kerja untuk -menciptakan kinerja karyawan ataupun
manajemen sekaligus kinerja perusahaan.
Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, maka permasalahan

penelitian 1m dapat dirumuskan sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh faktor-faktor budaya perusahaan terhadap

sikap kerja ?
2. Bagaimana pengaruh faktor-faktor budaya perusahaan terhadap
kinerja sumber daya manusia?
3. Bagaimana pengaruh faktor-faktor sikap kerja terhadap kinerja

sumber daya manusia ?
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1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian

‘Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :

1. Menganalisis signifikansi pengaruh  faktor-faktor budaya
perusahaan terhadap sikap kerja.

2. Menganalisis signifikansi pengaruh faktor-faktor budaya
perusahaan terhadap kinerja sumber daya manusia.

3. Menganalisis signifikansi pengaruh faktor-faktor sikap kerja

terhadap kinerja sumber daya manusia.

1.3.2 Kegunaan Penelitian

Kegunaan Penelitian adalah :

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris
yang menunjukkan adanya pengaruh faktor-faktor budaya
perusahaan dan sikap kerja terhadap kinerja sumber daya manusia
perusahaan; yang akan menjadi masukan kepada pihak manajemen
perusahaan akan pentingnya pemahaman dari manajemen secara
organisasi (perusahaan) terhadap pengelolaan budaya perusahaar,
serta implementasi sikap kerja dari seluruh sumber daya manusia
yang dimiliki sebagai bagian dari pelaksanaan strategi perusahaan
dalam mencapai kinegja SDM maupun perusahaan.

2. Bagi perusahaan atau dunia industri secara umum, penelitian i

memberikan masukan sejavhmana budaya perusahaan dan sikap

11
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kerja memberikan nilai kontribusi positif dalam meningkatkan
kinerja sumber daya manusia.

3. Hasil penelitian ini diharapkan akan melengkapi bahan penelitian
atau kajian empiris selanjutnya dalam rangka menambah
khasanah  akademik sehingga berguna untuk bahan
pengembangan ilmu manajemen khusunyz di bidang Perilaku
Organisasi  (Organizational Behaviour) dan Manajemen
Sumber Daya Manusia (Human Resources Management). Juga
sebagai arah pertimbangan keputusan bagi  pihak vyang

berkepentingan.

1.4 Asumsi- Asumsi Dasar

Asumsi-asumsi dasar yang dapat dikemukakan dalam penelitian ini

adalah :

a. Komposisi responden di rasa cukup mencerminkan representasi
sumber daya manusia di PT Coca Cola Amatil Indonesia terhadap
pemahaman mereka tentang budaya perusahaan dan dimensi sikap
mereka dalam bekerja.

b. Penerapan dimensi budaya dengan karakter model Robbins
dianggap lebih sesuai dan fit (cocok) dengan budaya perusahaan di
PT Coca Cola Amatil Indonesia dan kultur lingkungan dari

sebagian besar para karyawan dan manajer.

12
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1.5. Out Line
Pada bagian ini akan disajikan perubahan tesis ini dalam point-
point penting yang dimuat dalam setiap bab. Adapun tesis ini disusun
sebagai berikut :
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini berisi hal-hal yang melatarbelakangi dilakukannya
penelitian i, pokok-pokok permasalahan yang ditemukan, tujuan
dan kegunaan penelitian ini, serta asumsi penting yang menjadi
salah satu dasar penelitian.
BABH TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS.
Bab im berisi konsep-konsep dasar /konsep teoritis dari variabel-
variabel budaya perusahaan, sikap kerja dan kinerja SDM,
kemudian diajukan hipotesis-hipotesis penelitian dan model
konseptual, serta definisi-definisi dari variabel yang digunakan
dalam penelitian ini.
BAB III METODE PENELITIAN
Bab ini berisi langkah-langkah atas prosedur yang digunakan
untuk melaksanakan penelitian ini, mencakup jenis dan sumber
data yang digunakan, data, serta teknik vang digunakan untuk
menganalisis data.
BAB IV ANALISIS DATA
Babl ini berisi gambaran umum atau profil responden kemudian

disajikan proses, komputasi dan hasil analisis data serta
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BAB V

dilanjutkan pengujian terhadap hipotesis-hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

Bab ini berisi simpulan-simpulan penting terhadap hasil
pengujian hipotesis dan pertanyaan penelitian. Bab ini juga berisi
implikasi-implikasi teoritis dan praktis dari temuan-temuan
penting penelitian ini serta keterbatasan penelitian dan agenda

penelitian mendatang,
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BAB 11

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1. Telaah Pustaka
2.1.1. Budaya Perusahaan

Istilah budaya perusahaan lebih dulu dikenal dengan “budaya organisasi”
(organizational culture) telah berumur dan terus berevolusi sampai kini.
Pemakaian istilah ini mungkin dapat kita telusuri ke belakang dari karya E. Jaques
di tahun 1951, “The Changing Culture of a Factory” (R.J. Rumengan, 2002). Di
Amerika Serikat, konsep budaya organmisasi ini dibedah dari pandangan
multidisiplin ilmu sehingga kerangka dasarnya masih berbeda-beda; karena
implikasinya begitu luas di organisasi.

Popularitas “corporate culture” sendiri diawali dengan kegagalan industri
Amerika Serikat di satu sisi dan sisi lain justru keberhasilan industri Jepang di era
tahun 1980-an. Diantaranya penyebab kegagalan industri Amerika adalah
terjadinya “organizational driff” yaitu suatu situasi dimana organisasi kehilangan
komitmen dan loyalitas para karyawannya, kehilangan identitas diri. Menurut
Ghosal dan Berlett (1996), perusahaan Amerika umumnya cenderung lebih
mementingkan strategi bisnis, strulktur organisasi dan sistem organisasi sebagai
alat untuk menwu competifive edge daripada perhatian terhadap sumber daya
manusia.

Kajian tentang keberhasilan dan keunggulan suatu perusahaan melalui

budaya perusahaan (Neil Amstrong, 1988) yang terjadi di Jepang menunjukkan
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adanya nilai-nilai kebersamaan di antara pekerja dan manajemen dalam pelbagai

konteks. Hal ini diungkapkan oleh Kotter - Hasket (1992), James F. McDonald

(1987), Richard J. Sebastian dan Jayant V. Saraph (1993), Joe Batten (1994),

David Collins dan John Sinclair {(1994), Marylin R. Zuckerman dan Lewis Hottala

(1994) dan Kevin Nolan (1995). Bahkan meluas ke negara-negara Asia Pasifik

dengan sukses corporate culture seperti di Korea Selatan (Kirkman and Shapiro,

1997 dalam Johng Seok Bae dan John J. Lawler, 2000).

Definisi-definisi budaya perusahaan antara lain :

» Corporate culture is the system of shared values, beliefs and habits within an
organization that inlerest with the formal structural to produce behaviour
norm (Jane C. Linder, 1986, dalam Mondy and Noe III, 1993).

o Corporate culture is pattern of share beliefs, attitude, assumptions and values
in an organization which may not have been articulated, but in the absence of
influence the ways in which things get done (Armstrong, 1992).

s A pattern of basic assumptions-invented, discovered or developed by a given
group as a learn fo cope with its problems of external adaptation and
integration that has work well enough to be considered valuable, and
therefore, to be taught to new member as the correct way to perceive, think
and feel in the relation to those problems (Schein, 1985, dalam Luthan, 1992),

Selain itu pula ada beberapa definisi budaya organisasi dengan spesifikasi

yang berbeda-beda seperti tabel di bawah ini.
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Tabel 2.1. Definisi Budaya Organisasi dan Spes%ﬁkasinya

\

No Tokoh Definisi 1 Sumber Spesifikasi

1 Smircich | Budaya organisasi merupakan nilai dan'; Usahawan, | Nilai bersama
(1983) keyak.inar_l vang dimiliki bersama anggota | 1996

organisasi

2 | Gordon Budaya organisasi dipandang sebagai | Gordon, Suatu sistem spesifik:

(1991) suafu sistemn spesifik organisasi yangl| 1991 asumsi-asumsi dan
terdiri dari asumsi-asumsi dan nilai-nilai nilai-nilai umum
umum yang mencetuskan  pola-pola,
perilaka tipikal. Sistem ini ditransmisikan|
secara forral dan informal, |

3 | David Budaya mernipakan keyakinan-keyakinan!| Gordon, Keyakinan-

(1984) yang berorientasi internal mengenai | 1991 keyakinan yang
bagaimana manajemen dan keyakinan-| berorientasi infernal
keyakinan vang berorientasi eksternall dan eksternal
mengenai bagaimana berkompetisi. !

4 | Schein Suatu pola basic asumsi yang dibangun,!| Schein, Suatu pola basic
(1992) diciptakan, dibentuk oleh anggota | 1992 asumsi sebagai hasil

organisasi sebagai hasil belajar dari belajar dari adaptasi
adaptasi lingkungan eksternal dan internat lingkungan eksternal
yang hasilnya digunakan oleh para dan internal 3 level
anggota tersebut dalam mempersepsi, budaya organisasi
perilaku, sikap, perasaan terhadap masalah

mereka/organizational. Ada 3 level

budaya organisasi (1) basic underlying

assumptions (2) espoused values (3)

artifacts.

5 | Robbins | (Mengacu pada Becker dan Schein),|] Robbins, Sama no 1

(1996) budaya organisasi mengacu ke suatu|l jgo
sistem makna bersama yang diamit oleh
anggota-anggota yang  membedakan
organisasi itu dari organisasi-organisasi
lain.,

6 | Cook Budaya organisasi schagai  “asumsi|| Cook, Budaya  organisasi
Hunsaker | fundamental tentang nilai, kepercayaan, || Hunsaker sebagai  “asumsi”
dan norma, simbol, bahasa, ritual dan mitos|| dan Coffey, | fundamental tentang
Cofley vang memberikan suatu pengertian || 1997 nilai, kepercayaan,
(1997) tertentu kepada para anggota qrganisasi norma dsb.

dan secara kolektif diserap dan digunakan
sebagai acuan berperilaku sesuai yang
diharapkan organisasi”.

7 | Martin Budaya organisasi terdiri atas norma- | Luthans, Budaya organisasi:
norma tertentu, kisah tentang organisasy, 1995 norma, kisah, aturan,
aturan-aturan  dan  prosedur  formal prosedur formal,
organisasi, kode formal dalam berperilaku, kode, ritual, fugas,
ritwal, tugas, sistem pengupahan, jargon jargon-jargon dsb
yang hanya dipahami oleh anggota
organisasi.

Sumber : Usahawan {1999), Gordon (1991), Schein (1992), Robbins (1996), Cook, et.al.

(1997, Luthans (1995), dikembangkan untuk tesis ini, 2002.
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Dari banyak definisi yang ada, terdapat beberapa persamaan vyaitu
mengungkapkan values (nilai-nilai), beliefs (kepercayaan), habits (kebiasaan) dan
assumption (asumsi-asumsi). Secara operasional dapat diartikan sebagai sistem
atau pola nilai-nilai, kepercayaan, kebiasaan asumsi-asumsi yang mempengaruhi
perilaku ketja dan cara bekerja yang dipengaruhi budaya masyarakat setempat dan
budaya perusahaan tempat bekerja. Budaya perusahaan pada dasarnya tentu akan
mempengaruhi- dan dipengaruhi oleh strategi perusahaan (grand strategy),

struktur, sistem perusahaan dan kebijakan SDM (Amstrong, 1992).

Istilah “czdture” sendin sebagai pembentuk pengertian “corporate culture”
merupakan istilah untuk menjelaskan keunikan sekelompok masyarakat yang
tertanam pada sctiap individu di dalamnya dengan mengekspresikan perilakunya
secara konsisten serta tertahan dari satu generasi ke generasi berikutnya (Reicers
dan Schneider, 1990). Konsep culture dari kerangka anthropologis ditetapkan ke
dalam kerangka organisasi menjadi corporate culture.

Definisi “culture” yang lain adalah sebagai berikut :

o Culture is the system of....publicity and collectively accepted meaning
operating for a given group at given time (Pettigrew, 1979)

o Kultur adalah satn set asumsi bahkan kadang-kadang tidak tertulis yang
dimiliki dan dijiwai seluruh anggota komunitas. Asumsi-asumsi tersebut
dikomunikasikan diantara anggota dan masing-masing anggota saling shared
(berbagi) pengalaman (Sathe, 1985).

e Culture is a pattern of basic assumption-invented, discovered or developed by

a given group as a learn to cope with its problems of external adaptation and

13
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internal integration that has work well enough to be considered valuable, and
therefore, to be thought to new member as the correct way to perceive, think
and feel in the relation to those problems (Schein, 1985)

Wendy Hall (1995) dalam Andreas (1996) mendefinisikan budaya
perusahaan secara sederhana yaitu, the way the company does the things it does. 1a
secara cermat menycbutkan budaya sebagai komponen ingredien, yaitu suatn
dimensi yang berkaitan dengan cara budaya tersebut memanifestasi “dirinya
sendiri.” Ada tiga ingredien utama budaya yaitu :

- Artifak/artifacts, mencerminkan apa yang dapat diamati dan dilihat seperti
faktor penggunaan. bahasa misalnya, slogan-slogan yang dipergunakan, cara
berpakaian dan lain sebagainya.

- Perilaku/behaviour, relatif lebih tampak sebab elemen ini menunjukkan
perilaku organisasi seperti cara mengambil keputusan, cara berkomunikasi,
cara bernegosiasi dan lain sebagainya.

- Nilai inti/nilai utama/core values, mencerminkan “core morals” nilai,
keyakinan yang dianut oleh kelompok dari individu-individu dan bersifat tak

tampak (invisible).
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Gambar 2.1. Tiga Ingredien Utama Budaya Perusahaan

Tingkat Kompleksitas
Tinggi
A
/C. Core Values (Nilai Inti)\ + kompleks dan
Morals (Moral) Beliefs tak tampak
(Keyakinan)
B. Behaviors (Perilaku) and « Berpola dan tampak
Actions {Tindakan) melalui pengamatan
A. Artifacts (Artifak) and e Rinci, tampak dan dapat
\ Etiquetie (Etiket) ) dirasakan
Rendah

Sumber : Budiharjo, Andreas, Drs, MPsi,

Forum Manajemen Prasetiya Mulya, 1996
Karena itu, pendekatan penulis terhadap konsep nilai dalam budaya
organisasi, bertitik tolak dari asumsi dasar, yaitu kembali ke pengertian dasar dari
organisasi itu sendiri. Pada dasarnya, organisasi adalah sekelompok orang yang
terstruktur untuk mencapai suatu tujuan bersama. Menurut definisi Hall (1985)
dalam Andreas (1996), “Organisasi adalah kolektivitas dengan garis batas,
ketertiban normatif, tingkat kewenangan, sistem komunika;;i, dan sistem
pengkoordinasian keanggotaan yang relatif dapat diidentifikasi. Kolektivitas ini
eksis pada basis yang relatif berkelanjutan dalam suatu lingkungan dan terlibat di
dalam aktivitas-aktivitas yang terkait dengan seperangkat tujuan. Aktivitas-
aktivitas itu mengandung hasil-hasil bagi para anggota organisasi itu sendiri dan
bagi masyarakat” Masyarakat dapat diartikan sebagai masyarakat umum dan

konsumen. Konsumen yang terkait langsung dengan produk atau jasa yang
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ditawarkan organisasi menjadi unsur vital dalam komponen-komponen
pembentukan nilai di samping manajemen/organisasi dan karyawan/anggota.
Namun, juga tidak mengesampingkan pentingnya nilai masyarakat terutama yang
berada di sekitar tempat beroperasinya perusahaan yang sering dikenal dengan
istilah tanggung jawab sosial. Tanggung jawab sosial seperti halnya nilai
pemegang saham, harus diperhitungkan manajemen dan karenanya masuk ke

_ dalam faktor-faktor pembentukan nilai manajemen.

Gambar 2.2. Skema Integrasi Nilai Dalam Budaya Perusahaan

¢ Nilai-nilai pribadi
» Nilal yang
dipersepsikan atas

-——=p»{ Nilai Konsumen

produk I
o Nilai pemegang

-saham - . P

L Nilai M Nilai-nilai vang Budaya
¢ Nilai-nilai pribadi » “ilat Manajemen > dianut bersama-sama | ] Perusahaan

o Nilai masyarakat

e Nilai-nilai pribadi

e Nilai yang
dipersepsikan p| Nilai Karyawan -1
sebagai tujuan
bersama

Sumber : R. J. Rumengan, Usahawan No. 06 / Juni, 2002

Konsep budaya perusahaan telah berkembang sangat jauh. Ia bukan
sekedar jati din, slogan, atau semangat romantisme belaka (dalam Paradigma

Lama).
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Lebih dari itu, budaya perusahaan (dalam Paradigma Baru) menurut

Susanto (2000) memiliki fungsi 3 hal, yakni -

a.

Alat untuk mencapai tujuan Pengembangan Usaha

b. Pengembangan SDM agar semakin berkualitas

C.

Sebagal andalan daya saing.

Priasmoro (2000) menyatakan, ada banyak keuntungan bila perusahaan

memiliki budaya perusahaan yang kuat, adaptif, dan kompetitif, yakni :

a.

Budaya perusahaan sangat menentukan etika kerja. Caranya, banyak
perusahaan memberi hadiah pada karyawan yang tidak pemah terlambat
sampai setahun penuh hari kerja. Dari budaya ini, muncullah perilaku dan
mental sikap disiplin.

Budaya perusahaan membéri arah pengembangan bisnis. Adanya penggalian
atau evaluasi 'terhadap visi, misi, struktur, maka budaya perusahaan
mendukung terhadap kejelasan arah pengembangan bisnis.

Budaya perusahaan mampu meningkatkan produktivitas dan kreativitas.
Budaya yang dinamis, kreatif, memberikan jaminan tumbuhnya kreativitas
pada semua level, maka para pegawainya akan bergerak maju, dan tidak
terjebak pada aktivitas rutin.

Budaya perusahaan mengembangkan kualitas barang dan jasa. Bila ada
komitmen, sistem nilai, maka gerak organisasi dalam menekankan masalah

mutu akan terjaga dengan baik.
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e. Budaya perusahaan memotivasi pegawai mencapai prestasi tertinggi (sense of
belonging) sehingga tanggung jawab moral terjamin. Pertumbuhan dan
perkembangan perusahaan menjadi tanggung jawab bersama.

Betapa amat kompleksnya keterkaitan budaya perusahaan dengan
problematika organisasi. Menurut Schein (2000) ada benang merah dari
pemahaman budaya perusahaan, yaitu adanya dua hal terpenting : stabilitas
struktur dan integrasi.

Budaya perusahaan juga terkait erat dalam program organization
development, yang terkait erat dengan program, intervensi keorganisasian, struktur
organisasi, dan pada akhirmya menyentuh aktivitas perencanaan SDM,
pengembangan, pendidikan dan pelatihan agar SDM memiliki nilai budaya yang
kuat, adaptif, dan sesuai dengan tuntutan dunia bisnis era globalisasi.

Selain stabilitas struktur dan integrasi tersebut, ada masalah lain yang
tercakup dalam budaya perusahaan, yakni nilai, pola, perilaku, tata cara, adat
istiadat, tradisi, dan sebagainya. Lebih jelasnya, Schein (1983) dan diadaptasi oleh
Lewis (1992) dalam buku Organizational Culture & Leadership serta diungkap
ulang oleh Melia Jalal (2000) menyatakan bahwa budaya perusahaan adalah :
“A pattern of shared basic assumptions that the group learned as it solved its
problem of external adaptation and infernal infegration, that has work enough to
be considered valid and, therefore to be taught to new members as the correct
way to perceive think and feel in relation to those problems”.

Budaya perusahaan yang tepat harus dibentuk dalam satu proses yang

terencana dan sistematis. Berdasarkan hasil-hasil penelitian beberapa pakar
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(Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2000, dalam R.J. Rumengan, 2002) tentang
faktor-faktor determinan dalam membangun budaya perusahaan seperti gambar di
bawah ini :

Gambar 2.3. Lima Pilar Mekanisme Membangun Budaya Perusahaan

Budaya Perusahaan

T

Sistem Nilai Yang Dianut Serentak

N

Sistem Sistem  Kebtjakan dan Pelatihan dan
Perekrutan Imbalan Peraturan Pengembangan

Kepemimpinan
Sumber : R. J. Rumengan, Usahawan No. 06/ Juni, 2002.

