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ABSTRACT

The purpose of this research are: (1) to identify the cultural dimensions
related to starry hotel’s executives in Semarang; (2) to analyze the
characteristics of strategic decision making process by executives of starry
hotels in Semarang; and (3) to analyze the relations of cultural dimensions to
the strategic decision making proses at starry hotels in Semarang.

The data analysis technique used in this research is cross tabulation
analyisis or elaboration teknique. This cross tabulation analysis uses
percentage distribution on the cells in the table as the basic to summarize the
relations on the variables. To support the conclusion, a Chi Squere and a
Contingency Coefficient statistical tests are done.,

The resulths of the research show that: (1) 92,31 % of the executives
have a high individualistic culture; (2) 58,46 % of the executives have an
average uncertainty avoidance culture; (3) 95,38 % of the executives have a
high masculinity culture; (4) 63,08 % have a high power distance culture; (5)
90,77 % of the executives have a high long term orientation culture; (6) 87,69
% of the executives have a high score in connection with strategic decision
making plan process; (7) individualistic culture has no relation to strategic
decisin making plan process (32 = 0,750 < 3,841); (8) uncertainty avoidance
cultural related to strategic decision making plan procéss (%2 = 4,755 > 3,841),
(9) Masculinity cultural value has no relations with strategic decision making
plan process (32 = 2,181 < 3,841); (10) the value of span of power has no
relations with strategic decision making plan process (2 = 0,485 < 3,841);
(11) long term orientation value has some effects to the executives in the
strategic decision making plan proses (32 = 4,583 < 3,841).

Base of finding above, that the managerial implications to the hotet are:
(1) it is necessery for the hotels to create a continous conducive situation in
order to avoid the accurrence of constraints in the workplace; (2) to give the
best attention to the things that will keep the employees work at the related
hotel; (3) to give work challenges to improve their perfomance; (4) to create a
good telationship between the superiors and their subordinates; (5) the
employees have to give a real constribution to the development and success of
the hotel; (6) varied and changing work devision is needed to avoid the
boredome; (7) for the employees to show an optimal work productivity
showing that hotel where they work is a prestigious and successful hotel; (8)
for scientific reason, the writer suggest that these findings can be used as a
discussion material and also for the development of further research related to
cultural dimension and strategic decision making plan process.
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ABSTRAKSI

Tujuan dari penelitian ini adalah: (1) Mengidentifikasi dimensi-dimensi
budaya yang berkait dengan eksckutif hotel berbintang di Semarang; (2)
Menganalisis karakteristik proses pengambilan keputusan strategik oleh
eksekutif pada hotel berbintang di Semarang, dan (3) Menganalisis hubungan
dimensi-dimensi budaya nasional dengan proses pengambilan keputusan
strategik oleh eksekutif pada hotel berbintang di Semarang.

Teknik analisis data digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
tabulasi silang atau teknik elaborasi. Dalam analisis tabulasi silang ini,
menggunakan distribusi persentase pada sel-sel dalam tabel sebagai dasar
untuk menyimpulkan hubungan antara variabel. Untuk memperkuat
kesimpulan dilakukan test statistik Kai Kuadrat dan Koefisien Kontingensi.

Hasil penelitian menujukkan: (1) 92,31 % eksekutif memiliki budaya
individualitas tinggi; (2) 58,46 % eksekutif memiliki budaya penghindaran
ketidakpastian sedang; (3) 95,38 % memilikt budaya maskulinitas yang tinggi,
(4) 63,08 % memiliki budaya rentang kekuasaan sedang; (5) 90,77 % memiliki
budaya orientasi jangka panjang yang tinggi; (6) 87,69 % memiliki skor yang
tinggi dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategik; (7) Budaya
individualis tidak ada kaitannya dengan proses perencanaan pengambilan
keputusan strategis (32 = 0,750 < 3,841); (8) Budaya penghindaran
ketidakpastian mempunyai kaitan dalam proses perencanaan pengambilan
keputusan strategis (2 = 4,755 > 3,841); (9) Budaya maskulinitas tidak
berkaitan dalam proses pengambilan keputusan strategis (2 = 2,181 <
3,841); (10) Budaya rentang kekuasaan tidak berkaitan dalam proses
pengambilan keputusan strategis (32 = 0,485 < 3,841); (11) Budaya orientasi
jangka panjang berhubungan dengan eksekutif dalam proses pengambilan
keputusan strategis {2 = 4,583 > 3,841).