Dengan demikian dapat dijelaskan, bahwa budaya perusahaan menjadi alat
yang penting dalam menafsitkan kehidupan dan perilaku dari organisasinya.
Budaya yang kuat merupakan perangkat (software) yang sangat bermanfaat untuk
mengarahkan perilaku, karena membantu setiap anggota organisasi untuk
melakukan pekerjaan yang lebih baik, seperti ditegaskan oleh Charles Hamden —
Turer (1992).

The culture of an organization defines appropriate behaviour, bonds and
motivates individuals, and asserts solutions where there is ambiguity. Culture
governs the way a company processes information, its internal relation and its

values.
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Sejalan dengan Stephen P. Robbins (1996) menyatakan :

Refers to a system of shared meaning held by members that distinguishes
the organization from other organizations. The system of shared meaning is, on
closer examination, a set characteristic that the organization values.

Hal im1 mengungkapkan pengakuan budaya perusahaan sebagai acuan
terhadap sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan
organisasi itu dari organisasi-organisasi yang lain. Atau juga cara untuk
berinteraks: dengan faktor internal maupun eksternal dengan karakteristik yang
berbeda. (Gagliardi, 1986).

Adapula pendapat Harrison and Handy (2000) dalam Kenneth Lysons,
(2000) vang mencoba mengklasifikasikan setiap perusahaan ke dalam 4 tipe
kultural : power cultural, role position, task culture, people of support culture.
Bahkan Kenneth Lysons (2002) menyebutkan bahwasannya perkembangan
konsep “corporate culture” semakin diminati para akademisi untuk diterapkan ke
dalam problem organisasi {perusahaan) dengan istilah “fhe corporate culture is at
the heart of organizational performance and effectiveness and one of the key ideas
of human resources strategies thinking.

Dalam perkembangannya ada banyak pandangan dari para
akademisi dan praktisi tentang aspek-aspek dan dimensi karakteristik dari
budaya perusahaan. Perumusan yang beragam ini tergantung cara memandang
kerangka kerja dari budaya organisasi masing-masing. Dengan demikian
gambaran atau pandangan ideal budaya organisasi terhadap masing-masing

perusahan akan berlainan.
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Institute  for Research on Inter-cultural Cooperation (IRIC)
memberikan enam dimensi independen budaya organisasi (Hofstede 1992, dalam
Wortzel dan Wortzel,1997) yaitu budaya berorientasi proses lawan budaya
berorientasi hasil budaya berorintasi pekerjaan lawan budaya berorientasi
karyawan, budaya profesional lawan budaya parokial, budaya sistem terbuka
lawan sistem tertutup, budaya kontrol ketat lawan longgar dan budaya pragmatis
lawan normatif. Sementara Hofstede (1980) sendiri melalui studinya terhadap
160.000 orang (karyawan dan manajer) di 40 negara dibantu Laurent
menemukan 4 dimensi : individualism vs collectivism, power distance, uncertainty
avoidance dan masculinity versus femininity. Sedangkan Ben Fletcher (Ben
Fletcher dan Fiona Jones ,1992) mengemukakan 4 dimensi yang dapat
digunakan untuk mengaudit budaya organisasi, adalah: homogeneous vs
heterogeneus culture, enriched vs managed culture, developing vs stationary
culture, balanced vs dissonant culture. Lain halnya dengan Hay Business
Culture Survey (Ronald J. Grey,1990) yang melakukan riset mendalam di
negara-negara Amerika Utara dan Eropah melalui 8 dimensi yaitu clarity of
direction, decision making, organizational integration, management syle,
performance orientation, organizational vitality, compensation dan management
development.

Pada akhimya kami yakin, bahwa budaya mempunyai kekuatan untuk
mempengaruhi hidup suatu organisasi, mempengaruhi s;etiap hal, siapapun dan

keputusan apapun yang dibuat. Budaya perusahaan bersifat potensial, fleksibel
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dan komprehensif untuk ikut membangun sikap (aititude) yang positif guna

mencapai kinerja serta kesuksesan perusahaan sesuatu tujuan bersama.

Penelitian ini lebih memfokuskan budaya perusahaan dengan tujuh

karakieristik primer yang merupakan hakikat budaya dari suatu organisasi

menurut model Stephen P. Robbins (1996) dan satu karakteristik budaya

organisasi dari riset terkini menurut Kotter dan Heskett (1997) yaitu :

L.

Inovasi dan pengambilan resiko yaitu sejauh mana para karyawan
didorong untuk inovatif dan mengambil resiko.

Perhatian ke rincian yaitu sejauh mana para karyawan diharapkan
memperlihatkan presesi (kecermatan), analisis dan perhatian kepada
rincian.

Orientasi hasil yaitu mana manajemen memfokus pada hasil bukannya
pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu.

Orientasi orang yaitu sejauh mana keputusan manajemen
memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi
1218

Orientasi tim yaitu sejauh mana kegiatan kerja di organisasi sekitar tim-
tim bukannya individu-individu.

Keagresifan yaitu sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif
bukannya santai-santai.

Kemantapan yaitu sejavh mana kegiatan organisasi menekankan

diperhatikannya status quo sebagai kontras dari pertumbuhan.
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8. Adaptif yaitu sejauh mana organisasi bisa menyesuaikan diri dengan
perubahan internal dan eksternal serta memberikan perhatian yang sama da
bermanfaat terhadap pemilik / pemegang perusahaan, karyawan/ manajer
dan pelanggan.

Dengan demikian “budaya perusahaan™ (corporate culture) diukur

melalui 8 indikator untuk digunakan dalam penelitian ini.

2.1.2. Budaya Perusahaan dan Sumber Daya Manusia

Budaya perusahaan merupakan konsep dasar perusahaan yang berorientasi
pada pentingnya sumber daya manusia. Banyak penelitian yang memfokuskan diri
tentang eksploitasi peran penting sumber daya manusia yang sangat
mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan (Huselid, 1995; Miles &
Snow, 1996). Sumber daya manusia dengan knowledge (pengetahuan), experience
(pengalaman), skill (keahlian), commitment dan behaviour (perilaku) menjadikan
komponen keunggulan kompetitif perusahaan yang secara langsung ataupun tidak
langsung menciptakan kondisi budaya perusahaan yang kondusif (Wright, 1994;
Barmney, 1997).

Dengan demikian manajemen sumber daya manusia menjadi kunci strategi
perusahaan dalam mengelola dan memelihara budaya perusahaan. Melalui strategi
HRM, maka budaya perusahaan bisa lebih efektif dan optimal (Johng Seok Bae &
John J. Lawler, 2000). Bahkan menurut study Hofstede (1991), di Korea,
kekuatan manajemen sumber daya manﬁsia sangat mempengaruhi struktur dan

sistem organisasi dalam kaitannya dengan konsep budaya perusahaan dalam
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mengambil setiap keputusan dan kebijakan strategis perusahaan (Cho & Park,
1998; Chung, Lee & Jung, 1997; Steers, Shin & Ungson, 1989; Yoo & Lee,
1987). Artinya kualitas budaya perusahaan ditentukan juga bagaimana manajemen
sumber daya manusia melakukan pengembangan dan dorongan ke seluruh
karyawan untuk bersikap positif dan bekerja kompetitif (competitive pressure)
seperti yang diungkapkan Dr. Chris Hendry, Prof. Andrew Pettigrew dan Dr. P.
Sparrow (1988). |

2.1.3. Sikap Kerja (Work Attitude)

Sikap (Aftitude) secara historis digunakan pertama kalinya oleh Herbert
Spencer pada tahun 1862 yang diartikan schagai “status mental seseorang”
(Allen,Grey dan Edgley,1980, dalam Azwar,1995). Pendapat ini didukung oleh
Thomas dan Znaniechi (1918) dalam Azwar (1995). Namun selanjutnya
pengembangan riset tentang attitude dalam konteks yang lebih luas lebih banyak
dilakukan oleh Berkowiz (1971), Louis Thurstone, Rensis Likert , Charles
Osgood dan M. Rokeach (Azwar,1995).

Sikap merupakan susunan mental yang mempengaruhi bagaimana
seseorang memandang sesuatu, seperti jendela yang memberikan kerangka pada
pandangan ke dalam atau keluar suatu bangunan. Jendela tersebut memungkinkan
sescorang melihat sesuatu tetapi ukuran dan bentuk kerangkanya mencegah orang
tersebut mengobservast elemen-elemen lain. Ada beberapa definisi yang

menyatakan tentang sikap antara lain:
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o Attitude are the feeling and beliefs that largely determine how employee will
perceive their environment, commit themselves to intended actions, and
ultimately behave.(Newstrom dan Denis,1993).

» An attitude can be defined as a persistent tendency to feel and behave in a
particular way to toward some object (Luthan, 1992).

» Attitude is tendency to evaluate and response to social object in a consistently
Jfavorable or unfavorable way (Fisher, 1982, dalam Cascio, 1991)

Sikap merupakan bagian kepribadian seseorang sebagai fuktor penentu
dari perilaku. Perilaku seseorang berhubungan dengan kecenderungan untuk
bertindak terhadap seseorang atau sesuatu baik itu dengan cara vang ramabh,
bersahabat, bermusuhan , apatis atau dengan cara lain (Keith Davis, [985).

Definisi sikap yang berhubungan dengan nilai dikemukakan oleh Luthan
dan Adler. Sikap merefleksikan perasaan seseorang terhadap sesuatu. Sikap tidak
sama dengan nilai-nilai tetapi keduanya berhubungan. Katz (1960) dalam Luthan
{1992) mengatakan bahwa salah satu fungsi adalah value-expression function,
yaifu sikap memberikan dasar untuk mengekspresikan nilai-nilai seseorang. Sikap
memelihara identitas diri, menguatkan self~image yang dinginkan, ekspresi diri
dan determinasi diri. Kedua defimsi vang berhubungan dengan nilai tersebut
adalah sebagai berikut :

e Attitude are evaluative statement or judgements concerning objects people or
events {Luthan, 1992)

o An attitude is a construct that expresses values and disposes a person to act

or react in a certain way toward something (Nancy J. Adler, 1992).
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Sikap juga merupakan suatu pernyataan evaluatif, baik yang
menguntungkan atau tidak menguntungkan tentang obyek, orang ,atau peristiwa.
Menurut S.J. Breckler (1984) dalam Robbins (1996) sikap mengandung tiga
komponen berupa pengertian (cognition), keharuan (affect) dan perilaku
(behaviour). Komponen kognitif suatu sikap adalah segmen pendapat atau
keyakinan dari suatu sikap, komponen afektif dari suatu sikap adalah segmen
emosional atau perasaan dari suatu sikap, sedangkan komponen perilaku dari
suatu sikap akan merujuk ke suatu maksud untuk berperilaku dalam suatu cara
tertentu terhadap seseorang atau sesuatu (Stephen P. Robbins,1996). Hal ini juga

didukung oleh Robert A. Baron (1990) seperti pada gambar 2.4.
Gambar 2.4. Sikap dengan 3 Komponen Dasar
Cognitive component
(beliefs, information)
ttitude
Affective/evaluative compone

(likes, dislikes, emotions)

Behavioral component
(intentions to act in specific ways)

Sumber : Robert A. Baron, Behaviour in Organizations,1990.

Penelitian ini lebih memusatkan perhatiannya pada sikap atau attitude

kesgcluruhan yang timbul dari  sumber daya manusia suatu organisasi
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(perusahaan) dalam melakukan pekerjaannya secara kontinu dan konsisten, jadi
bukan hanya bagian-bagian atau “driven” dari suatu sikap saja, seperti yang akan

dijelaskan berikut.

2.1.4. Faktor-Faktor Sikap Kerja

Sikap yang beraneka ragam ada dalam diri seseorang, tetapi dalam konteks
perilaku organisasi fokus perhatian pada sejumlah sangat terbatas sikap yang
berkaitan dengan pekerjaan. Sikap ini dapat memberikan gambaran sebenarnya
tentang sikap yang dipegang para karyawan di semua level dalam memandang
aspek-aspek dari lingkungan kerja mereka. Sikap kerja biasanya diperoleh melatui
pengalaman ,yang mempunyai pengaruh tertentu atas cara tanggap seseorang
terhadap orang lain (rekan sekerja dan atasan),obyek (bentuk pekerjaannya) dan
situasi yang berhubungan dengan dirinya meliputi apa yang dikerjakannya serta
bagaimana ia mengerjakannya (Gibson,1995). Penelitian ini membedah sikap
kerja ke dalam tiga dimensi karakteristik indikator (P. P. Brooke, Jr. D. W.
Russell, J.L. Price,1998 ; R.A. Noe, J. R. Hollenbeck, B. Gerhart, Patrick M.
Wright ,1996) yaitu :

1. Kepuasan kerja (job satisfaction),

2. Komitmen organisasi (organizational commitment),

3. Keterlibatan kerja (job involvement).

Pengaruh sikap kerja karyawan pada perusahaan biasanya berbentuk
performasi kerja, rurn over pegawal (keluar masuknya pegawai pada suatu

perusahaan), absensi keterlambatan, pencurian atau korupsi lain-lain.
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Kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk sikap umum seseorang terhadap
pekerjaannya, yaitu suatu susunan perasaan atau emosi senang atau tidak senang
karyawan dalam memandang pekerjaan (Newstrom dan Davis, 1993).
Schermerhorn, Hunt and Obsorn (1982) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
adalah derajat positif negatif yang dirasakan seseorang mengenai pekerjaannya.
Secara rinci Weis, Dawis, England dan Lofquist (1967) mengemukakan dua puluh
variabel yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kedua puluh variabel itu
adalah : (1) Pemanfaatan kemampuan, (2) prestasi, (3) aktivitas, (4)
promosi/kemajuan, (5) otoritas, (6) kebijakan perusahaan, (7) kompensasi, (8)
hubungan dengan rekan kerja, (9) kreativitas, (10) kemandirian, (11) nilai-nilai
moral, (12) pengakuan, (13) tanggung jawab, (14) keamanan, (15) pelayanan
sosial, (16) status sosial, (17) hubungan sosial dengan atasan, (18) kemampuan
teknikal atasan, (19) keanekaragaman tugas dan (20) kondisi kerja. Variabel
nomor 1, 2, 3, 5, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16 dan 19 disebut kepuasan intrinsik,
sedangkan nomor 4, 6, 7, 12, 17 dan 18 disebut kepuasan secara umum (general
satisfaction). Sedangkan pada tingkat kepuasan kerja yang rendah terhadap
organisasi maupun individu tercermin dari degradasi pelaksanaan tugas atan
target, meningkatnya absensi, turunnya moral organisasi, keinginan untuk keluar
kerja, peningkatan stress kerja, beban masalah psikis atau fisik (Mathieu and
Hamel,1989; Petty, Mc. Gee dan Cafender, 1984; Channy, Smith and
Stones,1992). Sehingga sikap kerja (work attitude) dalam aspek kepuasan kerja
mempunyai hubungan yang signifikan dengan performance/kinerja sumber daya

manusia pada perusahaan, seperti yang dikemukakan oleh Ostroff (7992).
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Komitmen organisast (organizational commitment) dapat diidentifikasikan
sebagai derajat seseorang mengidentifikasi dirinya sebagai bagian dari organisasi
dan berkeinginan melanjutkan berpartisipasi aktif di dalamnya (Newstrom dan
Davis, 1993), (Mowday, Porter & Steers, 1982), (dikutip dari Luthan, 1992)
mengemukakan bahwa komitmen organisasional terdiri dari tiga faktor, yaitu : (1)
keinginan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (2)
kemauan dasar untuk berusaha bagi organisasi, (3) perilaku sesuai nilai-nilai dan
keinginan organisasi (compliance). Tumbuhnya komifmen ini disebabkan atau
dipengaruhi oleh aspek-aspek pekerjaan itu sendiri, keberadaan tempat kerja lain,
karakteristik-karakteristik pribadi dan faktor-faktor yang berhubungan dengan
seifting pekerjaan secara umum. Sementara itu terdapat tiga sikap yang perlu
dikembangkan oleh organisasi terhadap sumber daya manusianya (Morrow, Mg,
Elroy dan Blum,19880) adalah :

1. Pemahaman terhadap visi, misi dan tujuan organisasi.

2. Perasaan terlibat dalam suatu pekerjaan yang merupakan rangkaian aktivitas
kerja organisasi.

3. Perasaan loyal (perusahaan adalah tempat kerja dan tempat tinggal).

Keterlibatan kerja (job involvement) digunakan untuk mengukur derajat
sejauh mana sescorang memihak sccara psikologis pada pekerjaannya dan
menganggap tingkat kinerjanya yang dipersepsikan sebagal penting untuk harga
diri (G.J. Blau and K.R. Boal ,1987). Sumber daya manusia suatu organisasi yang
memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi sangat memihak pada jenis kerja

yang dilakukannya serta peduli dengan jenis kerja tersebut .Ia akan menyenangi
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pekerjaannya dengan harapan bahwa kinerjanya meningkat baik melalui apa yang
dilakukannya secara optimal. Keterlibatan ketja pada prakteknya berkaitan erat
dengan tingkat absensi, kadar permohonan berhenti bekerja dan keinginan
berpartisipasi dalam suatu tim atau kelompok kerja. Brown & Leigh (1996) ,
Paullay, Alliger &  Stone-Romero (1994) dalam Robert Keller (1997)
menyatakan pentingnya job involvement dalam membangun kepercayaan diri
sescorang, karena meyangkut tingkat keberadaan pekerjaannya berkaitan
dengan spesifikasi tugas-tugas yang dimilikinya dibandingkan dengan
keseluruhan lingkungan tempat ia bekerja.

Banyak penelitian yang mengungkapkan hubungan dan pengaruh vang
erat antara  kepuasan keja  dengan kinerja SDM  (Ostroff, 1.992 :
Cue.et.al. 1997 ) , komitmen organisasi dengan kinerja SDM (Buchanan,1975;
Al-Meer ,1989; Berkhoff,1997) Namun hal tersebut belum seluruhnya
menjamin sikap kerja akan konsisten berpengaruh positif terhadap kinerja ,bila
tidak memperhatikan tingkat keterlibatan kerja (job involvemenr) seperti yang
diakui oleh Cheri Ostroff (1992), Henemann (1998). Secara khusus Buckho
(1992) menegaskan pentingnya dimensi keterlibatan kerja dalam memelihara
sikap kerja yang utub, terhindar dari  kecenderungan tum over tinggi
,Jketidakdisiplinan dan kemangkiran dari seluruh anggota organisasi. Sedangkan
Blau & Boal (1987) justru memberikan konsep apabila tingkat keterlibatan
kerja dan komitmen organisasi tidak terperhatikan akan meyebabkan terjadinya

turn over dan kemangkiran (absen).
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2.1.5 Budaya Perusahaan dan Sikap Kerja.
Budaya sosial menciptakan konteks yang luas dalam pekerjaan. Perilaku
pekerja (B) menurut ahli psikologi sosial Kurt Lewin, adalah fungsi interaksi

antara karakteristik pribadi (P) dengan lingkungan sekitar (E) atau :
B=(PE) (Newstrom & Davis 1993; Hofstede, 1980)

Lingkungan mengandung budaya sosial yang mempengaruhi pekerjaan sehingga
dapat disebut budaya kerju. Budaya kerja memberikan arah seseorang akan
berperilaku atau bersikap dalam bekerja. Salancik dan Pfeifer mengemukakan
bahwa konteks sosial memberikan informasi pada seseorang untuk membentuk
perasaan dan sikap kerja (Luthans,1992), baik itu berupa peraturan-peraturan,
nilai-nilai, adat istiadat, etika ataupun kebiasaan tertentu. Maka nilai-nilai (vaiue)
merupakan salah satu karakteristik personal yang nantinya membangun suatu
sikap (attitude). Ini berarti budaya mempengaruhi perilaku dan sikap seseorang
melalui nilai-nilai internal yang ada pada dirinya dan lingkungan sekitar; yang
pada akhirnya diterapkan dalam dunia pekerjaannya.

Hubungan antara budaya, nilai-nilai, sikap dan perilaku dapat juga
digambarkan oleh pernyataan Nancy J Adler (1992) tentang orientasi-orientasi
kultural (budaya). Orientasi kultural suatu masyarakat menggambarkan interaksi
kompleks nilai-nilai, sikap-sikap, perilaku-perilaku yang terdapat pada anggota-
anggotanya. Seperti tertera dalam gambar 2.7, individu mengekspresikan budaya
dan kualitas normatifnya melalui nilai-nilai ini kemudian mempengaruhi sikap-

sikap mereka terhadap bentuk perilaku yang lebih sesuai dan efektif dalam situasi
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tertentu. Pola-pola perilaku kelompok dan individu yang terus-menerus berubah
kemudian sebaliknya mempengaruhi budaya masyarakat tersebut, dan siklus

berputar lagi.

Gambar 2.6. Pengaruh Budaya dan Perilaku

T T

BEHAVIOUR VALUES

i\ ATTITUDES 4/

Sumber . Nancy J Adler, International Dimentions of Organizational
Behaviour 2™ Ed., Wardsorth, Boston, 1992.

Ada beberapa riset yang dengan tegas menyimpulkan bahwa budaya
organisasi sangat berpengaruh terhadap sikap kerja individu seperti yang

dinyatakan oleh Cherrington (1994) dan Robbins (1996).

2.1.6. Kinerja Sumber Daya Manusia (Performance).

Kinerja sumber daya manusia mengacu pada prestasi seseorang yang
diukur berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan.
Pengelolaan untuk mencapai kinerja sumber daya manusia tinggi dimaksudkan
guna meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Kinerja sebenarnya merupakan konsep yang sangat kompleks, baik

definisi maupun pengukurannya (Keats & Hitt,1988; Beal,2000) yang sering
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menjadi tantangan bagi peneliti teori manajemen dan perilaku organisasi (Li &
Simerly,1988) karena bersifat multidimensional .Sehingga pengukuran kinerja
hendaknya mengintegrasikan dimensi pengukuran yang beragam (Bhargava et
al.,1994).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Noe, et al. (1994)
adalah strategi organisasional, batasan situasional dan atribut individual yang
menghasilkan perilaku individual yang berpengaruh pada kinerja individual (baik
itu karyawan maupun manajer sekalipun).

Kriteria yang umum (Robbins, 1996) meliputi hasil tugas individual,
perilaku dan ciri individu. Sedangkan menurut Income Data Service, London
(Mckenna dan Beech, 1995), faktor-faktor kinerja meliputi pengetahuan,
kemampuan, ketrampilan kerja, volume hasil produksi, interaksi (komunikasi,
hubungan dalam kelompok), sikap terhadap pekerjaan (antusisme, komitmen,
motivasi), dan kualitas kerja. Ada juga 7 langkah manajemen untuk
meningkatkan kinerja SDM (Robert M. Rafth dalam Temple,1999) yaitu :
sistem upah ,penetapan tujuan, program MBO, prosedur seleksi ,program
pelatihan dan pengembangan, restrukturisasi organisasi .

Dessler (1997) memberikan kriteria lain vyaitu kualitas, produktivitas
(kuantitas dan efisiensi), job knowledge, reliabilitas, avaibility dan independensi.
Lain halnya dengan Callen Braley dalam Dunham Rodman (1984) mengukur
kinerja melalui produktivitas kerja, kualitas kerja, efektivitas kerja, komitmen
kerja dan komunikasi. Sementara Anderson dan Graving (1982) menganggap

performansi seseorang lebih dipengaruhi secara langsung atau tidak langsung
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oleh kemampuan optimal yang dimiliki dan motivasi. Jean M. Philips dan Stanley
M. Gully (1997) menambahkan dengan ciri pribadi, pengendalian diri dan
kepercayaan diri dalam melaksanakan pekerjaan.

Dari beberapa uraian di atas dapat dijelaskan, bahwa perusahan periu
memandang kinerja sumber daya manusianya sebagai persoalan strategis untuk
sarana membantu meraih keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Bahkan Cue
dan Gianakis (1997) menyatakan bahwa kinerja yang baik bersumber dari sikap
kerja (work attitude) khususnya dimensi kepuasan kerja (job satisfaction).
Sehingga penilaian kinerja SDM menjadi amat vital, karena perusahaan menuntut
dan memerlukan perbaikan kerja secara keseluruhan dan berkesinambungan guna
menjamin eksistensi perusahaan yang bersangkutan sekaligus kinerja perusahaan
keseluruhan .

Faustino Cardoso Gomes (1995) melakukan penilaian terhadap kinerja
sumber daya manusia berdasarkan perilaku yang spesifik (judgement performance
evaluation) dengan menggunakan 8 kriteria :

1. Quality of work (kualitas pekerjaan)

2. Quantity of work (kuantitas pekerjaan)

3. Job knowledge (pengetahuan pekerjaan)

4. Creativeness (kreativitas)

5. Cooperation (keria sama)

6. Initiative (insiatif)

7. Dependability (ketergantungan)

8. Personal qualities (kualitas personil)
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PT. Coca Cola Amatil Indonesia Bottling — Central Java merumuskan
kinerja sumber daya manusianya berdasarkan 5 kriteria yang diadopsi dari
berbagai teori dan dianggap sesuai dengan keinginan dan lingkungan perusahaan
yaitu :

1. Kualitas kerja (Quality of Work) : kualitas kerja yang dihasilkan dan

dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.

2. Kuantitas hasil kerja (Quantity of work) : jumlah pekerjaan yaﬁg
dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.

3. Insiatif dan pengambilan keputusan (Jnitiative and Decision Muaking):
keaslian gagasan atau ide-ide yang dimunculkan atau disampaikan
sebagai program kerja dan organisasi serta kemampuan mengambil
keputusan dan menyelesaikan pekerjaan.

4. Kerja sama tim atan kelompok (Team Work or Cooperation) :
kesadaran untuk bekerjasama dengan orang lain, sesama anggota
organisasi dalam menyelesaikan pekerjaan .

5. Pengembangan (Development) : kesadaran, keinginan dan kemampuan
mengembangkan diri sekaligus memberikan kontribusi positif bagi
orang lain dan organisasi dari pelatihan/training/pendidikan yang
diterimanya dari organisasi sebagai sarana pembelajaran.

Dengan demikian penelitian ini  menggunakan  kinerja SDM

(performance) sebagai suatu variabel yang terdiri dari 5 indikator seperti yang

ada dalam gambar di bawah ini :
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2.2. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah
dilakukannya oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan
gambaran untuk mendukung kegiatan penelitian berikutnya.
1. Peneclitian oleh Ferry Agustian (2000).
Penelitian dilakukan dengan topik menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan
motivasi terhadap kinerja karyawan dengan metode analisa SEM.
Kesimpulannya adalah bahwa kinerja karyawan lebih dipengaruhi olefl
motivasi daripada kepuasan kerja untuk beberapa (sedikit) faktor kepuasan
kerja. Penelitian ini belum menampilkan sikap kerja (work attitude) secara

lengkap.

2. Penelitian oleh M. L. Eviyanti (2001).

Penelitian dilakukan dengan topik menganalisis hubungan faktor-faktor
kepuasan kerja dengan kinerja karyvawan dengan metode analisa Mann-
Whitney U-Test. Kesimpulannya menunjukkan kepuasan kerja sangat erat
hubungannya dengan kinerja karyawan pada semua tingkat/level karyawan
dan manajemen.
3. Penelitian oleh Domiri (2001).

Penelitian dilakukan dengan topik menganalisis pengaruh budaya perusahaan
terhadap kepuasan Kkerja, komiimen organisasi dengan kinerja karyawan

dengan metode analisa SEM. Kesimpulannya adalah budaya perusahaan
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berpengaruh positif hanya terhadap kepuasan kerja kerja, sedangkan
komitmen organisasi berpengaruh positif juga terhadap kinerja karyawan.
Penelitian oleh Muhammad Rukhyat Noor (1999).

Penelitian dilakukan dengan topik menganalisis kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan metode analisa regresi dan chi-square.
Kesimpulannya adalah kepuasan kerja sangat relatif berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Namun dijelaskan pula penerapan teori ini sebenarnya
tidak efektif sama di semua tempat Jkarena ada kekuatan aspek internal dan
eksternal lain yang bisa mempengaruhi.

Penelitian oleh Eka Budhi Suryadi (1998).

Penelitian ini dilakukan dengan topik menganalisis pengaruh faktor-faktor
individu dan iklim organisasi dengan kineja karyawan. Hasilnya
menunjukkan terdapat hubungan yang kuat, signifikan antara kekuatan
masing-masing faktor individu; yang mana termasuk sikap kerja terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian oleh Budi Wibowo (1999).

Penelitian 1m1 dilakukan dengan topik analisis budaya perusahaan dan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dengan metode uji validitas, uji
reliabilitas, regresi, analisis faktor. Hasilnya menunjukkan bahwa adanya
budaya perusahaan yang berkembang baik dan teratur dalam perusahaan akan

berpengaruh meningkatkan kinerja karyawan.
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Penelitian oleh Budiarto Soehodo (1999).

Penelitian ini dilakukan dengan topik analisis internalisasi budaya perusahaan
dan menguji hubungan antara budaya perusahaan dengan kinerja karyawan
dengan metode regresi korelasi. Hasilnya menunjukkan adanya hubungan
yang positif antara budaya perusahaan pada aspek open communication dan
teamwork terhadap kinerja karyawan, hubungan yang positif antara budaya
perusahaan pada aspek independence terhadap kinerja karyawan (disiplin,
cara kerja, tempo kerja), kecuali untuk aspek minat kerja dan pencapaian
target serta tidak ada hubungan yang positif antara budaya perusahaan pada
aspek risk consequence terhadap kinerja karyawan.

Penelitian oleh Bagus Andrianto (2000).

Penelittan ini mengambil topik analisis keterikatan antar komitmen
organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia dengan
alat analisis compare means, SPSS 10, Path Analysis dan AMOS. Dengan
responden khusus level menengah ke atas, ditemukan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi
dan kepuasan kerja bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja
SDM. Namun terdapat ﬁerbedaan yang mana komitmen organisasi ternyata
lebih kuat pengaruhnya dibandingkan kepuasan kerga terhadap kinerja
SDM. Sehingga menurut peneliti , karateristik responden yang lebih
beragam (jenis kelamin,usia,posisi dan masa kerja) dengan lebih dari satu
perusahaan akan lebih kuat hasil empirisnya .

Penelitian oleh Walton dan Lawler (dalam Denison,1990).
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10.

11.

Walton dan Lawler dalam risetnya menyimpulkan tentang dimensi
keterlibatan kerja (job involvement) yang ternyata merupakan salah satu
strategi penting yang efektif bagi manajemen dalam mendorong kinerja
karyawan. Karena akan tampﬁk adanya kesesuaian (fit) antara harapan
karyawan dalam bekerja dengan lingkungan kerjanya. Pendapat ini diperkuat
lagi oleh Ouchi (1981) dalam Denison (1990), beberapa organisasi
manufaktur melalui pembentukan sikap dengan keterlibatan vyang tinggi
dari para anggotanya serta pengaruh nilai, keyakinan dan norma yang
disepakati bersama mampu menaikkan kinerja (performansi) SDM
sekaligus menjadi perusahaan yang sukses.

Penelitian oleh Casey (1999).

Casey dalam risetnya di Hephaestus Corporation menyimpulkan tentang
penerapan budaya. perusahaan yang memuat nilai-nilai, sikap kerja dan
perilaku, mampu memungkinkan anggota organisasi berani lebih
berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, anggota bekerja dalam
orientasi tim, tanggung jawab akan kebersamaan ; ternyata mereka berhasil
memperoleh market share yang tinggi serta kinerja SDM  dan perusahaan
makin meningkat.

Penelitian oleh Berlin (1996).

Berlin melakukan risetnya di beberapa perusahan mul:tinasional Venezuella
yang berkantor pusat di USA. Perusahan dengan budaya perusahaan yang
memberlakukan nilai-nilai pekerjaan dengan orientasi tim, mempertinggi

identifikasi pegawai terhadap tim dan organisasi secara keseluruhan dan
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12.

pelatihan yang terpola akan mampu menghilangkan kecenderungan praktek
bisnis buruk di Venezuella {(nepotisme dan korupsi) yang sering menghalangi
perusahaan. Dimensi budaya perusahaan yang juga dianggap positif adalah
nilai-nilai orientasi tim, peningkatan pemberdayaan anggota, pengembangan
kemampuan yang secara signifikan mempengarohi kinerja organisasi
secara keseluruhan termasuk kinerja SDM  yang mampu menjalankan
tugasnya dengan baik.

Penelitian oleh Donellon, Ancona,Caldwell dalam Denison (1992).
Donellon, ef.al. dalam penelitiannya pada perusahaan Digital Equipment
Corporation mengemukakan perlunya nilai budaya yang berorientasi
inovasi, pengambilan resiko, semangat entrepreneur (kewiraswastaan) dan
leadership (kepemimpinan) dapat mendorong sikap kerja vang positif dan
kinerja yang tinggi, schingga organisasi berhasil menyesuaikan diri
terhadap dinamika kompetisi persaingan dan menjadi pemain kuat di bidang
komputer. Ternyata orfganisasi yang memiliki ciri budaya perusahaan
adaptif berhasil menciptakan perubahan baru, fokus pada pelanggan,
kemampuan pembelajaran organisasi untuk mencapai kinerja superior dalam
periode jangka panjang. Pefer dan Austin (1985) dalam Kotter dan Heskett
(1997) memperkuat pendapat tersebut ,bahwa perusahaan yang adaptif bila
budaya perusahaannya mampu menciptakan perubahan yang nyata untuk
selalu melayani kebutuhan pelanggan. Bahkan benelitjan langsung oleh
Denison dan Neale (1994) dalam Denison (2000), pada perusahaan-

perusahaan manufaktur yang berusia 100 tahun, yang tadinya mendominasi
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industri akhirnya gagal menghadapi  kompetisi baru, karena
ketidakmampuannya beradaptasi.

13. Penclitian oleh Abu & Mah (1991) dulam Derek Tormrington dan Tan Chwee
Huat (1994) terhadap pekerja di 5 perusahaan sektor jasa dan manufaktur
tentang studi nilai kerja dan sikap kerja, terﬂyata menunjukkan kebanggaan
pekerja akan pekerjaannya (prude and likely in their work) merupakan satu
nilai paling penting yang berpengaruh positif terhadap sikap kerja untuk
menghasilkan jasa dan produk yang berkualitas, sehingga pada akhimya akan

meningkatkan kinerja mereka.

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangan Model
Berdasarkan hasil telaah pustaka tentang analisis faktor-faktor budaya
perusahaan dan sikap kerja yang mempengaruhi terhadap kinerja, maka penulis

mengembangkan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut :
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Gambar : 2.7 KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

VISI -MISI - TUJUAN PERUSAHAAN

v v
PENGALAMAN KARAKTERISTIK
PERUSAHAAN MENGELOLA PERUSAHAAN
BUDAYA PERUSAHAAN -
TMPLIKAST
STRATEGIS
FAKTOR-FAKTOR. ;
1. INOVAS! DAN PENGAMBILAN
KEPUTUSAN (X1)
2. PERHATIAN KE RINCIAN (X2) COMPANY SPESIFIC
3. ORIENTASI HASIL (X3) COMPETITIVE
ADVANTAGE
4. ORIENTASI ORANG (X4)
5. ORIENTASI TEAM (X5) A
6. KEAGRESIFAN (X5)
7. KEMANTAPAN (X7)
8. ADAPTIF {X8)
H,
SIKAP KERJA (ATTITUDE) - KINERJA KARYAWAN
L— | « KEPUASAN KERJA (X9) (PERFORMANCE)
» KOMITMEN ORGANISASI (X10) [ ™|1. KUALITAS HASIL KERJA (X12)
» KETERLIBATAN KERJA (X11) . KUANTITAS HASIL KERJA (X13)
. INISIATIF DAN PENGAMBILAN
KEPUTUSAN (X14)
. KERJA KELOMPOK (X15)

. PENGEMBANGAN KARYAWAN (X16)

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002,
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Dari kerangka pemikiran teoritis di atas kemudian dibedah lagi ke dalam

beberapa aspek variabel, yaitu :

1. Budaya Perusahaan (corporate culture)

Budaya perusahaan (corporate culture) ini dibentuk oleh beberapa

karakteristik indikator seperti dalam gambar berikut :

Gambar 2.8. Model Penelitian Variabel Budaya Perusahaan

Budaya Perusahaan
(Corporate Culture)

X1

X8

l_}(é

Sumber: Stephen A. Robbins (1996), Kotter dan Heskett (1997) dan

dikembangkan untuk thesis ini, 2002.

Keterangan :

X1
X2
X3
X4
X5
X6
X7
X8

: Inovasi dan Pengambilan Keputusan (Innovation and risk taking )
: Perhatian ke Rincian (Attention to detail)

: Orientasi Hasil (Outcome Orientation)

: Orientasi Tim (People Orientation )

: Orientasi Tim (Team Orientation)

: Keagresifan (Aggressiveness)

: Kemantapan (Stability)

. Adaptif (Adaptability)

2. Sikap Kerja (Work Attitude)

Sikap kerja (work attitude) ini dibentuk oleh tiga hal karakteristik yang

seperti gambar di bawah ini :
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Gambar 2.9. Model Penelitian Variabel Sikap Kerja (Work Attitude)

Sikap Kerja (Work Attitude)

X9

X10

X11

Sumber : Nancy J. Adler (1992) dan Luthans (1992) dan dikembangkan
untuk thesis ini,2002.

Keterangan
X9 :Kepuasan Kerja (Job Satisfaction )
X10 : Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)

X11 : Keterlibatan Kerja (Job Involvement )

3. Kinerja Sumber Daya Manusia (Performance)

Atribut kinerja karyawan dibentuk oleh 5 karakteristik indikator seperti yang

tertera dalam gambar ini :
Gambar 2.10. Model Penelitian Variabel Kinerja SDM

Kinerja (Performance)

A .

X14

X15

X16

Sumber : Faustino Cardoso Gomes (1995) dan dikembangkan untuk thesis

: Kualitas Hasil Kerja (Quality of Work)

: Kuantitas Hasil Kerja (Quantity of Work)
: Inisiatif dan Pengambilan Keputusan (Initiative and Decision

: Kelompok Kerja (Team Work or Cooperation)

XIZ{ X13
ini, 2002.
Keterangan :
X11
X12
X13
Making)
X14
X15

: Pengembangan Karyawan (Development)
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2.3.1. Dimensional Variabel
Secara keseluruhan penentuan variabel dan indikator dalam penelitian ini
dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2.2.

Variabel dan indikator dari Budaya
Perusahaan (Corporate Culture), Sikap Kerja (Work Attitude),
Kinerja Sumber Daya Manusia (Performance)

Variabel Indikator
Budaya Perusahaan | Inovasi dan pengambilan

keputusan X1
Perhatian ke rincian X,
Orientasi hasil X3
Orientasi orang X4
Orientasi tim Xs
Keagrésipan Xs
Kemantapan X7
Adaptif Xs

Sikap Kerja Kepuasan kerja Xy
Komitmen organisasi Xio
Keterlibatan kerja X1

Kinerja SDM Kualitas kerja X2
Kuantitas hasil kerja X3
Insiatif dan pengambilan Xis
keputusan
Kerja kelompok Xis
Pengembangan karyawan X6
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Tabel 2.3

Penentuan Variabel Independen dan Dependen

Variabel Independen Variabel Dependen
Budaya Perusahaan Sikap Kerja (Work Attitude)
( Corporate Culture ) Kinerja SDM (Performance)

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002.

2.4. Hipotesis
Dari kerangka pemikiran teoritis yang diuraikan di atas, penulis
mengajukan hipotesis sebagai berikut :
H, . Ada pengaruh positif antara budaya perusahaan terhadap sikap kerja
H; : Ada pengaruh positif antara budaya perusahaan terhadap kinerja
sumber daya manusia.
Hs : Ada pengaruh positif antara sikap kerja terhadap kinerja sumber
daya manusia
Adapun hipotesis di atas dapat digambarkan seperti yang di bawah ini :

Gambar 2.11. Hipotesis Dalam Kerangka Pemikiran Teoritis

Sikap Kerja
(Work Attitude)

Budaya
Perusahaan
{Corporate culture)

Kinerja SDM
(Performance)

Sumber : Dikembangkan untuk thesis 1ni,2002.
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2.4.1 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan petunjuk bagi suatu variabel yang
diukur, oleh karena itu perumusannya harus didasarkan pada sifat-sifat yang bisa
diamati dari variabel tersebut (Singarimbun dan Effendi, 1989).