Memperhatikan temuan-temuan tersebut, maka implikasi manajerialnya
adalah: (1) Perlu mengusahakan terus suana kondusif agar ketegangan
ditempat kerja tidak muncul; (2) Memberikan perhatikan terbatk hal-hal yang
dapat menjadikan karyawan tetap bertahan bekerja di hotel yang bersangkutan;
(3) Memberikan tantangan tugas untuk dikerjakan kearah prestasi; (4)
Membina hubungan yang baik antara karyawan dan pimpinan; (5) Karyawan
harus dapat memberikan konstribusi nyata untuk perkembangan dan
kesuksesan hotel; (6) Perlu pembagian tugas yang bervariasi dan berpindah-
pindah agar tidak jenuh; (7) Karyawan menunjukkan produktivitas kerja yang
optimal untuk menunjukkan bahwa hotel tempat bekerjanya adalah hotel
bergengsi dan sukses; (8) Untuk kepentingan iimiah, temuan-temuan ini dapat
digunakan sebagai bahan diskusi dan penelitihan lebih lanjut tentang dimensi
budaya dan proses perencanaan pengambilan keputusan strategis.
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BAB1I

PENDAHULUAN

I1.1. Latar Belakang Masalah

Gejala pertumbuhan pariwisata akahir-akhir ini menunjukkan bahwa
kedepan perkembangan pariwisata internasional, nasional maupun regional
akan bertambah besar dan meluas. Perkembangan pariwisata berpengaruh
positip pada: perluasan kesempatan kerja, khususnya perhotelan, karena
industri partwisata bersifat padat karya. D1 bidang perhotelan ini Indonesia
masih timpang dalam hal penyediaan tenaga manager yang benar-benar
profesional. Ketimpangan ini tentu juga menimpa tenaga kerja pariwisata
lain, seperti restoran, dan pemandu wisata, namun demitkian di sektor usaha
perhotelan lebih mudah teramati, sebab diantara bermacam-macam bentuk
jasa kepariwisataan yang terpenting dan terlengkap adalah Hotel.

Dalam menghadapi lingkungan atau iklim bisnis kepariwisataan
memasuki abad XXI yang kompetitip, maka lembaga atau instanst
kepariwisataan di Indonesia, khususnya perhotelan perlu menerapkan
pendekatan manajemen gaya baru. Secara umum dalam manajemen gaya
baru ini, ukurannya dilihat dari tingkat produktivitas termasuk kualitasnya

dan kemampuannya dalam memberikan pelayanan yang berkualitas secara
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berkesinambungan vyang mampu mempertahankan dan meningkatkan
konsumennya.

Tantangan utama dalam dunia kepariwisataan dewasa ini dan yang
akan datang adalah peningkatan kemampuan untuk menciptakan organisasi
atau kelembagaan kepariwisataan (baik tingkat makro maupun mikro) yang
lebih baik dan mengelolanya dengan tingkat efisiensi, efektivitas dan
produktivitas yang semakin tinggi sebagai wahana untuk mencapai berbagai
tujuan yang ingin dicapai. Kesemuanya itu bermuara pada tuntutan yang
semakin kuat terhadap peningkatan kemampuan mengelola organisasi usaha
itu dengan baik, dan keputusan-keutusan strategis yang diambil oleh para
eksekutifnyapun harusiah tepat.

Bisnis perhotelan saat ini menghadapi ujian, terutama karena adanya
krisis moneter yang berkepanjangan. Kini para pengelola hotel harus beradu
strategi untuk bisa bertahan dan tetap suvive di tengah persaingan yang
cukup ketat. Tentu saja agar tetap dapat hidup dan berkembang sebuah
hotel haruslah dapat beradaptasi dengan berbagai perubahan atau
perkembangan dalam lingkungannya. Para karyawan, khsusunya eksekutif
(manajer) sebagai bagian atau anggota dari usaha hotel tersebut haruslah
memonitor lingkungan eksternal untuk pengembangan hubungan organisasi

dan perencanaan serta pengambilan kebijakan-kebijakan strategisnya.
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Dalam lingkungan internal maupun eksternal tersebut, para
karyawan hotel, termasuk para eksekutif (manajer) hidup dalam interaksi
dan  interdependensi  sesamanya. Dalam proses interaksi dan
interdependensi tersebut, maka mereka secara dialektis mengembangkan
sistem nilai budaya dan sekaligus menggunakannya secara bersama sebagai
pedoman dalam upaya memenuhi kebutuhan hidup bersama. Dengan kata
lain, sebagai konsekuensi hidup bermasyarakat, individu-individu satuan
sosial tersebut terikat oleli sistem nilai budaya yang disepakati dan
dikembangkan bersama.

Nilai-nilai budaya bukanlah suatu asas yang dapat berlaku begitu
saja tanpa kesadaran manusia akan makna dan [fungsi nilai-nilai tersebut

‘ dalam kehidupannya. Antara manusia dengan nilai-nilai tersebut seperti
hubungan antara subyek dengan isi kepribadiannya. Integritas kepribadian
seseorang banyak ditentukan oleh hubungannya dengan nilai-nilai budaya,
yakni tingkat kesadaran terhadap nilai-nilai budaya dan kualitas pemahaman
serta penghayatan dan pengamalannya dalam sikap dan perilakunya.
Bagaimana urgensinya nilai-nilai tersebut didalam intarakst manusia
kiranya dapat dipahami. Sebagaimana dikatakan Hurst (1972) bahwa
manusia menanggapi lingkungannya secara selektif karena adanya
saringan miliex operasional berupa sistem nilai dan pranata-pranata yang

dihayatinya.
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Nilai-nilai penting untuk mempelajari perilaku individu dan
organisasi atau perusahaan. Individu-individu dalam organisasi atau
perusahaan  mengembangkan  gagasan-gagasan yang  dtkonsepkan
sebelumnya secara bersama atau sendiri mengenai apa yang “seharusnya”
dan “tidak seharusnya”. Gagasan-gagasan tersebut tentu saja menyiratkan
bahwa perilaku atau hasil tertentu dari organisasi atau perusahaan lebih
disukai ketimbang yang lain.

Dalam kehidupan organisasi perusahaan termasuk perhotelan, nilai-
nilai budaya dengan demikian harus diperhitungkan secara menon-jol dalam
pembentukan orientasi strategis oleh para karyawan, khsususnya para
eksekutif, Sebab agar tetap dapat hidup dan berkembang suatu organisasi
atau perusahaan harusiah dapat beradaptasi dengan berbagai perubahan
atau perkembangan dalam lingkungannya. Para karyawan, khsusunya
eksekutif sebagai bagian atau anggota dari suatu organisasi haruslah
memonilor iingkl\mgan eksternal  untuk pengem-bangan hubungan
organisasi dan kebijakan-kebijakan strategisnya, dan untuk memutai
penyesuaian yang diperlukan,' maka sebelumnya harus mempunyai nilai-
nilai budaya bersama yang disepakati.

Hotel adalah salah satu benfuk jasa keperiwisataan yang paling
populer dan banyak diminati pelaku bisinis . Karena jasa itu diberikan

secara komersial, maka dalam rangka konsep industri pariwisata, hotel itu




Jjuga disebut perusahaan penjual jasa. Sebagai bentuk perusahaan tentu saja
di dalam pengorganisasiannya melibatkan individu-individu yang ada di
dalamnya. Di antara individu-individu tersebut, para ekesekutif
mendudukui posisi yang penting di dalam pengambilan keputusai-
keputusan strategis. Dalam pengambilan keputusan strategis tersebut tentu
saja dipengaruhi oleh banyak fakior. Diantara banyak faktor yang
berpengaruh, penulis tertarik untuk melihat hubungan nilai budaya terhadap
proses perencanaan dalam pengambilan keputusan strategik. Ketertarikan
tersebut selain karena latar belakang keilmuan yang telah didalami juga
diilhami oleh beberapa hasil penelitian, khususnya penelitian Marta A.
Geletkanycz (1988) dan penelitian Joginder P. Singh (1990) yang
didasarkan identifikasi (dimensi) nitat budaya dari Hofstede (1980).