Tabel 2.4.

Definisi Operasional Variabel

Variabel Konsep dan Dimensi / Indikator Skala Pengukuran
Budaya Perusahaan
Inovasi dan -Diukur dari sejauh mana karyawan /|10 point skala
pengambilan keputusan

manajer didorong untuk membuat cara- | digunakan untuk
cara baru dalam bekerja dan berani mengukur § item
mengambil resiko untuk kemajuan | budaya perusahaan
perusahaan

Perhatian ke rincian -Diukur dari sejauhmana karyawan
/manajer memiliki kecermatan, analitis
‘ dan concern ke aspek rincian

Orientasi hasil -Divkur dari sejauhmana karyawan
/manajer lebih fokus pada hasil, bukan
teknis.

Orientasi orang -Diukur dari sejauh mana keputusan /
kebijakan manajemen (perusahaan)
mempertimbangkan dan meklihat hasil
ke orang lain

Orientasi team -Diukur dari sejauhmana kegiatan-kerja

diorganisir secara team, bukan individu

Keagresifan -Diukur dari sejauhmana ber-semangat
dalam bekerja
Kemantapan -Diukur dari tetapnya svatu cara yang
dipakai untuk mencapai tujuan
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Komitmen - organisasi

Keterlibatan kerja

pekerjaan yang dilakukan

-Diukur dari kesetiaan dan loyalitas
karyawan /  manajer terhadap
pekerjaan, orang lain (kelompok, dan
perusahaan)

-Diukur dari sejauh mana karyawan
/manajer berbuat aktif dan
berpartisipasi memberikan kontribusi
terhadap seluruh aktivitas pekerjaan

perusahaan

mengukur 3 item
sikap kerja

Adaptif -Divkur dari  sejauhmana  pihak
manajemen menekankan perhatian
kepentingan  pelanggan,  pemilik
perusahaan  dan  karyawan serta
menciptakan perubahan baru yang
berguna.
Sikap Kerja
Kepuasan kerja -Diukur dari respon subyektif pribadi|10 point skala

setiap karyawan / manajer terhadap |digunakan untuk

Kinerja SDM
Kualitas hasil kerja

Kuantitas hasil kerja

Inisiatif dan

pengambilan keputusan

-Diukur dari  frekwensi pelaksanaan
pekerjaan sesuai standar kualitas dan

biaya yang ditetapkan

-Diukur dari frekwensi penyele-saian
pekerjaan  dalam  waktu  yang
ditetapkan

-Divkor dari  frekwensi kesepakatan
wakiu ~ pengambilan  keputusan,
efektivitas keputusan, sering tidaknya

karyawan / manajer bertindak inisiatif
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Kerja kelompok

Pengembangan

karyawan

tanpa harus didorong dan dibimbing
orang lain.

-Diukur dari frekwensi perolchan
manfaat bagi kelompok kerja yang
berasal dari hasil pekerjaan dan
keberadaan seseorang dalam team
-Diukur  dari  frekwensi  usaha
peningkatan pengetahuan / ketrampilan
dirinya atan orang lain  dalam

pekerjaannya.

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002,

54

T s = e S LR

e e TR




BAB I
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini sebagian besar menggunakan data primer yang diperoleh
dari penelitian di lapangan. Pengumpulan data ini dengan menggunakan metode
angket, yaitu suatu metode penyclidikan melalui daftar pertanyaan (kuisioner )
yang sudah dipersiapkan untuk diisi oleh individu yang menjadi subyek penelitian
(Suryabrata, 1984).

Dalam penyusunannya, kuesioner penelitian berisi dua bagian utama.
Bagian yang pertama adalah tentang profil sosial dan identifikasi responden.
Sedangkan bagian kedua berdasarkan konsep teori yang dikemukakan
sebelumnya, ményangkut faktor— faktor dan variabel dari budaya perusahaan,
sikap kerja dan kinerja.

Selain data primer juga diambil data sekunder. Data sckunder berasal dari
pihak manajemen dan sumber ~- sumber penelitian yang relevan berupa data
internal perusahaan serta literatur yang terkait. Data sekunder gunanya untuk

memberikan gambaran umum dalam mendukung hasil penelitian ini.

3.2 Populasi dan Sampel
Populasi adalah kumpulan individu untuk objek penelitian yang memiliki
kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri

tersebut, populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek
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pengamatan yang mimmal memiliki satu persamaan karateristik. (Cooper &
Emory,1995).

Pemilihan sampel pada penelitian ini dilakukan karena keterbatasan obyek
yang diteliti. Populasi penelitian sebenarnya berjumlzh sekitar + 1100 orang.
Sementara sampel yang diambil terdiri dari dua karakteristik yaitu level manajer
dan level karyawan staff kebawah. Sampel ini berjumlah 150 orang dengan
harapan para responden sudah mewakili dan diperkirakan dapat menjawab
pertanyaan (kuisioner) yang berkaitan dengan penelitian,

Populasi adalah kumpulan individu / obyek penelitian yang memiliki
kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri
tersebut, populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek
pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik (Cooper &
Emory, 1995).

Untuk penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh anggota
organisasi atau karyawan dari level bawah hingga top manz;jemen di PT. Coca
Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java. |

Dalam suvatu penelitian yang menggunakan metode survai, tidak terlalu
perlu untuk meneliti semua individu dalam populasi, karena menghabiskan biaya
besar, juga waktu lama. Dengan scbagian populasi kita harapkan hasil yang
diperoleh akan dapat menggambarkan sifat populasi yang bersangkutan.

Menurut Hair, et al. (1995), besarnya sampel bila terlalu besar akan

menyulitkan untuk mendapatkan model yang cock dan disarankan ukuran sampel
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yang sesuai antara 100-200 responden agar dapat digunakan untuk estimasi
interprestasi dengan alat analisis SEM.

Teknik pengambilan sampel untuk penelitian ini menggunakan metode
penelitian sampel secara purposive random sampling yaitu tiap elemen dalam
populasi punya kemungkinan dipilih satu kali tanpa pengulangan.

Jumlah sampel ditentukan dengan rumus sebagai berikut : (Rao, 1996).

N = Total populasi,
Moe = error maksimum yang diperkenankan ditekan sebesar 10%
Berdasarkan rumus diatas bila jumlah sampel dalam penelitian ini dengan
menggunakan margin of error sebesar 10% dan tingkat signifikansi sebesar 5%

adalah -

I = —ememm—— , = 91,61 =092,
1+ 1100 (10%)’

Ukuran sampel yang ideal dan representatif adalah tergantung pada jumiah
indikator dikalikan 5 — 10, dengan demikian sampel untuk penelitian ini adalah :
Jumlah indikator =16
Jumlah sampel minimal =16x5 =80
Untuk menjaga kemungkinan data dari kuesioner yang tidak kembali
ataupun tidak valid, penelitian ini mempersiapkan 150 sampel dan akhirya yang

dapat digunakan sebanyak 125 sampel.
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3.3 Definisi Operasional Variabel
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode statistik.
Penelitian tentunya harus menghasilkan suatu kesimpulan bersifat statistik
deskriptif dengan aplikasi program statistik. Sesuai pokok pennésaiahan yang
telah dirumuskan, tujuan hipotesa penelitian yang diajukan, maka variabel —
variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai
berikut :
Variabel bebas (/ndependen), yaitu variabel Budaya Perusahaan variabel
terikat (dependen), yaitu variabel sikap kerja dan kinerja karyawan.
Untuk membatasi ruang lingkup permasalahan, berikut ini dikemukakan
difinisi operasional dari variabel bebas dan variabel terikat tersebut adalah :
1. Budaya Perusahaan. ( Corporate Culture )
Merupakan suatu alat dalam menafsirkan kehidupan dan perilaku dari
para anggota organisasi. Variabel imi akan divkur dari inovasi dan
pengambilan resiko, kecermatan / perhatian ke rincian, orientasi orang,
orientasi tim, keagresifan, kemantapan dan adaptif.
2. Sikap Kerja. ( Work Attitude )
Merupakan suatu respon / tanggapan seorang (karyawan) dalam
membentuk perilaku dalam melakukan pekerjaan yang ada pada
perusahaan. Variabel ini diukur melalui tingkat kepuasan kerja, komitmen

organisasi dan keterlibatan kerja.
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3. Kinerja SDM ( Performance ).
Kinerja adalah suatu hasil kesuksesan yang dicapai oleh seseorang dalam
bidang pekerjaan menurut kriteria yang berlaku untuk suatu pekerjaan
tertentu dan dievaluasi oleh pimpinan atau pihak manajemen perusahaan.
Penilaian kerja tidak hanya dilalui secara fisik, tetapi juga pelaksanaan
pekerjaan secara keseluruhan menyahgkut berbagai bidang pekerjaan dari
proses sampai selesal. Variabel ini juga diukur melalui beberapa faktor
antara lain : kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, inisiatif dan pengambilan

keputusan, kerja kelompok dan pengembangan SDM.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data penelitian ini digunakan dua jenis data yang
meliputi :
a. Data Primer
Data yang diperc'ﬂeh melalui penggunaan angket / kuisioner yang
merupakan pengumpulan data dengan memberikan / menyebarkan daftar
pertanyaan kepada responden agar memberikan respon positif atas daftar
kuisioner tersebut (Hussein Umar, 1999).
Penentuan skor jawaban responden dengan menggunakan skala likert.
Pengukuran im menggunakan pertanyaan — pertanyaan dimana untuk
menanggapl pertanyaan tersebut, responden memilih salah satu dari 10

(sepuluh) alternatif jawaban sesuai dengan keadaan responden. Alternatif
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Jawaban tersebut meliputi sangat tidak setuju (STS) dengan nilai 1 (satu)
sampai dengan sangat setuju (SS) dengan nilai 10 (sepuluh).

b. Data Sekunder
Data sekunder diperlukan peneliti hanya sebagai bahan untuk
mendukung penulisan saja. Sumber ini diperoleh dari data intern yang
masih relevan dengan masalah yaﬁg diteliti, seperti data personalia,

struktur organisasi, program budaya perusahaan dan sejarah perusahaan.

3.5 Teknik Analisis Data

Analisis data pada penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis
inferensial. Pada analisa deskriptif dapat disebut juga analisa kualitatif yaitu
merupakan alat analisis dengan menggunakan logika untuk menarik kesimpulan
yang logis mengenai data-data hasil penelitian yang akan dianalisis. Analisis ini
membahas item penelitian dalam kaitannya dengan identitas responden dan
variable-variabel penelitian, dengan demikian dapat dikatakan bahwa analisis
deskriptif ini dimaksudkan untuk melakukan analisis data yang sesuai dengan
kualifikasi responden kedalam prosentase. Selanjutnya untuk menganalisa data
hasil penelitian tersebut dengan menggunakan analisa inferensial yaitu dengan
mewujudkan variabel-variabel laten (konstruk) yang ada dalam bentuk variabel
manifes (indikator), kemudian dijabarkan lagi secara terperinci menjadi item-item
pertanyaan. Jawaban dari pertanyaan responden tersebut diukur dengan skala yang
menghasilkan bentuk angka (score). Score-score ini diolah lagi dengan metode

statistik.
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Dari berbagai alat analisa, peneliti menentukan beberapa alat analisis yang
sesuai dengan kebutuhan guna pembuktian hubungan hipotesa penelitian. Adapun
teknik analisa statistik yang akan digunakan dalam penelitian ini ada dua (2) yaitu
untuk menguji data dan untuk menguji model.

1. UjiData

a. Uji normalitas univariat/multivariat

b. Uji outliers univariat/multivariate

c. Pola korelasi/kovarians

2. Uji Model

a. (oodness of Fit Test

b. Uji Pengaruh (Regression Weight)

Metode yang dipilih untuk menganalisa data harus sesuai dengan pola
penelitian dan variabel yang akan diteliti. Dalam model dan pengujian hipotesis
penelitian ini yang paling tepat yaitu menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) dari paket software statistik Amos 4.0. sebagai sebuah model persamaan
struktur, Amos telah sering digunakan dalam penelitian pemasaran, manajemen
strategik maupun manajemen sumber daya manusia. Model kausal Amos
menunjukkan pengukuran dan masalah yang struktural dan digunakan untuk
menganalisa dan menguji model hipotesis. AMOS sangat tepat digunakan untuk
analisa seperti ini, karena kemampuannya untuk :

a. Memperkirakan koefisien yang tidak diketahui dari persamaan linear
struktural;

b. Mengakomodasi model yang meliputi latent variabel;
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¢. Mengakomodasi kesalahan pengukuran pada variabel dependen dan
independen,;

d. Mengakomodasi pernyataan yang timbal balik, simultan dan saling
ketergantungan.

Hal ini seperti yang telah diterangkan oleh Arbuckle dan Bacon (1997)
dalam penelitian Ferdinand (1999).

Penelitian ini menggunakan dua macam teknik analisis yaitu :

1. Analisis faktor konfirmatori pada SEM yang digunakan untuk
mengkonfirmasikan faktor-faktor yang paling dominan dalam satu
kelompok variabel,

2. Regression Weight pada model persamaan struktur (SEM) yang
digunakan meneliti seberapa besar variabel-variabel budaya perusahaan,
sikap kerja dan kinerja karyawan saling mempengaruhi.

Menurut Agusty Ferdinand, “Structural Equation Modeling dalam
Penelitian Manajemen” Edisi 2, April 2002, ada twjuh langkah yang harus
dilakukan apabila menggunakan SEM yaitu :

1. Pengembangan Model Teoritis

Langkah pertama dalam pengembangan model SEM adalah
pencarian atau pengembangan sebuah model yang mempunyai justifikasi
teoritis yang kuat. Setelah itu, model tersef)ut divalidasi secara empirik
melalui komputasi program SEM. Sehingga SEM tidak digunakan untuk
menghasilkan sebuah model, tetapi digunakan untuk mengkonfirmasi

model teortis tersebut melalui data empirik. SEM juga bukan untuk
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menghasilkan kausalitas, tetapi untuk membenarkan adanya kausalitas

teoritis melalui

uji data empirik, sehingga uji hipotesis mengenai

perbedaan, dengan menggunakan uji chi-square digunakan dalam SEM.

Dalam penelitian ini, berdasarkan teori yang telah diungkap pada

bab terdahulu bahwa variabel “Kinerja Sumber Daya Manusia” (KSDM)

sangat dipengaruhi oleh variabel-variabel Budaya Perusahaan (BP), Sikap

Kena (SK). Namun demikian variabel SK yang bersifat mempengaruhi

KSDM ternyata juga merupakan variabel yang bersifat tergantung

/dipengaruhi oleh variabel lain yaitu BP.

Tabel 3.1 Variabel Laten (konstruk) dan Variabel Manifes

Variabel Laten / Konstruk

Variabel Manifes / Indikator

Budaya Perusahaan

(Corporate Culture)

X1:

X2

Inovasi dan pengambilan resiko (innovation and

risk taking)

: Perhatian ke rincian (Attention to Detail)
Xs:
Xy
Xs:
X6
X7:
Xy

Orientasi Hasil (OQutcome Orientation)
Orientasi orang (People Orientation)
Orientasi team (Team Orientation)
Keagresifan (Agresiveness)
Kemantapan (Stability)

Adaptif (Adaptability)

Sikap Kerja
(Work Attitude)

. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
: Komitmet Organisasi (Organizational
Commitment)

. Keterlibatan kerja (Job Involvement)
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Kinerja SDM X1z 1 Kualitas (Quality)

Xi3 © Kuantitas Hasil Kerja (Quantity of Work)

Xi4 © Inisiatif dan pengambilan Keputusan
(Initiative and Decision Making)

X5 : Kerja Kelompok (Team Work or Corporate)

X16 . Pengembangan (Divelopment)

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002.

2, Pengembangan Diagram Alur (path diagram)

Pada langkah kedua, model teoritis yang telah dibangun pada
langkah pertama akan digambarkan dalam sebuah path diagram sehingga
memudahkan peneliti dalam melihat hubungan-hubungan kausalitas yang
ingin diwji. Dalam permodelan SEM, peneliti bekerja manggunakan
“konstruk” atau “factor” yaitu konsep-konsep yang dimiliki pijakan
teoritis yang cukup untuk menjelaskan berbagai bentuk hubungan.
Selanjutnya dalam menggambarkan diagram alur hubungan antar kostruk
akan dinyatakan melalui anak panah, dimana anak panah lurus
menunjukkan sebuah hubungan kausal yang langsung antara satu
konstruk dengan konstruk lainnya.

Sedangkan garis-garis lengkung antar konstruk dengan anak panah pada
setiap ujungnya menunjukkan korelasi antar konstruk.
Atas dasar model teoritis yang telah diuraikan pada langkah pertama

diatas sebuah path diagram dapat dikembangkan sebagai berikut :
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Gambar 3.1.Analisis Pengaruh Faktor-faktor Budaya Perusahaan
dengan Sikap Kerja Terhadap Kinerja SDM.

SIE

BUDAYA
PERUSA-
HAAN

Sumber : Pengembangan Kerangka Berpikir Teoritis, 2002

Konstruks yang dibangun dalam diagram alur diatas, dapat dibedakan
menjadi dua kelompok yaitu “konstruk eksogen” dan “konstruk endogen” yang
diuraikan sebagai berikut :

(a).Konstruk Eksogen (Exogenous Constructs).

Konstruk eksogen dikenal dengan “sowrce variable” atau “independent

variable” yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain dalam mode.

Secara diagram, konstruks eksogen adalah konstruk yang dituju oleh garis

dengan satu ujung f)anah. Konstruk ini akan diperlakukan sebagai variabel

eksogen yang tidak diprediksi oleh variabel lain tetapi akan digunakan

untuk memprediksi satu atau beberapa variabel endogen lainnya. Dalam
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diagram diatas konstruk eksogen adalah Budaya Perusahaan dan Sikap

Kerja.

Gambar 3.2. Konstruk Eksogen : Budaya Perusahaan (Corporate
Culture)

\/ BUDAYA
PERUSAHAAN

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002,

(b).Konstruk Endogen (Endogenous Constructs)
Adalah faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk
endogen dapat memprediksi satu atau beberapa konstruks endogen
lainnya, tetapi konstruk endogen hanya dapat berhubungan kausal dengan
konstruk endogen. Dalam diagram, kedua konstruk sikap kerja dan kinerja
karyawan ini adalah konstruk endogen sebab ketiganya diprediksi oleh

variabel eksogen vaitu budaya Perusahaan.

Gambar 3.3. Konstruk Endogen Sikap Kerja (attitude)
dan kinerja SDM (Performance
Ja SOMI )

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini, 2002.
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3. Konversi Diagram Alur ke dalam persamaan

Setelah teori/model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam

sebuah diagram alur, selanjutnya mulai mengkonversi spesifikasi model

ke dalam rangkaian persamaan. Persamaan yang dibangun terdiri dari

a).

Persamaan-persamaan struktural (structural equations)
Persamaan ini dirumuskan untuk menyatakan hubungan

kausalitas antar berbagai konstruk.

~ Variabel endogen = variabel endogen + variabel Eksogen + variabel

b).

Endogen + Error
SK=p,BP+v; KK+ 8
KS=f;BP +v, SK+§,
Keterangan :
SK = Sikap Kerja; BP = Budaya Perusahaan; KS = Kinerja SDM
B = Regression Weight, & = Disturbance Term
Dalam bahasa regresi, model ini menyajikan dua persamaan regresi
berganda yang akan diuji secara simultan.
Persamaan spesifikasi model pengukuran (measurement model)
Dalam spesifikasi ini ditentukan variabel mana mengukur
konstruk mana, serta menentukan serangkaian matriks yang
menunjukkan korelasi yang dihipotesakan antar konstruk atau
variabel.
Persamaan untuk model pengukuran dari salah satu konstruk

dalam gambar 3.1 adalah sebagai berikut :
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Xy = A BP+ge X6 = As BP+eg
Xz = lg BP + €2 X'y = l’] BP + €7
X; = 23 BP+e; X3 = Ag BP+eg

Xy = A; BP+ey
Xs = As BP+es

Dimana, A = loading factor dan e = error.

Memilih Matriks Input dan Estimasi Model

Kovarians atau Korelasi

Perbedaan SEM dengan teknik-teknik multivariat lainnya adalah dalam
input data yang digunakan dalam permodelan dan estimasinya SEM
hanya menggunakan matrik varians/kovarians atau matrik korelasi
sebagai data input untuk keseluruhan estimasi yang dilakukannya.
Observasi individual tentu saja digunakan dalam program ini, tetapi
input-input akan segera dikonversi kedalam bentuk matrik kovarian atau
matrik korelasi sebelum estimasi dilakukan. Hal ini karena fokus SEM
bukaniah pada data individual tetapi pada pola hubungan antar responden.
Matriks kovarians dikembangkan digunakan karena memiliki keunggulan
dalam menyajikan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda
atau sampel yang berbeda, hal mana tidak dapat disajikan oleh korelasi.
Interpretasi hasilnya menjadi agak sulit bila menggunakan kovarians
karena koefisien-koefisiennya ham§ diinterpretasi melalui unit-unit

pengukuran yang digunakan dalam membentuk konstruk.
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Ukuran Sampel

Ukuran sampling sebagaimana dalam metode-metode statistik lainnya
menghasilkan dasar untuk mengestimasi kesalahan sampling. Masalahnya
adalah, seberapa besar sampling yang akan kita gunakan untuk penelitian
ini. Menurut Hair dkk, ukuran sampel yang sesuai adalah antara 100-200.
jika ukuran sampel terlalu besar, misalnya 400 maka metode menjadi
“sangat sensitif” sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuran
goodness-of-fit yang baik. Hair menyarankan bahwa ukuran sampel
minimum adalah sebanyak 5 observasi untuk setiap parameter yang
diestimasikan. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan sampel
sejumlah 150 responden, hal ini dengan pertimbangan lebih dari 5 kali

Jumlah parameter yang dipertimbangkan dan diantara 100-200 responden.

Estimasi Model

Salah satu program yang cukup handal untuk menganalisa model
kausalitas adalah AMOS 4.0, program ini berada dibawah bendera SPSS.
Teknik estimasi yang tersedia dalam AMOS 4.0 adalah :

- Maximum Likelihood Estimation (ML)

- Generalized Least Square Estimation (GLS)

- Unweighted Least Square Estimation (ULS)

- Scale Free Least Square Estimation (SLS)

- Asymtotically Distribution-Free Estimation (ADF)
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Sebagai dasar untuk menentukan teknik estimasi, peneliti mengacu studi
Hu, Bentler dan Kano (1992) dimana dalam Tabachick & Fidell (1997),
yang diringkasannya sebagai berikut, Bila ukuran sampel adalah kecil
(100-200) dan asumsi normalitas dipenubi, teknik yang dapat dipilih
menggunakan ML ((Maximum Likelihood Estimation). Hal ini dengan
keterangan bahwa ULS dan SLS biasanya tidak menghasilkan X2, karena

itu tidak menarik perhatian peneliti.

Kemungkinan munculnya masalah identifikasi
pada program yang digunakan untuk estimasi model kausal ini
masalah yang kemungkinan yang akan dijumpai adalah identifikasi.
Problem identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai
ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan
estimasi yang unik.
Problem identifikasi dapat muncul melalui gejala-gejala :
- Standard error untuk satu apa beberapa koefisien adalah sangat
besar;
- Program tidak mampu menghasilkan matrik informasi yang
seharusnya disajikan;
- Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang
negatif;
- Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang

didapat.
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6. Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit

Pada langkah ini kesesuaian model dievaluasi, melalui telaah
terhadap berbagai kriteria goodness of-fit. Untuk itu tindakan pertama
yang dilakukan adalah mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat
memenuhi asumsi-asumsi SEM. Bila asumsi ini bisa dipenuhi, maka
model dapat diuji melalui berbagai cara wji yang diuraikan pada bagian
ini. Pertama—tama- akan diuraikan disini mengenai evaluasi atas asumsi-
asumsi SEM yang harus dipenuhi.

Asumsi-asumsi SEM

Asumsi-asumsi yang harus dipenuhi dalam prosedur pengumpulan
dan pengolahan data yang dianalisis dengan permodelan SEM adalah
sebagai berikut :

a). Ukuran Sampel

Ukuran sampel yang harus dipenuhi dalam lmodel int adalah
mimimum berjumiah 100 dan selanjutnya menggunakan perbandingan 2
observasi untuk setiap estimated parameter.
b). Normalitas dan Linearitas

Sebaran data harus dianalisis untuk melihat apakah asumsi
normalitas dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih lanjut untuk
permodelan SEM ini. Normalitas dapat diuji dengan melihat gambar

histogram data atau dapat diuji dengan metode-metode statistik.
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Uji normalitas ini perlu dilakukan terhadap data tunggal maupun
normalitas multivariat, dimana beberapa variabel digunakanlsekaligus
dalam analisis akhir,
Uji linearitas dapat dilakukan dengan mengamati scatterplots dari data
yaitu dengan memilih pasangan data dan dilihat pola penyebarannya
untuk menduga ada tidaknya linearitas.
c). Outlier

Outlier adalah observasi yaﬁg muncul dengan nilai-nilai ekstrim baik
secara univariat maupun multivariat yaitu karena kombinasi karakteristik
unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda dari observasi-
observasi lainnya.
Qutler dapat muncul dalam empat kategori yaitu :
Pertama, karena kesalahan prosedur dalam memasukkan data atau dalam
mengkoding;
Kedua, karena keadaan yang benar-benar khusus yang memungkinkan
profil datanya lain daripada yang lain, namun harus ada penjelasan
mengenai apa penyebab munculnya nilai ekstrim tersebut.
Ketiga, karena adanya suatu alasan, tetapi tidak mengetahui apa
penyebabnya atau tidak ada penjelasan mengenai sebab-sebab munculnya
nilai ekstrim it
Keempat, dapat muncul dalam nilai range yang ada, tetapi bila
dikombinasi dengan variabel lainnya, kombinasinya menjadi tidak lazim

atau sangat ekstrim (multivariat outliers).
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d). Multicollinearity dan Singularity

Multicollinearitas dapat dideteksi dari determinan matrik kovarian.
Nilai determinan matrik kovarian yang sangat kecil memberikan indikasi
adanya problem multikolinearitas atau singularitas, sehingga diperlukan
penelitian ulang data yang digunakan untuk mengetahui apakah terdapat

kombinasi linear dari variabel yang dianalisis.

Uji kesesuaian dan uji statistik
Dalam analisis SEM tidak ada alat uji statistik tunggal untuk
mengukur atau menguji  hipotesis mengenai model (Hair et.al,
1995;Joreskog & Sorbom 1989; Long, 1983, Tabachnick & Fidell, 1996).
Oleh karena itu penelitian ini diharapkan melakukan pengujian dengan
menggunakan beberapa fit indeks untuk mengukur kebenaran model yang
diajukan.
1. x2-chi square statistic
model yang dinji akan dipandang baik atau memuaskan bila
nilai chi-squarenya rendah. Semakin kecil nilai x2 semakin baik
model itu (x2 = 0 berarti benar-benar tidak ada perbedaan, Ho
diterima) dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut off value
sebesar p>0,05 atau p>0,10 (Hulland et al, 1996).
2. RMSEA - The Root Mean Square Error of Approximation
Adalah sebuah indeks vyang dapat digunakan untuk

mengkompetensi chi-square statistik dalam sample yang besar
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(Baumgartner & Homburg, 1996). Nilai RMSEA menunjukkan
goodness-of-fit yang dapat diharapkan bila model diestimasi dalam
populasi (Hair et al,1995). Nilai RMSEA lebih kecil atau sama
dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya model yang
menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasarkan degrees of
freedom (Browne & Cudeck, 1993).

GF1-Goodness of fit Index

Indeks kesesuaian (fit index) ini akan menghitung proporsi
tertimbang dati varian dalam matriks kovarians sampel yang
dijelaskan oleh matriks kovarians populasi yang terestimasikan
(Bentler, 1983; Tanaka & Huba, 1989). GFI adalah sebuah ukuran
non-statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit)
sampal dengan 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini
menunjukkan better fit. GFI yang diharapkan adalah lebih besar
sama dengan 0,90.

AGFTI - Adjusted Goodness of Fit index

Tanaka dan Huba (1989) menyatakan bahwa GFI adalah analog
dari R dalam regresi berganda. Fit index ini dapat di adjust terhadap
degrees of freedom yang tersedia untuk menguji diterima tidaknya
model (Arbuckle, 1999).

Indeks ini diperoleh dengan rumus sebagai berikut :
AGFI=1- (1-GF)) db/d,
Dimana db = jumlah — sampel — moments

D = degrees — of — freedom
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3.

CMIN / DF

Adalah salah satu indikator untuk mengukur tingkat fitnya
sebuah model. Dalam hal ini CMIN /DF tidak lain adalah statistik
chi-square. X2 dibagi DF nya sehingga disebut x2-relatif. Nilai x2-
relatif kurang dari 2,0 atan bahkan kadang-kadang kurang dari 3,0
adalah indikasi dari acceptable fit antara model dan data (Arbuckle,
1997).
TLI-Tucker Lewis Index

Adalah sebuah alternatif incremental fit indeks yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap baseline model
(Baugartner & Homburg, 1996). Nilai yang direkomendasikan
sebagai acuan untuk diterimanya sebuah model adalah penerimaan
>0,95 (Hair dkk,1995), dan nilai yang mendekati 1 menunjukkan a
very good fit {Arbuckle, 1997).

Indeks ini diperoleh melalui rumus :

G . €

A d
TLI=

G _

dy 1

Dimana C adalah diskrepansi dari model yang dievaluasi dan d
adalah degrees of freedomnya, sementara C , dan d, adalah
diskrepansi dan degrees of freedom dari base line model yang

dijadikan pembanding.
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CFI - Comparative fit Index

Besaran index 1ni adalah pada rentang nilai sebesar 0-1, dimana
semakin mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi
a very good fit ( Arbukle,1997). Nilai yang direckomendasikan adalah
CFI> 0,95. indeks CFI adalah identik dengan Relative Noncentrality
Index (RNI) dari Mc Donald dan Marsh (1990) yang diperoleh dari
rumus :

C-d

CFI=RNI=1
Cy-dy

Dimana C adalah diskrepansi dari model yang dievaluasi dan d
adalah degrees of freedomnya, sementara C, dan d, adalah
diskrepansi dan degrees of freedom dari baseline model yang

dijadikan pembanding.

Indeks — indeks yang dapat digunakan untuk menguji kelayakan sebuah

model adalah sebagai berikut

Tabel 3.2
Goodness-of-fit — Indices
Goodness of fit index Cut of Value

X2- Chi square Diharapkan kecil
Significance Probability > 0,05
RMSEA <0,08

GF1 > 0,90
AGFI > 0,90
CMIN/DF <2,00.
TLI >0,95

CFI >0,95

Sumber : Ferdinan (2001)
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Uji Reliabilitas

Setelah kesesuaian model diuji ( model fit ), evaluasi lain yang harus
dilakukan adalah unidemensionalitas dan reliabilitas. Unidemensionalitis
adalah sebuah asumsi yang telah digunakan dalam menghitung reliabilitas
dari model yang menunjukkan bahwa dalam sebuah model satu dimensi,
indikator—indikaor yang digunakan memiliki derajat kesesuaian yang baik.
Pendekatan yang dianjurkan dalam menilai sebuah model pengukuran adalah
menilai besaran komposite reliability serta variance extracted dari masing —
masing konstruk.

Composite Rehiability diperoleh melalui rumus :
(X Std. Loading)’

(3 Std. Loading)” + ¥ £¢
e Std. Loading diperoleh langsung dari standarized loading untuk tiap — tiap

Construct — Reliability =

indikator.

» £ adalah measurement error dari tiap — tiap indikator.

7. Interpretasi dan modifikasi model

Langkah terakhir adalah menginterpretasikan model dan memodifikasikan
model bagi model — model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang
dilakukan. Setelah model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati
nol dan distribusi frekuensi dari kovarians residual harus bersifat simefrik

(Tabachnick & Fidell, 1997).

77







BAB 1V

ANALISIS DATA

Dalam bab IV'im’ menyajikan profil dari data penelitian meliputi gambaran
umum perusahaan dan identifikasi responden, proses dalam menganalisis data-data
tersebut untuk menjawab pertanyaan penelitian dan hipotesis yang telah diajukan pada
bab II dan bab III.

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Confirmatory Factor
Analysis dan Full Model dari Structural Equation Model (SEM) dengan tujuh langkah
untuk mengevaluasi kriteria goodness of fit, seperti yang akan dibahas dalam uraian
berikut ini. |
4.1 Gambaran Umum Perusahaan

Produk Coca—Cola tercatat sebagai merk dagang paling terkenal dalam sejarah
perdagangan sejak penemuan 8 Mei 1886. Seorang ahli farmasi Dr. Jokn S.
Pemberton menemukan ramuan khusus berupa bahan baku dasar di kota Atlanta,
Georgia, USA. Ramuan int setelah dicampur dengan gula murni dan air bersih steril
diberi nama Cola-Cola. Nama ini pertama kali diciptakan oleh Frank AL Robinson,
rekan usaha merangkap akuntan Dr. Pemberton. Setahun kemudian melalw kantor
rekannya Dr. Joseph Jacob’s Pharmacy, Coca-Cola dijual untuk pertama kalinya.
Sebelum wafat tahun 1888, Dr. Pemberton mewariskan penemuannya kepada
Candler. Tahun 1892 Candler mendirikan perusahaan dengan nama The Coca-Cola

Company di Atlanta, Georgia, USA.

e e g - T~




Ide Coca-Cola dalam botol datang dari Joseph Biederharm, pemilik toko di
Missisippi dan disambut oleh dua orang pengusaha terkenal Temmesse dengan
mendirikan pabrik minuman Coca-Cola pertama di dunia yang dimodali penuh
olehnya. Pabrik ini membeli concentrate (ramuan bahan baku dasar) dari The Coca-
Cola Company, sedang pabrik minuman mengolah minuman itu dengan gula murni,
air bersih steril dan gas CO,, ialu dimasukkan dalam botol dan dijual kepada
konsumen dengan wilayah pasar yang ditetapkan. Sistem dagang yang sama berlaku
untuk usaha Coca-Cola di seluruh dunia yang meliputi 195 negara.

Coca-Cola pertama kali diimpor di Indonesia pada tahun 1927, dan pada tahun

1932, De Nederlands Indische Mineral Water Fabriek membotolkan untuk pertama

kalinya dan memasarkannya di Jakarta. Masa pendudukan Jepang tahun 1942-1945
pabriknya sempat berhenti, dan beroperasi kembali setelah proklamasi kemerdekaan
di bawah nama The Indonesia Boteler LTD. NV (IBL) dengan perusahaan nasional.
Tahun 1971, perusahaan tersebut menambah modal dengan partner baru dan
mendinkan pabrik pembotolan modern pertama kali di Indonesia dengan nama baru
yakni PT. Djaja Beverages Bottling Company. Sejak saat itu sistem jfranchise ini
makin menarik para pengusaha nasional.

PT. Pan Java Botlling Company berdiri tepat pada tanggal 1 Nopember 1974,
tetapi mulai beroperasi dua tahun kemudian, yaitu pada tanggal 5 Desember 1976,
termasuk unit Semarang. Sejalan dengan perkembangan perusahaan yang kian pesat,
maka mulai April 1992, PT. Pan Java Bottling Company melakukan kerjasama Joint
Venture dengan PT. Coca-Cola Amatil dari Australia, sehingga sejak saat itu

namanya berubah menjadi PT. Coca-Ceola Pan Java, dan pada tahun 1995 resmi




menjadi Coca-Cola Amatil indonesia (CCAI). Selanjutnya ;kata unit Semarang pun
berganti nama menjadi Central Java. |

Sejak tahun 1997, PT. Coca-Cola Amatil mengadakéan pembenahan internal
yang menyeluruh melalui program strategi “Simply the Best’?’. Tinjauannya agar para
anggota perusahaan (khususnya di level manajer) iebih rnemazhami strategi perusahaan
dan mengantisipasi perubahan eksternal yang mungkin ter%jadi- Bahkan dari awal
tahun 2000, kegiatan tersebut menjadi bagian dari business plan yang diintegrasikan
ke Departemen Sumber Daya Manusia. Secara garis besar “Simple the Best”

Sikap dan Model Kenja dan P1. Coca-Cola Amatil.

4.1.1. Sumber Daya Manusia

CCAIBCJ mempekerjakan kurang lebih 1100 (seribu seratus puiuh tiga)
karyawan yang telah memiliki Kesepakatan Kerja Bersama (KKB), Serikat Pekerja
dan Koperasi sebagai penunjang hubungan industrial Pancasila yang harmonis, tingkat
kesejahteraan yang memadai menuju tingkat produktivitas berkualitas optimal. Setiap
karyawan Coca-Cola bertekat melayani siapapun, kapanpun, dimanapun demi
kepuasan pelanggan.

Jumlah karyawan saat ini terbagi menjadi beberapa bagian yaitu bagian
manajemen berjumlah 4 (empat) orang, bagian produksi berjumlah 298 (dua ratus
sembilan puluh delapan) orang, bagian pemasaran berjumliah 542 (lima ratus empat
puluh dua), orang, bagian administrasi berjumlah 19 (sembilan belas) orang dan
bagian personalia berjumlah 34 (tiga puluh empat) orang. Jumlah karyawan tetap

adalah 897 (delapan ratus sembilan puluh tujuh) orang.
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4.1.2 Struktur Organisasi

Struktur organisasi yang dipakai oleh perusahaan adalah struktur organisasi

bentuk lini dan staf. Hal ini dilihat sudut lalu lintas kekuasaan dan tanggung jawab

serta hubungan kerja dari kesatuan-kesatuan administrasi organisasi. Dengan

gabungan antara lini dan staf maka saluran perintah dan tanggung jawab dijalankan

menurut bentuk lurus sehingga kesederhanaan dan ketegasan dalam pembangunan

tugas dapat terjamin. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar 4.1.

Sumber : Data PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java, 2002
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Gambar 4.1.
Struktur Organisasi PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Bottling Central
Java General Manager
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Deskripsi kerja singkat manager tingkat atas dan menengah dapat digambarkan
sebagai berikut :

1. General Manager (GM) adalah pimpinan cabang perusahaan dan ketua komite

eksekutif yang bertugas mengelola dan mengendalikan seluruh operasi

perusahaan sesuai dengan kebijakan yang telah ditetapkan dewan direksi.

. General Sales Manager (GSM) adalah anggota komite eksekutif yang bertugas

untuk mengkoordinasi kegiatan di bidang pemasaran dan penjualan produk

perusahaan.

3. Finance Muanager (FM) adalah anggota komite eksekutif yang bertugas .

mengorganisir perencanaan biaya dan pendapatan serta memelihara harta milik

perusahaan yang ada diluar maupun didalam perusahaan.

. Human Resource Manager (HRM) adalah anggota komite eksekutif yang

menangani secara profesional sumber daya manusia untuk dapat memberikan
kontribusi pengembangan dan pertumbuban laba perusahaan dengan cara
menciptakan suatu rumusan kebijakan yang progresif dan pengembangan SDM

untuk mendukung kebijakan perusahaan.

. Operation Manager adalah anggota komite eksekutif yang bertanggung jawab

untuk mengkoordinasi kegiatan proses perusahaan

. Marketing Development Manager (MDM) adalah bawahan GSM vyang

bertugas mengorganisir kegiatan pengembangan pemasaran serta memastikan

bahwa pelaksanaan program pemasaran berjalan dengan baik.
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12.

13.

14.

15.

Marketing Service Manager (MSM) adalah bawahan GSM yang bertugas
mengorganisir kegiatan yang berhubungan dengan penyajian informasi

pemasaran yang akurat dan valid.

. Sales Manager adalah bawahan GSM yang bertugas menangani masalah

pemasaran dalam hal pencapaian target penjualan serta pengembangan pangsa

pasar.