Dari uraian di atas dan mendasarkan hasil penelitian Marta A.
Geletkanycz dan penelitian Joginder P. Singh, jelaslah bahwa nilai-nilai
budaya mempunyal pengaruh terhadap berbagai aktivitas eksekutif suatu

perusahaan, khususnya dalam proses perencanaan dalam pengambilan

keputusan strategik. Pertanyaannya adalah apakah pola hubungan semacam

ini terdapat juga di perusahaan-perusahaan di Indonesia, khsususnya
perusahaan jasa perhotelan?. Untuk menjawab pertanyaan pokok inilah

maka penelitian ini dilakukan.




1.2. Permasalahan Penelitian

Di kota Semarang sebagai kota terbesar sekaligus ibu kota propinsi
Jawa Tengah, saat ini memiliki banyak hotel berbintang, tiga diantaranya
adalah hotel berbintang empat dan satu berbintang lima, yang dalam
menghadapi pasar tentu saja masing-masing mempunyai kiat-kiat sendir
dalam mengambil keputusan-keputusan strategiknya nutuk
mengembangkan hotelnya, dan tentu saja masing-masing hotel tersebut
memiliki eksekutif-eksekutif yang memiliki atau Dberkaitan deﬁgan nilai
budaya. Keterkaitan eksekutif dengan nilai budaya ini tentu saja akan
berpengaruh terhadap proses perencanaan dan pengambilan keputusan-
keputusan strategiknya.

Dengan melihat latar belakang dan alasan yang demikian, maka
muncul beberapa pertanyaan-mendasar yang akan dijadikan permasalahan
dalam penelitian ini. Permasalahan-permasalahan tersebut adalah meliputi:
1. Karakteristik nilai-nilai budaya apakah yang berkembang menonjol

berkait erat dengan para eksekutif hotel-hotel berbintang di Semarang?.
2. Bagaimanakah proses perencanaan dalam pengambilan keputusan-
keputusan strategis dilakukan oleh para eksekutif untuk pengembangan

hotelnya?.




3. Adakah hubungan antara nilai-nilai budaya dengan proses perencanaan
dalam pengambilan keputusan strategis oleh para Iksekutif Hotel

Berbintang di Semarang?

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Bertitik tolak dari permasalahan yang ada, maka tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Mengidentifikasi dimensi-dimensi nilai budaya yang berkembang dan
menonjol berkait dengan para eksekutif hotel berbintang di Semarang;

2. Menganalisis karakteristik proses perencanaan dalam pengambilan
keputusan strategik yang diambil para eksekutif pada hotel-hotel
berbintang di Semarang;

3. Menganalisis hubungan dimensi-dimensi budaya yang terkait pada
eksekutif dengan proses .perencanaan dalam pengambilan keputusan

strategik di hotel berbintang di Semarang.

1.4. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat berguna baik secara akademis

maupun praktis. Adapun kegunaan penelitian ini diharapkaﬂ:




1.

ko

Dapat menjadi bahan dalam rangka penerapan manajemen strategik,
khususnya yang berkaitan dengan dimensi-dimensi nilai budaya dan
proses pengambilan kepulusan stralegik;

Secara praktis dapat digunakan sebagai bahan kajian empirik untuk
pengembangan dan penerépan ilmu manajemen, khususnya pada hotel-

hotel berbintang di Semarang.
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TELAAH PUSTAKA DAN PENELITIAN TERDAHULU