. Accounting Service Manager adalah bawahan FM yang bertugas untuk

menyelenggarakan kegiatan akuntansi dan membuat laporan keuangan
perusahaan

Management Accounting Manager . adalah bawahan FM bertugas membuat
anggaran dan memantau pelaksanaannya.

Financial Analyst Manager adalah bawahan FM yang bertugas menganalisis
laporan keuangan perusahaan dan melaporkan kinerja keuangah perusahaan
Learning & Development Manager adalah HRM yang bertugas menyeleng-
garakan rekrutmen dan pelatihan bagi calon karyawan dan karyawan
perusahaan.

Personel Manager adalah bawahan HRM yang bertugas menyelenggarakan
fungsi-fungsi kepersonaliaan.

Quality Assurance Manager adalah bawahan OM yang bertugas menyeleng-
garakan kegiatan pengawasan mutu produk

Engineering Manager adalah bawahan OM yang bertugas mengawasi jalannya

produksi terutama kelancaran mesin dan peralatan
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4.1.3 Visi, Misi dan Tujuan Perusahaan

Perusahaan-perusahaan yang telah menikmati kesuksesan mempunyai nilai-
nilai inti (core values) dan sebuah tujuan inti (core purpose) yang sifatnya tetap
seiring dengan strategi bisnis perusahaan. Namun dilain hal perusahaan juga
mempunyai sesuatu yang sifatnya dinamis dan disesuaikan dengan perubahan dunia.

Collins dan Porras menerjemahkan kedua pemahaman ini dengan baik seperti
ditulis didalam artikelnya Building Your Company’s Vision (1996). Perusahaan harus
mampu mengartikulasikan sebuah visi yang didalamnya terdiri dari dua komponen
penting yang dinamai : Core Ideology dan Envisioned Future. Core ldeclogy ini
merupakan peleburan dari dua unsur yaitu core values dan core purpose. Sedangkan
Envisioned Future merupakan peleburan dari dua unsur yaitu 10-80 years audacious
Goals dan Vivid Descriptions of what it will be like to achieve the goal.

Core ideology inilah yang disebut dengan misi yang mempunyai sifat kontinyu
(continuity) karena menyangkut alasan mengapa suatu organisasi itu ada (the
organization’s reason for being) dan nilai-nilai inti yang dipunyai oleh perusahaan,
merubah core ideology berarti merubah suatu perusahaan. Envisioned future
merupakan apa yang ingin diraih perusahaan dimasa yang akan datang dan bagaimana
cara untuk meraihnya. Envisioned Future ini dipahami sebagai suatu yang dinamis
karena disesuaikan dengan perkembangan jaman.

CCAIBCJ sebagar bagian tak terpisahkan dari The Ceca-Cola Company
mempunyai visi dan misi sebagaimana telah disinggung di bab pendahuluan yaitu :

Visi perusahaan adalah menyegarkan dunia dan menjadi bagian dari hidup

dimanapun kita berada. Misi perusahaan adalah untuk memaksimumkan nilai pemilik
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dari wakiu ke waktu. Untuk mencapai misi ini, perusahaan menciptakan nilai-nilai

untuk semua konstituen yang berhubungan dengannya. Nilai-nilai ini dieksekusi

dengan suatu strategi bisnis komprehensif yang dituntun oleh enam keyakinan utama

yaitu ;

L.

Permintaan konsumen adalah penggerak segala sesuatu yang kami kerjakan

(consumer demand drives everything we do).

. Merek Coca-Cola adalah inti bisnis kami. (Brand Coca-Cola is the core of our

business).

. Kami akan melayani konsumen pada suatu pilihan yang luas mengenai

minuman non-alkohol yang siap untuk diminum sepanjang hari. (We will serve
consumers a broad selection of the non-alcoholic ready to drink beverages

they want to drink throughout the day).

. Kami akan menjadi pemasar terbaik di dunia. (We will be the best marketers in

the world).

. Kami akan berpikir dan bertindak secara lokal. (We will think an act locally)

. Kami akan berada didepan sebagai model corporate citizen. (We will lead as a

model corporate sitizen).

Tujuan utama strategi bisnis perusahaan adalah untuk meningkatkan volume,

memperluas pangsa pasar minuman ron-alkohol merek Coca-Cola, memaksimumkan

aliran

kas jangka panjang dan menciptakan economic value added dengan

meningkatkan profit perusahaan.
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4,1.4. Budaya Perusahaan

Budaya perusahaan dari PT. Coca-Cola Amatil Indonesia yang menjadi nilai
dasar dari seluruh perilaku aktivitas pekerjaan para anggota perusahaan, terdiri dari :
(lihat gambar 4.2)

a. Integritas
Integritas ~ berarti menghargai perbedaan individu bersikap adil,

memperlakukan orang lain sebagaimana kita perlukan.

b. Kejujuran
Kejujuran berarti sikap jujur yang merupakan dasar dalam membangun
kepercayaan, keseimbangan dan hubungan kerja jangka panjang.
c. Kerjasama kelompok
Kerjasama kelompok berarti bekerjanya untuk membangun pelbagai kekuatan

dan kanekaragaman /perbedaan untuk tujuan bersama.

d. Fokus pada Pelanggan
Fokus pada pelanggan adalah perhatian yang penuh terhadap para

pelanggan secara kontinu.

e. Belajar setiap hari
f Keunggulan dalam tindakan
Keunggulan disini adalah memiliki disiplin diri, tekad penuh dan hasrat tinggi

pada pekerjaan, serta akan menerapkan pengetahuan yang dimiliki untuk mencapai

prestasi yang terbaik.
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4.2 Gambaran Umum Responden

Dalam penelitian ini responden diambil dari para anggota perusahaan PT.
Coca-Cola Amatil Indonesia baik itu karyawan dan manajer sebanyak 125 orang.
Pemilihan sampel dilakukan karena keterbatasan obyek yang diteliti, dalam hal waktu
yang dimiliki responden dalam mengisi kuisioner.

Pengedaran kuesioner dilakukan di PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Bottling
Central Java di Semarang Bawen dan di beberapa unit ware house yaitu di
Pedurungan, Mangkang dan Tlogosari. Kuesioner yang dibagikan berjumlah 150
dimana tidak semua kuisioner kembali. Berdasarkan jumlah kuesioner yang layak uji
sejumlah 125, maka responden yang diambil sebagai sampel dalam penelitian ini
dapat dikelompokkan berdasarkan departemen, jenis kelamin, masa kerja, usia dan
tingkat pendidikan.

Dari pengumpulan data diatas, maka persyaratan untuk menjadi responden

telah terpenubi sehingga data dapat digunakan untuk dianalisis.

Tabel 4.1
Data Statistik Responden
Rgs“[:g:ladl:m Presentase

Departemen
1. Produksi 52 41,6%
2. Penjualan 39 31,2%
3. Keuangan 17 13,6%
4. Sumber Daya Manusia 17 13.6%

Total 125 100%
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Jenis Kelamin
1. Pria 89 71,2%
2. Perempuan 36 28,8%
Total 125 100%
Masa Kerja
1. >20tahun 10 8%
2. 16-20 tahun 10 8%
3. 11-15 tahun 37 29,6 %
4. 6-10 tahun 35 28 %
5. 1-5 tahun 23 18,4%
6. <1 tahun 10 8%
Total 125 100%
Tingkat Pendidikan
1. SLTA 70 56%
2. D3/ Sarmud 26 20,8%
3. S1/82 29 23.2%
Total 125 100%

Sumber : Data primer yang diolah untuk tesis ini, 2002.

Data statistik ini menunjukkan departemen tempat responden bekerja sebagian
besar adalah departemen produksi yaitu 41,6% darn departemen penjualan (sales dan
marketing) berada diurutan kedua sebanyak 31,2%, sedangkan departemen Sumber

Daya Manusia dan departemen Keuangan masing-masing 13,6%.
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4.3 Proses dan Hasil Analisis Data

Dalam penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah Structural

Equation Modeling (SEM) yang terdiri dari tujuh tahap yaitu ;

1)

2)

3)

4)

Pengembangan model yang berdasarkan teori yang ada

Model teoritis dalam penelitian ini telah digambarkan pada bab II. Model
penelitian tersebut terdiri dari 16 indikator untuk menguji adanya hubungan
kausalitas antara budaya perusahaan (corporate cudture), sikap kerja (attitude)
dan kinerja (performance).

Pengembangan diagram alur path (path diagram)

Diagram alur untuk pengujian model penelitian telah digambarkan pada
gambar 3.1 pada bab III yang dibuat berdasarkan kerangka pemikiran teoritis
pada gambar 2.7 pada bab IL.

Konversi diagram alur ke dalam persamaan

Persamaan untuk model penelitian telah dibuat seperti yang telah dijelaskan
pada tabel 3.5 pada bab IIL

Memilih matriks input dan estimasi medel

Input data yang digunakan dalam penelitian ini adalah matriks varian /
konvarians atau matriks korelasi untuk keseluruhan estimasi. Ukuran sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 125 responden dari karyawan dan
mangjemen perusahaan Coca Cola di kota Semarang. Program Komputer

yang digunakan adalah AMOS 4.0 dengan maximum likelihood estimation.




3)

6)

Menganalisis apakah model dapat diidentifikasi

Problem indentifikasi model pada prinsipnya adalah problem mengenai
ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi
yang unik. Gejala-gejala problem identifikasi antara lain :

a) Standar error pada satu atau beberapa koefisien sangat besar

b) Muncul angka-angka yang aneh seperti varians error yang negatif.

c¢) Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi (>0,90).
Evaluasi kriteria goodness of fit

Pengnjian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap kriteria
goodness of fit seperti yang telah diuraikan pada bab IIl. Secara singkat

kriteria indeks pengujian kelayakan model (goodness of fit) seperti tabel 4.2

berikut.
Tabel 4.2
Indeks Pengujian Kelayakan Model
( Goodness — of- fit Index )
Goodness of fit index Cut-of Value
X2 — Chi-square Diharapkan kecil
Significancy Probability > 0.05
RMSEA < 0.08
GFI > 0.90
AGFI > 0.90
CMIN / DF < 2.00
TLI > 0.95
CFI > 0.95

Sumber ; Ferdinand, 2000
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7) Interpretasi dan modifikasi model
Pada tahap terakhir ini akan dilakukan interpretasi model dan memodifikasi

model yang tidak memenuhi syarat pengujian.

4.3.1. Analisis Faktor Konfirmatori

Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori  meliputi dimensi-
dimensi budaya perusahaan dan sikap kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil dari
analisis ini dapat dilihat pada Gambar 4.2. dan Tabel 4.3. berikut.

Gambar 4.2,

Confirmatory Factor Analysis Budaya Perusahaan dan Sikap Kerja
Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Sumber: data primer yang diolah, 2002
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Tabel 4.3
Standardized Regression Weight Faktor Konfirmatori Budaya Perusahaan dan
Sikap Kerja Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Estimate | S.E. CR. P Label
x1 —< ] Corporate_Culture 0.909
x2 f ) Corporate_Culture 0.838 0.07 | 13.706 0| par1
x3 f ] Corporate Culiure 0.903 0.0851 16.384 0 | par-2
x4 :: ] Corporate_Culture 0.841 0.072 | 18.755 0 | par-3
x5 —< ] Corporate_Culture 0.915 0.066 | 16.895 0 i par-4
x6 f ] Corporate_Culture 0.825 0.072 | 13.194 0 | par-5
x7 f ) Corporate _Culiure 0.782 0.078 | 11.964 0 | par6
x8 -< ] Corporate_Culture 0.716 C.09 | 10.081 0 | par-7
x9 —< ) Aftitude 0.848
x10 f ) Attitude 0.869 0.088 | 11.607 0 | par-8
x11 -< ] Attitude 0.844 0.088; 11.158 0 | par-9
x16 f ] Performance 0.882
x15 f~ Performance 0.931 0.065| 16.149 0 | par-10
x14 -<_ Performance 0.886 0.068 | 14.396 0 [ par-11
x13 -<- Performance 0.873 0.071 14.008 0 | par-12
x12 f ) Performance 0.881 0.07 | 14.2289 0| par-13

Sumber: data primer yang diolah, 2002

Dari basil analisis im dapat dilibat bahwa setiap indikator-indikator dari
masing-masing dimensi memiliki nilai /oading factor (koefisien A) atau regression
weight atau standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau

C.R. 2 1,96. Dengan demikian semua indikator dapat diterima.
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4.3.2. Structural Equation Modeling (SEM)

Model ini dianalisis tidak perlu melalui analisis faktor konfirmatori, karena

masing-masing indikator dalam model yang fit tersebut dapat digunakan untuk

mendefinisikan konstruk laten, sehingga fill model SEM dapat dianalisis. Hasil

pengolahannya dapat dilihat pada tabel 4.4 dan gambar 4.3. berikut.

Tabel 4.4

Standardized Regression Weight Structural Equation Modeling

Kinerja Sumber Daya Manusia

Budaya Perusahaan dan Sikap Kerja Terhadap

Eslimate S.E. CR. P Label
Alffitude -< ) Corporate_Culture 0.717 0.091 8261 0 | par-14
Performance ~< ] Attitude 0.192 009 | 2107 | 0.035 | par-15
Performance —<— Corporate_Culture 0.689 0.1 7.151 0 { par-16
x1 f ] Comporate_Culture 0.809
x2 f ] Corporate_Culture 0.83¢8 0.07 | 13.706 0 | par-1
x3 ::- Corporate_Culture 0.903 0.065 | 16.384 0 | par-2
x4 -_:- Corporate Culture 0.841 0.072 | 13.755 0 | par-3
x5 f ] Corporate_Culture 0.915 0.8656 | 16.895 ¢ | pard4
x6 fP Corporate_Culture 0.825 0.072 | 13.194 0 | par-5
X7 —< ] Corporate_Culture 0.789 0.078 | 11.964 0 | par6
x8 -<— Corporate_Culture 0.716 0.09 | 10.081 0 | par-7
x9 f ] Aftitude 0.848

<
x10 - Atlitude 0.869 0.088 | 11.607 0 | par-8
x11 f- Attitude 0.844 0.038 | 11.158 0 | par9
x16 :1_ Performance 0.882
x15 .—‘:F Performance 0.831 0.065 | 16.148 0 | par-10
x14 -<_ Performance 0.886 0.068 | 14396 0 | par-11
x13 —<F Performance 0.873 0.071 [ 14.008 0 | par-12
x12 ~< ] Performance 0.881 0.07 | 14.220 0 | par-13
Sumber: data primer yang diolah, 2002
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Gambar 4.3.
Structural Equation Modeling

Budaya Perusahaan dan Sikap Kerja Terhadap Kinerja

Sumber Daya Manusia

Chi-Square=118.458
DF=101

Probability=.113
CminDF=%.173
GFI=.895

7 &2 (e9)
83 iﬂ) 82 51

o ]
\

Indikator

Innovation and Risk Taking
Attention to detail
OQutcome orientation
People Orientation

Team Orientation
Aggressiveness

Stability

Adaptability

Job Satisfaction
QOrganization Commitment
Job Involvement

Quality of Work

Quantity of Work

Initiative and Decision Making
Team Werk or Gooperation
Development

Sumber: data primer yang diolah, 2002
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Uji terhadap hipotesis model menunjukkan bahwa model ini sesuai dengan
data atau fif terhadap data yang digunakan dalam penelitian. Walaupun jika dilihat
dari tingkat probabilitas signifikansi terhadap chi-square model menunjukkan nilai
0,113 (0,113 > 0,05) menunjukkan tingkat signifikansi yang baik, sehingga tingkat
model dapat diterima. Adapun indeks RMSA, GFI, dan AGFI menunjukkan nilai baik
dan marginal, sedangkan indeks CMIN /DF, TLI, dan CFI berada dalam rentang nilai

yang diharapkan. Lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.4.

Tabel 4.5
Indeks Pengujian Kelayakan Structural Equation Modeling Budaya Perusahaan dan
Sikap Kerja Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Goodness of fit index Cut-off value | Hasil Analisis | Evaluasi Model
X2 — Chi-square Kecil 118.458

Significancy Probability > 0.05 0,113 Baik
RMSEA <0.08 0,037 Baik

GFI > 0.90 0,896 Marginal

AGFI > 0.90 0,860 Marginal
CMIN /DF < 2.00 1,173 Baik
TLI > 0.95 0,989 Baik
CFI > 0.95 0,991 Baik

Sumber : Data primer yang diolah, 2002

4.3.3. Evaluasi Normalitas Data
Normalitas univariate dan multivariate data yang digunakan dalam analisis ini

dapat diuji normalitasnya, sepertt disajikan dalam tabel 4.5.
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Uji normalitas

dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio sebesar +

1,96 pada tingkat signifikansi 0,05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada

data yang menyimpang. Uji normalitas data untuk setiap indikator terbukti normal.

Jadi data yang digunakan dalam penelitian ini memiliki sebaran yang normal.

Normalitas

Fabel 4.6
Data Penelitian Budaya Perusahaan dan Sikap Kerja
Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

min | max | Skew c.r. kurtosis C.r.
X12 1 10/ -0.085 -0.389 -0.688 -1.569
x13 1 16 -0.034 -0.157| -0.496 -1.131
x14 1 10 0218 -0.995 -0487] -1.111
x15 1 10 -0.181 -0.8271 -0.623 -1.422
x16 1 100 -0.05 -0.228 -0.594 -1.356
x11 1 10 0.015 0088 -0579 -1.322
%10 1 10 -0.02 0.09% -0.807] -1.842
x9 1 10 019 0.867] -0.673 -1.535
X8 1 100 0.031 0.14 -0729  -1.664
X7 1 10 -0104 -0.478[ -0.496 -1.131
X6 1 10 0.018 0.083 -0.663 -1.514
X5 1 10 -0.037, -0.168/ -0.496 -1.133
x4 1 100 0.037, 01711 -0.659 -1.503
%3 1 10 -0.013 0062 -0.367 -0.838
X2 1 10 -0.083 -0.377| -0.288 -0.656
't 2 10 013§ 0.621| -0.502 -1.146
Multivariate 119 27.719

Sumber : Data primer yang diolah 2002
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4.3.4. Evaluasi Outlier

Qutlier merupakan observast atau data yahg memiliki karakteristik unik yang
terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi yang lain dan muncul dalam
bentuk nilal ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal maupun variabel-variabel
kombinasi (Hair, et al, 1995). Adapun outlier dapat dievaluasi dengan dua cara, yaitu
analisis terhadap univariate outliers dan analisis terhadap multivariate outliers (Hair,

et all, 1995).

4.3.4.1 Univariate OQutlier

Deteksi tethadap adanya wnivariate outliers dapat dilakukan dengan
menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai outliers dengan cara
mengkonversi nilat data penelitian ke dalam standard score atau yang biasa disebut z-
score, yang mempunyai nilai rata-rata nol dengan standard deviasi sebesar 1,00 (Hair,
et al, 1995). Pengujian univariate outlier ini dilakukan per konstruk variabel dengan
program SPSS 10.00, pada menu Descriptive Statistics — Summarize. Observasi data
yang memiliki nilai z-score >3,0 akan dikategorikan sebagai outliers. Hasil pengujian

pada Tabel 4.7 univariate outliers menunjukkan tidak adanya univariate outliers.
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Tabel 4.7.