2.1. Telaah Pustaka

2.1.1. Nilai Budaya

Gagasan memandang organisasi atau perusahaan sebagai budaya -
dimana ada suatu sistem nilai dari makna yang dianut bersama di
kalangan anggota-anggota merupakan fenomenon yang relatif baru. Dua
dasawarsa yang lalu organisasi atau perusahaan, sebagian besarnya
semata-mata  dibayangkan sebagai alat yang rasional untuk
mengkoordinasi dan mengendalikan sekelompok orang. D1 dalamnya ada
tingkat-tingkat vertikal, departemen, hubungan wewenang, dan
seterusnya. Namun organisasi atau perusahaan sebenarnya lebih dari itu.
Organisasi ataupun perusahaan juga mempunyai kepribadian, persis
seperti individu, bisa tegar atau fleksibel, tidak ramah atau mendukung,
inovatif atau konservatif. Masing-masing organisasi atau perusahaan
mempunyai perasaan dan karakter yang unik di luar karakterisitik
strukturalnya.

Para teoritisi organisasi, akhir-akhir ini mulai mengakui hal

tersebut dengan menyadari pentingnya peran yang dimainkan nilai-nilai




budaya tersebut dalam kehidupan anggota-anggota organisasi atau
perusahaan. Semua organisasi atau perusahaan mempunyai suatu nilai
budaya sendiri dan _bergantung pada kekuatannya, nilai budaya dapat
mempunyai pengaruh yang bermakna pada sikap dan perilaku anggota-
anggota organisasl atau perusahaan ( Robbins, 1996).

Nilai adalah hakekat dari suatu hal yang pantas untuk dikejar
oleh setiap manusia, demi meningkatkan kualitas manusia (Drijarkara,
1978). Konform dengan pengertian itu, maka nilai-nilai budaya adalah
nilai yang sudah mentradisi dalam masyarakat sebagai suatu sistem
nilai yang merupakan hal yang pantas dikejar oleh para masyarakat
peﬁdukungnya, untuk kualitas hidupnya. Tegasnya, dalam hidupnya
manusia butuh swatu sistem nilai, sama sepertt ia butuh sinar
matahari, kalsium dan cinta kasih. Orang yang tidak memiliki sistem nilai
akan bersikap impulsif, nihilistik dan sepenuhnya skeptik. Dengan kata
lain, hidupnya sama sekali tidak bermakna (Goble, 1987).

Nilai adalah suatu kualitas, maka nilai budaya adalah suatu
penghargaan atau kualitas terhadap sesuatu hal yang secara empirik
dapat menjadi dasar penentu bagi tingkah laku seseorang, karena
menarik, menyenangkan, memuaskan, berguna, menguntungkan atau

merupakan suatu sistem keyakinan. Nilai sifatnya sama dengan ide,
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maka nilai itu abstrak. Dalam pengertian abstrak, maka nilai itu tidak
dapat difihat atau ditangkap oleh pancaindera. Yang dapat dilihat atau
ditangkap adalah obyek yang mempunyai nilai itu atau sikap dan
perilaku yang didasari oleh nilai yang bersangkutan. Nilai mengandung
hargpan atau sesuatu yang diinginkan oleh manusia, karena itu bersifat
normatif yang merupakan keharusan untuk diwujudkannya dalam
sikap dan perilaku. Lebith lanjut dikatakan oleh Kunfjaraningrat,
bahwa siétem nilai budaya itu terdiri dari konsepsi-konsepsi yang hidup
dalam alam pikiran sebagian besar warga masyarakat, mengenai hal-
hal yang harus mereka anggap bernilai dalam hidup. Karena itu suatu
sistem nilai budaya biasanya berfungsi sebagai pedoman bagi sikap dan
kelakuan manusia dalam kelompoknya (Kuntjaraningrat, 1983).

Dalam jaman modern yang serba cepat berkembang dan berubah,
maka orientasi nilai budaya semakin perlu. Pertama, kita hidup dalam
masyarakat yang semakin pluralistik. Kedua, kita hidup dalam masa
tranformasi masyarakat yang tanpa tanding (Suseno, 1987).