Sumber ; Data primer yang diolah, 2002

Descriptive Statistic

N Minimum| Maximum Mean Std. Deviation|

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statisti
Statistic Statistig Statistic] Statistic] Std. Emor| Statistic
Zscore(X1) 125 -1.70023 210342, 1.422473E-16] 8.944272E-02 1.0000000)
Zscore(X1 125 -1.70023 210342  1.422473E-16] 8.944272E-02 1.0000000
Zscore{X2 125 -2.07732 2.05163 -1.0477730E-15 _8.944272E-02 1.0000000;
Zscore(X2) 125 -2.07732 2.05163 1.0477730E-15] 8.944272E-02 1.0000000;
Zscore{X3 12 -1.97629 1.99394] -9.3501595E-16] 8.944272F-02) 1.0000000;
Zscore(X3) 12 -1.97629 1.99394] -9.3501595E-16] 8.944272E-D2] 1.0000000
Zscore{X4) 125 -1.90036 211072 -1.0061396E-16| 8.944272E-02 1.0000000
Zscore(X4) 125 -1.90036] 211072 -1.00681396E-15  8.944272E-02 1.0000000
Zscore(X5) 125| -1.85922: 2.03579_-1.1275703E-16] 8.944272E-02 1.0000000
Zscore(X5) 125 -1.85922 2.03579 -1.1275703E-16] 8.944272E-02 1.0000000,
Zscore(X6 125| -2.04260 2.02452 -5.9847960E-16] 8.944272E-02, 1.0000000)
Zscore(X6) 125 -2.04260) 202452 -5.9847960E-16! 8.944272E-02 1.0000000
Zscore(X7) 125 -2.04343 1.96155 -2.3418767E-16 8.944272E-02 1.0000000
Zscore(X7 125 -2.04343 1.96155 -2.3418767E-16] 8.944272E-02 1.0000000
Zscore{X8) 125 -1.92627 1.79999  8.933826E-16] 8.944272E-02 1.0000600
Zscore{X8) 125 -1.92927| 1.79999 B.933826E-16] 8.944272E-02] 1.0000000y
Zscore(X9) 125  -1.88603 1.90965! -1.7867652E-16] _8.944272E-02) 1.0000000
Zscore(X9) 125 -1.88603 1.90965 -1.7867652E-16] 8.944272E-02 1.0000000;
Zscore(X10 125 -1.87948 1.91659 -1.8908486E-16] 8.944272E-02 1.0000000
Zscore{X10 1 251 -1.87948 1.91659 -1.8908486E-16] 8.944272E-02 1 .0000@
Zscore(X11) 125 -1.84259 201759 4.9092674E-16]  8.944272F-02 1.000000%

Zscore(X11) 125 -1.84259 2.01759 4.9092674E-16| 8.944272E-02 1.000000
Zscore(X12) 125 -2.12161 1.88311] 4.597017E-16] 8.944272E-02] 1.0000000|
Zscore(X12 125 212161 1.88311] 4.597017E-16] 8.944272E-02| 1.0000000;
Zscore{X13) 125 -2.05000, 1.93316]  1.838807E-16] 8.8944272E-02. 1.0000000)
Zscore{X13} 125 -2.05000; 1.93316] 1.838807E-16; 8.944272E-0 1.0000000
Zscore(Xi4 125 -2,19680) 1.92220 -7.4593109E-16; 8.944272E-02, 1.0000000
Zscore(X14) 125 ~2.19680, 1.922200 -7.4593109E-16{ 8.944272E-02 1.0000000]
Zscore{X155 125 -2.1198%9 1.91552) -3.4347525E-16]  §.944272E-02 1.0000000|
Zscore(X15) 125 -2.11899 1.91552) -3 4347525E-16] 8.944272E-02 1.0000000;
Zscore(X16) 125 -2.10023 1.918068 9.766493E-16] 8.944272E-02 1.0000000]
Zscore(X16) 125 -2.10023 1.91806) 9.766493E-16] B8.944272E-02 1.0000000]

Valid N 125
{listwise)
Valid N| 125
{listwise

4.3.4.2 Multivariate Outlier

Evaluasi terthadap multivariate outliers periu dilakukan karena walanpun data
yang dianalisis menunjukkan tidak ada owtliers pada tingkat unvariate, tetapi
observasi-observasi itu dapat menjadi outliers bila sudah dikombinasikan. Jarak

Mahalonobis (The Mahalonobis distance) untuk tiap-tiap observasi dapat dihitung dan
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akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata-rata semua variabel dalam sebuah
ruang multidimensional (Iair, et al, 1995; norusis, 1994; Tabacnick & Fidell, 1996
dalam Ferdinand, 2000). Untuk menghitung mahalonobis distance berdasarkan nilai
chi-square pada derajat bebas sebesar 2 (jumlah variabel bebas) pada tingkat p<0,001
adalah 2% (2.0,001)=16,266 (berdasarkan tabel distribusi A%). Jadi data yang memiliki
Jjarak mahalonobis lebih besar dari 16,266 adalah multivariate outliers. Namun dalam
analisis m outliers yang ditemukan tidak akan dihilangkan dari analisis karena data
tersebut menggambarkan keadaan yang sesungguhnya dan tidak ada alasan khusus
dari profil responden yang menyebabkan harus dikeluarkan dari analisis tersebut

(Ferdinand, 2000). Data mahalonobis distance dapat dilihat dalam lampiran ouput.

4.3.5. Evaluasi atas Multicollinearty dan Singularity

Untuk melibat apakah pada data penelitian terdapat multikolineritas
(multocollinearity) atau singularitas (singularity) dalam kombinasi-kombinasi
variabel, maka vang perlu diamati adalah determinan dari matriks kovarians
sampelnya. Determinan yang kecil atau mendekati nol mengindikasikan adanya
multikoliearitas atau singularitas, sehingga data itu tidak dapat digunakan untuk
penelitian (Tabachnick dan Fidell, 1998 pada Ferdinand, 2000).

Pada penelitian ini, nilai determinan dari matrik kovarians sampelnya adalah

sebesar 1.284%e+004 dan angka tersebut jauh dari nol. Sehingga dapat

\\’#E
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disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas atau singularitas dalam data ini.

Dengan dengan data ini layak digunakan.

4.3.6. Pengujian terhadap Nilai Residual

Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara signifikan
model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat ditetima dan nilai residual yang
ditetapkan adalah + 2,58 pada taraf signifikansi 1% (Hair, et al, 1995). Sedangkan
standard residual yang diolah dengan menggunakan program AMOS dapat dilihat
dalam tabel 4.8 berikut ini. Jadi dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam

penelitian ini dapat diterima secara signifikan karena nilai residualnya < + 2,58,

Tabel 4.8
Standart Residual Covariance

x12 x13 x14 x15 x18 xI1 x10 x9 xB X7 X6 ) x4 x3 x2 x1

x12 Q

xi3 | 0,14 0

x4 | -0.01 0.114 0

x15 | 0.043 -0.05 | 8.007 [4]

X6 ] 0.013 | 0.081 -0.02 0.02 4]

xt1 0.107 | -0.04 002 | 6044 | 0.17 0

x10 | 004 [ 0142 [ 023 | 006 | 0.1 | 0.04 0

x2 0081 | 0.098 -0 | 003 | 029 | 005 0 0

X8 0732 ¢ 0494 | 0406 | 0316 | 045 | 018 | 022 | 0.531 Q

x7 0411 | 0268 | 0232 | 0.621 05 | 013 | 002 | 0476 | 0.2 [¢)

X6 -0.08 | 0031 | 037 | 043 | 01 | 0.09 | 003 | -0.03 | D2 i D18 ]

X5 0.08 | 0.127 <01 | 0207 -0 {006 (016 | 0171 | 0.18 | 005 | -0.05 o

x4 026 | 024 | 033 | 012 | 04 | 034 | 02 0.1 02 [ 013 1 009 | 002 3]

x3 0174 | 0.201 006 | 0133 | 04 | 026 ¢ 041 0.11 01 01 -022 | 0.11 | 006 3]

w2 0149 | 001 | 03 | 016 | 02 | 02t ;] 03 | 022 | 04 | 009 | 0357 | 042 | 043 | 0.t (1]

x1

0.00%

0.05

-0.17

-0.17

0.2

0.1

009

0,059

-0.1

0.21

Q.121

0.08

0.08

0.07 | 0.09 2

Sumber : Data primer yang diolah, 2002
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4.3.7. Uji Reliability dan Variance Extract
4.3.7.1 Uji Reliability

Pada dasarnya uji reliabilitas (re/iability ) menunjukkan sejauh mana suatu alat
ukur yang dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran
kembali pada subyek yang sama. Uji reliabilitas dalam SEM dapat diperoleh melalui

rumus sebagai berikut (Hair, etal, 1995) :

(Z std. loadjng)2
Construct-Reliability =

(Z std. loading)* + X g

Keterangan :
- Standar Loading diperoleh dari standarized loading untuk tiap-tiap indikator
yang didapat dari hasil perhitungan komputer
- X gj adalah measurement error dari tiap indikator. Measurement error dapat
diperoleh dari 1-reliabilitas indikator. Tingkat reliabilitas yang dapat diterima
adalah > 0,7.
Hasil standar loading data -
Budaya Perusahaan = 0.91+0.84+0.90+0.84+0.92+0.82+0.79+0.72 = 6,74
Sikap Kerja = (0.85+0.87+0.84 = 2,56

Kinerja SDM = 0.88+0.87+0.89+0.93+0.88 = 445

Hasil measurement error data :
Budaya Perusahaan = 0.17-+0.30+0.18+0.29+0.16+0.32+0.38+049 =229
Sikap Kerja =(.28+0.25+0.29 | =0.82

Kinerja SDM =0.22+0.24+0.22+0.13+0.22 =1.03
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Perhitungan reabilitas data :

(6.74)
Budaya Perusahaan = =0.96
(6.74)* + 2.29
(2.56)°
Sikap Kerja = =0.89
(2.56)% + 0.82
(4.45)
Kinerja SDM = =0.95

(4.45)* + 1.03

Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas data diperoleh nilai reliabilitas data
dalam penelitian ini memiliki nilai > 0,7. Dengan demikian penelitian ini dapat

diterima.

4.3.7.2 Variance Extract

Pada prinsipnya pengukuran variance extract menunjukkan jumlah varians dari
indikator yang diekstraksi oleh konstruk laten yang dikembangkan. Nilai variance
extracted yang dapat diterima adalah > 0,50. Rumus yang digunakan adalah

(Ferdinand, 2000).

% std. loading®

Variance Extract =
% std. loading® + ¥ gj

Keterangan :

- Standar Loading diperoleh dari standarized loading untuk tiap-tiap indikator
yang didapat dari hasil perhitungan komputer
- I gj adalah measurement error dari tiap indikator.
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Hasil square standarized loading data :

Budaya Perusahaan = 0.83+0.71+0.81+0.71+0.85+0.67+0.62+0.52 = 572

It

Sikap Kerja 0.72+0.76+0.71 = 2,19

Il

Kinerja SDM 0.77+0.75+0.79+0.86+0.77 = 3.95

Hasil variance extract data :

(5.72)°
Budaya Perusahaan = =0.93
(5.72)* + 2.29
(2.19)°
Sikap Kerja = =0.85
(2.19)* + 0.82
(3.95)%
Kinerja SOM = =0.94

(3.95)% + 1.03
Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas dua diperoleh nilai reliabilitas data
dalam penelitian ini memiliki nilai > 0,5. Dengan demikian penelitian ini dapat
diterima.
Secara keseluruhan hasil perhitungan ji reliabilitas dan variance extract data

penelitian dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut :

Tabel 4.9
Hasil Perhitungan Reliability dan Variance Extract
Variabel Reliability -\g‘;;‘_lﬁe
Budaya Perusahaan 0.96 0.93
Sikap Kerja 0.89 0.85
Kinerja SDM 0.95 0.94

Sumber : Data primer yang diolah, 2002
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4.4. Pengujian Hipotesis Penelitian

Dari hasil perhitungan melalui analisis faktor konfirmatori dan structural
equation model, maka model dalam penelitian ini dapat diterima, seperti dalam
gambar 4.4. hasil pengukuran telah memenuhi kriteria goodness of fit dimana Chi-
square =118,458, probabilitas =0,113, CMIN /DF=1,173, AGFI=0,860, GFI=0,896,
TLI=0,989, CFI=0,991 dan RMSEA~=0,037.

Maka untuk selanjutnya hasil pengujian kepada 3 hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini dapat dilakukan dengan melihat goodness of fit yang lain

berdasarkan nilai CR dari hasil analisis data seperti dibawah ini.

4.4.1. Pengujian Hipotesis 1 (H,)

Hipotesis pertama (HI) dalam penelitian menyatakan bahwa “Budaya
Perusahaan (Corporate Culture) berpengaruh terhadap Sikap Kerja” (Work Attitude).

Berdasarkan hasil pengolahan data, parameter estimasi antara keduanya
menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR. =8,261 atau CR. >+1,96 dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,05 (5%) |

Hal ini berarti H, dapat diterima atau Hipotesis I dapat terbukti. Atan semakin
baik budaya perusahaan, akan semakin tinggi /baik pula sikap kerja yang ditunjukkan
setiap individu dalam bekerja. Dengan demikian membuktikan bahwasanya budaya
perusahaan memang berpengaruh kuat terhadap sikap kerja. Bila budaya perusahaan
dikelola dengan baik dan optimal, maka akan meningkatkan sikap kerja (attitude) dari
para anggota organisasi baik karyawan maupun manajer diperoleh hasil sikap kerja

yang positif melalui implementasi budaya perusahaan.
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4.4.2. Pengujian Hipotesis 2 (H,)

Hipotesis kedua (H;) dalam penelitian menyatakan bahwa “Budaya Perusahaan
(Corporate Culture) berpengaruh terhadap Kinerja SDM  (Performance)”.
Berdasarkan hasil pengolahan atau, parameter estimasi antara ketiganya menunjukkan
hasil yang signifikan dengan nilai CR. =7,151 atau CR > + 1,96 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,05 (5%).

Hal ini berarti H, dapat diterima atau hipotesis 2 dapat terbukti. Artinya bila
budaya perusahaan semakin baik, maka semakin tinggi dan meningkat pula kinefa
SDM. Atau variabel ini menjadi “Driven” atau mendorong tingkat kinerja SDM yang
tinggi. Dengan demikian budaya perusahaan sangat berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja (performansi) SDM. Hasil penelitian ini dapat diartikan bahwa
perusahaan yang peduli dan konsisten terhadap budaya perusahaan dan pembentukan
sikap kerja secara sinergi akan mencapai tingkat kinerja sumber daya manusia yang
sangat positif. Implikasinya juga mempengaruhi kinerja perusahaan (performansi

organisasi) secara menyeluruh,

4.4.3. Pengujian Hipotesis 3 (H3)

Hipotesis ketiga (Hz) dalam penelitian menyatakan bahwa “Sikap Kerja (Work
Attitude) berpengaruh terhadap Kinerja SDM (Performance)’ berdasarkan hasil
pengolahan data, parameter estimasi antara keduanya menunjukkan hasil yang
signifikan dengan nilai C.R, = 2,107 atau CR. > * 1,96 dengan taraf signifikansi

sebesar 0,05 (5%).
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Hal ini berarti H; dapat diterima atau hipotesis 3 dapat terbukti. Atau semakin
baik /tinggi sikap kerja yang tercermin dalam bekerja, maka semakin baik /tinggi pula
(meningkat) tingkat kinerja setiap individu (SDM). Hasil ini menunjukkan
bahwasanya pengembangan sikap kerja akan meningkatkan kinerja dari sumber daya
manusia yang dimiliki perusahaan. Perwujudan sikap kerja ini mendorong terciptanya
petformansi (kinerja) yang tinggi. Dengan demikian perhatian perusahaan dalam
rangka menumbuhkan dan membangun sikap kerja tentunya dapat membuahkan hasil

kinerja yang optimal dan memuaskan dari sumber daya manusianya.







BAB V
SIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1. SIMPULAN
3.1.1. Simpulan Mengenai Hipotesis 1 ()

Berdasarkan hasil penelitian ini melalui pengujian SEM diperoleh suatu
kesimpulan bahwa budaya perusahaan yang dimiliki oleh sebuah perusahaan akan
mempengaruhi sikap kerja dari para anggota organisasinya dari manajer level atas
hingga karyawan level bawah. Atau dikatakan, hasil pengujian hipotesis
menunjukkan tingkat pengaruh budaya perusahaan terhadap sikap kerja yang
berarti memperkuat konsep yang menyatakan budaya perusahaan mempengaruhi
secara signifikan terhadap sika_p kerja. Pendapat yang terdahulu menyatakan
bahwa sikap kerja yang tinggi dipengaruhi oleh budaya perusahaan yang
diterapkan Nancy J. Adler, (1992), O’ Reilly, dalam Staw (1991) dan
Vandenbergh (1999), Ritchie (2000). Sikap kerja yang meliputi aspek kepuasan
kerja (fob satisfaction), _komitmen organisasi (organizational commitment) dan
keterlibatan kerja (fob involvement) dalam penelitian ini ternyata diperoleh dari
upaya suatu bangunan budaya perusahaan. Maka budaya perusahaan yang
dibentuk, dlhayati dan d11mplementas1kan dengan kuat ke seluruh organisasi dapat
mendorong s1kap kerja yang ba1k dan posrtlf Penelitian yang lain sering lebih
memfokuskan salah satu saja dan aspek sikap kerja tersebut, seperti yang
dinyatakan Domiri (2001). Penelitian yang dilakukan Domiri (2001) menvebutkan

bahwa budaya perusahaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan
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komitmen organisasi, tanpa memasukkan aspek keterlibatan kerja sebagai bagian

dari sikap kegja.

5.1.2. Simpulan Mengenai Hipotesis 2 (Hj)

Dari hasil penelitian ini diperoleh suatu kesimpulan, bahwa budaya
perusahaan kerja sangat mempengaruhi kinerja Sumber Daya Manusia, Arti-nya,
perusahaan yang memiliki budaya perusahaan yang positif yang diterima oleh
seluruh anggota dapat mempengaruhi kinerja sumber daya manusia yang tinggi.

Hal ini mendukung dan membuktikan secara empiris penelitian yang
dilakukan oleh Robins (1996), Harvey dan Bowin (1996), Cherrington (1994),
Harvey & Bown (1996), Bemnard J. Putz (1991), Robert Pouport dan Brian Hobbs
(1998). Lawler (2000) yang menyatakan bahwai budaya perusahaan berpengaruh
positif terhadap kinerja SDM.

Sementara itu dart hasil pengujian, dari 8 faktor budaya perusahaan,
temyata dimensi “orientasi tim” memberikan pengaruh paling besar diantara yang
lain: dengan pefbedaan yang sedikit terhadap “orientasi hasil “ dan “inovasi dan
pengambilan resiko”. Hal ini semakin mendukung penelitian Berlin (1996)
tentang keunggulan nilai-nilai budaya perusahaan yang berorientasi pada tim dan
Casey (1991) tentang orientasi partisipasi anggota organisasi untuk berani
mengambil keputusan yang penting. Begitu pula dengan variabel “kinerja SDM”
dipengarutu secara dominan oleh dimensi “teamwork or cooperation” dibanding

dimensi yang lain.
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Dengan demikian diperoleh dukungan positif yang signifikan yang
memperkuat konsep yang menyatakan bahwa kinerja karyawan. dalam PT. Coca
Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java berkaitan erat dengan sikap kerja
(attitude) yang dipengaruhi oleh adanya budaya perusahaan (corporate culture)
yang diterapkan secara optimal. Dengan demikian kedua variable causalities
Jactor pendorong kinerja karyawan. dalam penelitian ini telah mendapatkan

justifikasi dari hasil analisis.

5.1.3. Simpulan Mengenai Hipotesis 3 (H;)

Hipotesis ketiga (Hj;) dalam penelitian melalui pengujian SEM ini
menunjukkan hasil pengujian yang membuktikan bahwa sikap kerja yang
dilakukan oleh para karyawan maupun manajer perusahaan akan mempengaruhi
kinerja mereka secara positif, yang berarti memperkuat konsep yang menyatakan
sikap ketja mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja SDM. Hal ini
menjelaskan adanya sikap kerja yang diidentifikasikan sebagai respon yang positif
dari seseorang terhadap pekerjaannya dapat memberikan dorongan terhadap
kinerja atan performansinya. Penelitian ini justru melengkapi riset sebelumnya
yang hanya menjangkau sikap kerja dari sisi kepuasan kerja dan komitmen
organisasi saja, seperti Ferry Agustian (2000), M.L Eviyanti (2000), M. Rukhyat
Noor (1999), Aizzat Mohd. Nasurdin, et «f., (2000), Bagus Indrianto (2000),
Casey (1999). Hanya beberapa peneliti saja yang menyinggung job involvement
sebagai dimensi sikap kerja yang tidak boleh dilupakan, seperti Walton dan

Lawler dalam Denison (1990), Ouchi dalam Denison (1990), Denison (1992),
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Salacik (1997), Randal (1987) maupun Robert T. Keller (1997), Ostroff (1992).
Selain itu pula di dalam organisasi, kinerja Sumber Daya Manusia yang tinggi
akan tercermin dari tingkat intensitas perilaku yang berdasarkan tingginya

konsistensi sikap kerja (P.P. Brooke, er. al. 1988).