Dalam transformasi ekonomi, sosial, budaya, dan intelektual,
maka orientasi nilai-nilai budaya sangat diperlukan, agar kita tidak

kehilangan orientasi, dan dapat membedakan antara apa yang hakiki
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dan apa yang bc:)leh saja berubah. Dengan demikian akan tetap sanggup
|

untuk mengambil sikap yang dapat dipertanggungjawabkan.
|

Kemamplilan suatu sistem nilal budaya untuk menolak
!

perubahan yang' merugikan merupakan suvatu hal yang penting bagi
|

kelangsungan ihidup nilai  budaya tersebut tanpa dicemari,

. | .
sebagaimana kemampuannya untuk memperbaharui dan menyerap
1 .

perubahan, kareéna tanpa penolakan seperti itu tidak mungkin ada
|

_struktur ataupm;i kesinambungan (Soedjatmoko, 1987).

|
Nilai-nilai budaya tidak dibatasi oleh ruang dan waktu. Nilai-

nilai budaya sebagai ajaran yang dijunjung tinggi oleh masyarakat

pendukungnya, ! perlu ditanamkan kepada setiap generasi. [tulah

sebabnya, sepanjang sejarahnya nilai budaya sebagai harapan sosial

yang menjadi milik masyarakat, berusaha dikomunikasikan lewat setiap
proses interaksi sosial yang ada dalam masyarakat yang bersangkutan.
Proses pengenalan nilai-nilai budaya ini sangat penting artinya,
sebab meskipun prdses yang dilalui  oleh seseorang dalam
pengembangan nilai-nilai hidup tertentu adalah sebuah proses yang

!
belum seluruhny!a dipahami oleh para ahli, namun proses terjadinya dan

terjelmanya nilai-nilai hidup dalam diri manusia didahului oleh

pengenalan nilai secara intelektual, disusul oleh penghayatan nilai-nilai

|
i
i
!
|
I
| 12
I
i
|
|
i
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tersebut, yang kemudian tumbuh di dalam diri manusia sedemikian
rupa, sehingga jalan pikiran, dan sikap serta tingkah lakunya terhadap
segala sesuatu di luar dirinya, bukan saja diwarnai tetapi _iuga dijiwai
oleh nilai-nilai budaya tersebut. Selanjutnya, seseorang dapat sampai
pada taraf perkembangan tertentu sehingga ia menerapkan nilai
tersebut untuk menghadapi kehidupan ini. Dalam proses yang lebih jauh,
seseorang tidak hanya akan mengamalkan nilai-nilai tersebut tetapi juga
akan menyebarkannya kepada sesamanya, karena ia meyakini kemanfaa-
tannya. Bahkan bukan itu saja, iapun akan membela kelestarian nilai
yang telah menjiwai hidupnya tersebut (Winarno Surachmad, 1980).

Nilai adalah hakekat dari suatu hal yang pantas untuk dikejar
oleh setiap manusia, demi meningkatkan kualitas manusia
(Drijarkara,1978). Dalam hidupnya, manusia butuh suatu filsafat
hidup, agama atau sistem nilai, sama seperti ia butuh sinar matahari,
kalsium dan cinta kasih (Maslow dalam Goble, 1987).

Nilai pada umumnya dikaitkan dengan kebaikan suatu masalah,
sedang kebaikan tersebut adalah hakikat suatu masalah yang ada pada
dirinya sendiri (Poedjawijatna, 1982). Nilai dengan demikian
merupakan suatu hal yang bermakna dan dijunjung tinggi oleh setiap

masyarakat yang mendukungnya. Hakikat nilai adalah suatu kualitas




vang melekat pada suatu hal. Nilai adalah suatu penghargaan atau
kualitas terhadap sesuatu hal yang dapat menjadi dasar penentu tingkah
1aku seseorang, karena menarik, menyenangkan, memuaskan, berguna,
menguntungkan atau merupakan suatu sistem keyakinan. Nilai sifatnya
sama dengan ide, maka nilai itu abstrak. Dalam pengertian abstrak,
maka nilai itu tidak dapat dilihat atau ditangkap oleh pancaindera. Yang
dapat dilihat atau ditangkapadalah obyek yang mempunyai nilai itu atau
sikap danpertlaku yang mempunyai nilai. Nilai mengandung harapan
atau sesuatu yang diinginkan oleh manusia, karena itu bersifat
normatif yang merupakan keharusan untuk diwujudkannya dalam sikap
dan periiaku. Menurut Mardiatmaja, sebagai arti dari obyek, peristiwa
dan proses-proses hidup manusia yang menyatakan kualitas manusia,
maka nilai 1tu muncul dalam hidup bersama manusia dalam bentuk:
hal-hal baik, ideal-ideal, cita-cita, kaidah-kaidah dan prinsip-prinsip
dasar sikap hidup manusia (Mardiatmaja, 1987).