5.2. Implikasi Teoritis

Literatur-literatur yang menjelaskan tentang teori budaya perusahaan,
sikap kerja, dan kinerja SDM telah diperkuat keberadaannya oleh konsep-konsep
teoritis dan dukungan empiris mengenai hubungan kausalitas antara variabel-
variabel yang mempengaruhi (Budaya perusahaan dan Sikap kerja) dan yang

dipengaruht (Kinerja SDM) pada beberapa hal berikut ini :
1. Budaya perusahaan berpengaruh positif terhadap sikap kegja SDM.
Semakin kuat budaya perusahaan maka semakin tinggi pula sikap kerja
SDM. Hasil tersebut di lapangan memperkuat secara empiris/teori yang
menyatakan bahwa budaya perusahaan berpengaruh positif terhadap
sikap kerja karyawan (Gordon D. Tomasso, 1992; Nancy J. addler, 1992;
Syamsul Arifin, 1997, Bambang Srehodo, 1999, Bambaﬁg Supomo dan
Nur Indriantono, 1998; Nurhayati Ma’mun dan Bisma Dewabrata, 1996).
Penelitian yang dilakukan Syamsul Arifin (1997), Bambang Supomo dan
MNur Indriantono, (1998), Nurhayati Ma’mun dan Bisma Dewabrata,
(1996) maupun Gordon D. Tomasso (1992), Nancy J. Addler, 1992

hanya menjelaskan pengaruh budaya perusahaan terhadap sikap kerja
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dalam konteks dua dimensi saja yaitu kepuasan kerja dan komitmen

organisasi dengan tidak memasukkan dimensi keterlibatan kerja.

. Hasil tersebut di lapangan memperkuat secara empiris teori yang

menyatakan bahwa sikap kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
SDM. Namun ada perbedaan tentang dimensi dari sikap kerja. Di satu
sisi siskap kerja dipandang hanya sebagai kepuasan kerja saja yang
mempengarvhi kinerja (Mathieu dan Zajac, 1990; Ferry Agustian, 2000;
M.L. Eviyanti, 2001; M.R. Noor, 1999). Sementara ada komitmen
organisasi yang mempengaruhi kinerja (Bagus Indrianto, 2000; Church,
1995; Benkhoff, 1997), ataupun kepuasan kerja dan komitmen organisasi
terhadap kinerja (Domiri, 2001; Bagus Indrianto, 2000; O’Reilly, 1991).
Namun, justru Robert T Keller (1997) dan P.P Brooke, JR, et al., (1988)
memfokuskan sikap kerja pada komitmen organisasi dan keterlibatan
kerja yang mempengaruhi kinerja SDM.

Secara khusus dimensi keterlibatan kerja hubungannya dengan kinerja
SDM dijelaskan oleh G.J. Blau dan X R. Boal (1987) dan 8. J. Breckler
(1984) ataupun penelitian oleh Abu dan Mah (1991) di Malaysia, yang
menyimpulkan dimensi keterlibatan kerja sangat mendorong para pekega
untuk berkinerja tinggi.

Dengan demikian penelitian ini berupaya memperkaya teori sikap yang
ada yang cenderung kurang memperhatikan dimensi keterlibatan kerja
(job involvement) ataupun diasumsikan bukan suatu variabel yang

membentuk sikap kega. Namun penelitian di lapangan menyakinkan




penulis bahwa keterlibatan kerja (job involvement) adalah aspek sikap
yang sangat dekat dengan pekerja dan mempunyai kekuatan untuk
mendorong seseorang dalam bekerja dan menghasilkan kinerja yang
tinggi. Berarti pula semakin mendukung beberapa (sedikit) peneclitian
atau teori yang secara empiris menganggap sikap kerja harus dipengaruhi

3 dimensi di atas.

. Budaya perusahaan dan sikap kerja berpengaruh positif terhadap kiberja

SDM. Hal ini mendukung dan membuktikan secara empiris ,penelitian
oleh Cherrington (1994), Harvey dan Bowin (1996), Robbins (1996).
Budaya perusahaan di sini secara tidak langsung mempengaruhi kinerja
SDM, tetapi melalui variabel intervening sikap kerja.

Sikap kenja imi méliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi dan
keterlibatan kerja. Sementara penelitian yang lain umumnya cenderung
hanya membahas kepuasan kerja atau komitment organisasi saja.
Penelitian lainnya lagi menganggap budaya perusahaan mempengaruhi
kinerja SDM secara langsung tanpa pendekatan variabel sikap (Johny
Seok Bae dan J. Lawler, (2000); Budi Wibowo, (1991); Budiarjo
Sochodo (1999}).

Dan ketiga uraian di atas penulis berusaha memperiuas pengujian
dengan menganggap, bahwa kinerja SDM akan lebih tepat dan sesuai,
apabila dipengaruhi sekaligus oleh variabel budaya perusahaan dan sikap
kerja. Budaya perusahaan melalui sikap kerja mampu menjelaskan secara

terperinci pengaruhnya terhadap kinerja SDM.
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Budaya organisasi yang diimplementasikan dengan benar dengan
menumbuhkan sikap kerja yang positif secara signifikan akan senantiasa
mampu meningkatkan kinerja SDM secara luar biasa.

Penulis juga menambahkan satu dimensi variabel yang membentuk sikap
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan keterlibatan kerja sebenamya
saling berkorelasi dan sangat mempengaruhi setiap individu dalam
mengambil sikap untuk melakukan yang terbaik terhadap pekerjaannya.
Secara keseluruhan penelitian ini membenarkan dan memperkuat
pandangan-pandangan dan penelitian-penelitian sebelumnya dengan
pijakan dasar bahwa budaya perusahaan dan sikap kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja SDM dengan karakteristik indikator
masing-masing (dari ke-tiga variabel tersebut). Apabila temuan riset ini
dipergunakan sebagai justifikasi teori yang diterapkan pada industri

sejenis akan mampu memberi hasil vang tepat, positif dan signifikan.

5.3. Implikasi Kebijakan Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, dari ketiga variabel yaite budaya perusahaan
dan sikap kerja dalam penelitian ini ternyata secara signifikan berpengaruh dalam
meningkatkan kinerja SDM. Dengan demikian penelitian ini telah menunjukkan
bahwa variabel tersebut perlu lebih diperhatikan oleh pihak manajemen di PT.

Coca Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java yang meliputi : (1) Usaha

memperkuat dan memperkokoh budaya perusahaan, dan (2) Usaha meningkatkan

sikap kerja sumber daya manusia.
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Dari dua point di atas, implikasi manajerial yang dapat disampaikan secara
detail yang didasarkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut :

Dalam memperbaiki atau meningkatkan kinerja karyawannya pada PT.
Coca Cola Amatil Indonesia Bottling Central Java, sebaiknya manajer
berkonsentrasi pada pemikiran bahwa perusahaan yang dipimpinnya yang
bergerak dalam bidang produksi soft drink semata-mata tidak akan sukses hanya
karena mengejar untung saja, fnelainkan perusahaan juga harus memperhatikan
budaya perusahaan yang ada dan sikap kerja dari para pekerjanya. Dalam hal ini
hendaknya manajer berfokus pada penciptaan budaya perusahaan yang kuat
melalui praktek kegiatan sehari-hari. Implikasi dari temuan ini menganjurkan
untuk memberikan perhatian dan perbaikan pada kedua variabel yang berpengaruh
tersebut. Masing-masing variabel itu sendiri mengandung beberapa dimensi yang
perlu menjadi perhatian. Dari variabel budaya perusahaan, ternyata orientasi tim,
orientasi hasil, inovasi dan pengambilan resiko merupakan aspek budaya
perusahaan yang lebih banyak dilaksanakan para karyawan dan manajer di PT
CCALI Hal ini relevan dengan nilai dasar internal PT CCAI antara lain integritas,
kerjasama kelompok, belajar setiap hari dan keunggulan dalam tindakan.
Beberapa kebijakan yang dapat dilakukan manajemen mengenai budaya
perusahaan adalah sebagai berikut ;

1. Budaya beroﬁentasi pada tim( team oriented cultures) diperkuat lagi dari
potensi yang sudah ada.
Nilai orientasi budaya di perusahaan soff drink ini sebaiknya berkembang

ke arah budaya yang berorientasi pada tim, karena budaya yang tidak
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berorientasi pada tim  didominasi oleh arogansi individual dan
departemental/bagian serta mental birokratis. Biasanya terdapat perbedaan
besar dalam persepsi antar level dan antar bagian yang berbeda dalam unit
tersebut, untuk perusahaan level _ menengah ini kurang cocok dengan
budaya tersebut karena akan menghambat efektivitas dan efisiensi kinerja
karyawan. Budayza yang berorientasi pada tim lebih fepat karena dimensi
ini berhubungan dengan tingkat homogenitas dan soliditas budaya dalam
melaksanakan dan menyelesaikannya aktivitas pekerjaan. Dimana setiap
orang menerima praktek-prakteknya pada cara yang kurang lebih sama dan
dalam skup perusabaan akan menciptakan budaya perusahaan vang

cenderung kuat karena tingkat kerjasama yang baik.

. Budaya berorientasi pada hasil (outcome oriented cultures) sebaiknya

didayagunakan untuk mencapai kemampuan perusahaan secara optimal .
Artinya seluruh bagian dan unit dari sumber daya manusia yang ada
memiliki nilai kontribusi yang paling baik dan menghasilkan “outcome”

yang maksimal bagi perusahaan.

. Budaya berorientasi pada inovasi dan pengambilan resiko (innovation and

risk taking oriented cultures) sejalan dengan nilai dasar perusahaan yaitu
proses pembelajaran tiada henti dan keunggulan dalam tindakan.
Perusahaan akan lebih mempunyai keunggulan kompetitif dalam
melakukan persaingan bisnisnya apabila para karyawan dan manajer

kreatif dalam menciptakan inovasi baru ataupun gagasan-gagasan aktual
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dengan resiko yang sudah diperhitungkan, sehingga nilai perusahaan

semakin meningkat baik dan eksis untuk jangka panjang,

. Budaya berorientasi pada orang (people oriented cultures) .

Perusahaan yang berorientasi pada orang, baik itu karyawan maupun
manajer berarti manajemen bersifat manusiawi yang memandang sumber
daya manusianya bukan hanya sebagai “company resources” saja, tetapi
juga sebagai aset dan ujung tombak perusahaan yang vital. Perusahaan di
sini bukan hanya menekankan “job oriented”, bahkan perhatian ditujukan
pada tanggung jawab yang lebih luas dan kepedulian terhadap

kesejahteraan anggota mereka (human oriented culture).

. Budaya berorientasi pada perhatian ke rincian (attention to detail oriented

cultures).

Budaya ini meningkatkan kualitas sumber daya manusia menjadi lebih
mumpuni dan profesional karena setiap karyawan/manager didorong
untuk memiliki kecermatan, analitis, ketepatan, konsemnitas terhadap
bagian-bagian yang paling rinci/detail dari pekerjaannya. Implikasinya
akan memberikan dampak positif terhadap proses dan akhir dari setiap
bentuk aktivitas/kegiatan perusahaan yang menghasilkan “out comes”

yang kuantitatif dan kualitatif.

. Budaya berorientasi pada keagresifan (aggressiveness oriented cultures).

Budaya ini dalam penerapannya mengandung sejauh mana karyawan/
manager memiliki spirit, motivasi, kemauan dan keyakinan di dalam

melaksanakan pekerjaannya dengan akurat dan efektif. Hal ini sesuai
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dengan nilai dasar perilaku bekerja di PT CCAI yang memfokuskan pada
kejujuran dan integritas individu. Dari temuan pengujian penelitian
tampaknya budaya ini perlu ditingkatkan sebagai stimulus untuk

mendorong kinerja seluruh sumber daya manusia yang ada.

. Budaya berorientasi pada kemantapan (stability oriented cultures).

Perusahaan tampaknya perlu memperhatikan budaya berorientasi pada
kemantapan (stability) karena kenyatannya hasil dari pengujian belum
mendapat tanggapan yang relatip positip dari para karyawan/manager.
Kondisi seperti ini dimungkinkan sebagai akibat karena perusahaan soft
drink ini dituntut dengan ketepatan waktu dan akselerasi kecepatan di
dalam melayani konsumen melalui target-target yang sesuai ketentuan
perusahaan. Sikap mental sumber daya manusia yang perlu didorong
berkaitan dengan orientasi budaya di atas adalah kemampuan untuk

mengerti jelas akan pekerjaannya secara komprehensif dan general.

7. Budaya berorientasi pada adaptif (adaptability oriented cultures).

Untuk mencapai kesuksesan perusahaan dalam kaitannya dengan
lingkungan  dan  pelanggan serta memenuhi harapan para
anggota/pemegang saham organisasi, budaya adaptif sangat diperlukan di
dalam mengantisifasi perubahan internal dan eksternal yang sangat
dinamis. Seharusnya budaya adaptif memperoleh perhatian yang besar
karena sifatnya fleksibel dan sanggup mengakomodasi semua nilai-nilai
budaya yang berkembang di perusahaan serta mengambil sisi-sisi positif

dari setiap dimensi budaya perusahaan yang telah ada. Implikasi
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managerial yang akan dibangun dan dikembangkan secara khusus dalam
budaya adaptif ini bahkan memungkinkan menjadi bagian dari strategi
yang bersifat “futuristik” yaitu : (1) Para manajer level atas harus
meneckankan dan memperhatikan kepentingan masyarakat, pelanggan,
pemilik perusahaan dan karyawah, (2) Para manajer harus saling
menghargai dengan karyawan dan proses yang menciptakan perubahan
yang bermanfaat bagi perusahaan.

Kebijakan yang dapat dilakukan oleh perusahaan yang berhubungan dengan sikap

kerja sumber daya manusia adalah :

1. Membangun dan memelihara komitmen organisasi yang sudah ada
menjadi semakin kuat dan mengakomodasi kepentingan semua pihak
yang terkait (stakeholders), khususnya karyawan.

Langkah-langkah tersebut antara lain :

- Pemahaman akan tujuan perusahaan beserfa program-programnya
hendaknya dipahami oleh seluruh anggota.

- Konsistensi perusahaan dalam mengembangkan setiap potensi dan
talenta SDM yang dimiliki untuk terus maju.
Dalam hal ini termasuk peraturan-peraturan dan kesepakatan internal
perusahaan benar-benar dikomunikasikan secara terbuka dan kontinu,
sehingga terdapat distribusi tanggungjawab yang proporsional di
seluruh lini organisasi.

2. Menciptakan kepuasan kerja yang berkesinambungan terhadap seluruh

SDM di sctiap level organisasi.
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Hal in1 berupa :

meningkat melalui cara-cara sebagai berikut :

Memberikan karakteristik pekerjaan yang secara mental menantang
bagi para karyawan, dengan kesempatan yang lebih luas dalam

menggunakan ketrampilan, kemampuan mereka yang lebih beragam
i

bentuknya.
Mengadakan sistem upah dan kebijaksanaan promos% yang adil,

transparan, sesuai dengan setiap kontribusi yang sud‘!zh diberikan
|

kepada perusahaan. }
Lingkungan kerja yang baik dan nyaman serta mendukung eksistensi
karyawan dengan segala prasarana dan fasilitas perus‘;ahaan yang

memadai.

3. Sikap kerja yang berkaitan dengan dimensi keterlibatan| kerja akan

\
- Membangun suasana kepemimpinan organisasi yang ﬂe;:ksibel serta

menciptakan partisipasi aktif dalam setiap hubungan kerja/sehari-hari.

Memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggola orgamsasi
terlibat aktif dalam setiap aktivitas pekerjaan / perusahaan termasuk
kegiatan pelatihan, kegiatan sosial, dan léin-lain. ‘
Memelihara keterlibatan karyawan untuk turut meinyampaikan
gagasannya / pendapatnya dalam setiap pengambilan keputusan secara

\
kooperatif.

Dorongan internal dan eksternal setiap individu untuk mencapai kepuasan

kerja, kemampuan melakukan pekegaan dan perubahan sikap yang positif dan
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konsisten terhadap pekerjaan merupakan faktor yang inheren dalam kinerja SDM.
Kinerja SDM mengacu pada prestasi ketja karyawan yang diukur berdasarkan
standar / kriteria yang telah ditetapkan perusahaan. Pengelolaan untuk mencapai
kinerja SDM yang tinggi terutama dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja SDM meliputi strategi organisasi (nilai tujuan jangka pendek dan
panjang), batasan situasional (budaya organisasi dan kondisi ekonomi), dan
atribut individual (kemampuan dan ketrampilan). Oleh karena itu langkah yang
ditempuh oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja SDM-nya ialah :

. Menyusun strategi organisasi (baik telaah strategi maupun prakiraan
strategi) yang bersifat jangka pendek, menengah dan panjang.
Tujuannya agar perusahaan mampu berkompetisi dalam persaingan
bisnisnya dan mampu mengantisipasi perubahan jaman.

2. Melakukan telaah terhadap budaya perusahaan yang ada apakah telah
sesuai dengan nilai-nilai perusahaan dan apakah budaya yang ada
mendukung perkembangan perusahaan di masa depan. Budaya
perusahaan yang bersifat adaptif akan lebih tepat untuk meningkatkan
kinerja SDM.

3. Kondisi ekonomi juga merupakan batasan situasional perusahaan.
Dalam hal ini kebijakan perusahaan harus bersifat selektif dan
mempunyai kemampuan adaptif terhadap perubahan lingkungan
ekonomi baik internal (dalam perusahaan itu sendiri) maupun yang

cksternal yang berada di luar perusahaan. Penyusunan strategi
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kontinjensi  (strategi  skenario) akan cukup reliable bila
diimplementasikan.

Atribut individual ini juga punya pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja SDM. Pekerja yang mempunyai keahlian dan ketrampilan yang handal
harus dihargai lebih oleh perusahaan bila perusahaan tidak ingin kehilangan
sumber daya manusia yang handal. Bila SDM yang bekerja mempunyai
profesionalisme yang tinggi maka kinerja SDM akan tinggi pula. Peningkatan
kemampuan dan ketrampilan para karyawan ini dapat pula dibentuk oleh
perusahaan dengan melalui fraining atau pelatihan

Implikasi yang terpenting bagi manajemen perusahaan Coca-Cola di kota
adalah perusahaan Coca-Cola tersebut harus mampu menciptakan budaya
perusahaan yang kuat dan adaptif karena dengan demikian motivasi seluruh
sumber daya manusia, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja SDM

akan dapat dicapai dengan baik.

54 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan-keterbatasan  dalam penelitian ini terdiri dari beberapa
aspek, yaitu sebagai berikut

1. Penyebaran lokasi perusahaan (khususnya departemen sales dan
marketing), warehouse dan unit ware house tersebar di beberapa tempat
sechingga belum mengakomodasi seluruh karyawan dalam penelitian ini.
2. Data yang dihasilkan dari penggunaan instrumen yang mendasarkan
pada persepsi jawaban responden akan menimbulkan masalah jika

persepsi responden berbeda dengan keadaan yang sesungguhnya.
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. Latar belakang dan pengalaman responden dapat menyebabkan

perbedaan persepsi responden dalam memahami konteks pertanyaan

instrumen.

. Penelitian ini tidak menyertakan pihak konsumen / masyarakat sebagai

responden, karena kesulitan teknis dan waktu.

. Penelitian ini hanya menerapkan metode survey melalui kuesioner,

peneliti tidak terlibat langsung dalam aktivitas perusahaan, sehingga
kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang

dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara tertulis.

. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan untuk kasus lain di luar

obyek penelitian, baik untuk perusahaan sejenis maupun industri yang

lainnya.

Agenda Penelitian Yang Akan Datang

1. Untuk penelitian yang akan datang sebaiknya dilakukan pada obyek
penelitian yang berbeda, yaitu perusahaan soff drink lain yang lebih
banyak.

2. Penelitian yang akan datang hendaknya memperluas cakupan
responden, seperti konsumen / masyarakat luas.

3. Pemakaian indikator atau observed variable hendaknya lebih banyak
dan sebaiknya disesuaikan dengan kondisi obyek penelitian yang

bersangkutan.
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