Hurst (1972) mengemukakan bahwa manusia  menanggapi
fenomena di sekitarnya secara selektif, tidak semua menurut apa
adanya. Saringan terjadi karena adanya milieu operasional yang meliputi
aspek sistem nilai budaya, dan pranata-pranata yang telah dihayatinya.

Dengan adanya saringan tersebut, maka tata laku yang terwujud sebagai
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respon terhadap fenomena di sekitar yang ditanggapinya akan terbatas
dalam wilayah ruang kegunaan (virtual space), yang merupakan juga
lingkup tata laku (behavioral milieu). Pan_dangan Hurst itu digambarkan
dalam model sistem environmental sebaéaimana terlihat pada Gambar 1.

Dengan demikian, sistem nilai budaya dan pranata-pranata yang
ada merupakan pedoman strategi adaptasi dalam menghadapi fenomena
disekitarnya, baik lingkungan dan sumber daya alam, lingkungan sosial,
dan lingkungan budaya itu sendiri. Dalam pengertian demikian, makg
nilai-nilai budaya merupakan variabel yang menentukan corak sikap
dan tingkah laku individu sebagai anggota kelompok masyarakat dalam

upaya memenuhi berbagai kebutuhan hidupnya.

Gambar 1; Sistem Invironmental

Aal space:
behavioral or

Institutj perceived milieu
Vajues System //
A f

phenomenal
environment

operasional
milieu

Experiential space

Sumber: M.M.E. Hurst. (1972). A Geography of Economic Behavior
An Introduction. Belmont, Calif: Duxbury Press.
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Nilai budaya dapat menjadi saringan bagi seseorang untuk
menanggapi lingkungannya secara selektif, dan sikap seseorang itu juga
dipengaruhi oleh nilai budaya, bahkan sering juga sikap itu
bersumber pada sistem nilai budaya, maka pemahaman dan
penghayatan seseorang tgrhadap nilai budaya sangat peﬁting artinya
untuk melihat dan sekaligus mengambil sikap terhadap masalah-masalah
kehidupan yang dihadapinya. Ini berarti bahwa tinggi rendahnya
tingkat pemahaman dan rasa hayat seseorang terhadap nilai budaya
akan berpengaruh pula terhadap tinggi rendahnya sikap mereka
terhadap masalah-masalah kehidupan yang mereka hadapi.

Nilai-nilai budaya diterima oleh masyarakat sebagai suatu
kebutuhan, baik sebagai kebutuhan yang bersifat rohaniah maupun
praktis. Sebagai kebutuhan yang bersifat rohaniah, nilai-nilai budaya
dipandang sebagai pegangan serta pemahaman seseorang akan
lingkungan hidupnya. Sedangkan sebagai kebutuhan yang bersifat
praktis, nilai-nilai budaya dipandang sebagai syarat untuk dapat hidup
dalam bermasyarakat. Dengan pemahaman yang mendalam tentang

nilai-nilai budaya yang berkembang dalam masyarakat akan mencegah
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konflik serta menjamin kerukunan antar sesama unsur pendukung nilai-

nilai tersebut.

2.1.2. Budaya Organisasi

Budaya organisast adalah sekumpulan asumsi penting yang
seringkali tidak dungkapkan tetapi dianut oleh semua anggota suatu
organisasi. Setiap organisasi memiliki nilai-nilai budaya sendiri. Budaya
organisasi serupa dengan kepribadian sescorang -tema tanwujud
(intangible) tetapi selalu ada yang memberikan makna, arah, dan dasar
bertindak. Sangat mirip dengan pengaruh kepribadian atas perilaku
seseorang, asumsi bersama (keyakinan dan nilai-nilai) di kalangan
anggota perusahaan mempengaruhi opini dan tindakan dalam perusahaan
tersebut (Pearce dan Robinson, 1997).

Anégota suatu organisasi atau perusahaan dapat saja menyadari
adanya keyakinan dan nilai-nilai organisasi atau perusahaan tanpa
menyerapnya secara pribadi. Keyakinan dan nilai-nilai ini lebth memiliki
makna pribadi jika anggota organisasi memandang mereka sebagai
pedoman bagi perilaku yang layak dalam organisasi itu dan, karenanya,
mematuhinya. Anggota organisasi akan memberikan komitmennya

kepada keyakinan dan nilai-nilai itu bila ia menginternalisasikannya;
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artinya, menganut keyakinan dan nilai-nilai itu sebagai keyakinan dan

nilai-nilai pribadinya. Dalam hal ini peritakunya menjadi menguntungkan

secara hakiki bagi orang yang bersangkutan -anggota ini memperoleh
kepuasan pribadi dari tindakan-tindakan dalam organisasi karena
tindakan tersebut selaras dengan keyakinan dan nilai-nilai pribadinya.

Asumsi menjadi asumsi bersama melalui internalisasi di kalangan

anggota-anggota organisasi. Dan keyakinan serta nilai-nilai bersama yang

sudah. diinternalisasi ini membentuk dan menjadi komponen kekuatan

kultur organisasi (Pearce dan Robinson, 1997).

Untuk lebih memahami relevansi budaya suatu organisast dengan
keberhasilan strategi, Pearce dan Robinson memberikan contoh-contoh
dari serangkaian laporan tentang perusahaan-perusahaan di Amerika
Serikat sebagai berikut:

1. Budaya perusahaan-perusahaan yang unggul tampak pada tema pokok
yang menuntun perilaku dan orientasi para anggotanya dalam bekerja.
Contoh tema pokok itu seperti; “respek terhadap sesama karyawan dan
layanan kepada pelanggan”, “nilai yang merasuk adalah kualitas
produk”, “tidak mengenal kompromi jika menyangkut QSCV (quality,

service, cleanlines, and value”, dan ada juga yang dikendalikan oleh
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tema “perasaan keluarga” yang membangun semangat tim dan

memupuk sikap kerjasama antar karyawan.

- Perusahaan yang memiliki budaya kuat bersemangat mengumpulkan

cerita, anekdot, dan legenda untuk mendukung keyakinannya. Dalam
pertemuan rutin masing-masing menceritakan tentang cerita sukses
dan gagasan-gagasannya. Setiap pertemuan dirancang berdasarkan
tema tertentu seperti: kualitas, penghematan biaya, atau layanan
pelanggan.

Perusahaan yang  memiliki budaya kuat, para karyawannya
mengetahui dengan jelas apa keyakinan dan nilai yang harus ada dan
menjalankan proses untuk mempertajam keyakinan dan nilai ini secara

sungguh-sungguh .

. Keyakinan yang paling lazim yang mempengaruhi budaya organisasi

meliputi; (a) keyakinan untuk menjadi yang terbaik, (b) keyakinan
akan mutu dan layanan yang istimewa, (c) keyakinan akan pentingnya
karyawan sebagai manusia dan kepercayaan akan kemampuan mereka,
(d) keyakinan akan pentingnya rincian pelaksanaan, seluk-beluk untuk
jalankan tugas secara baik, (e) kepercayaan bahwa pelanggan adalah

raja, (f) keyakinan akan pentingnya komunikasi informal, dan (g)




keyakinan bahwa pertumbuhan dan laba sangat penting bagi

kesejahteraan perusahaan.

2.1.3. Dimensi Budaya

Kandungan budaya suatu perusahaan berasal dari tiga sumber
utama (Lihat Pearce dan Robinson, 1997). Pertama, pengaruh
lingkungan bisnis pada umumnya dan industri khususnya merupakan
faktor penentu penting dart asumsi bersama (shared assumption).
Sebagai contoh perusahaan dalam industri yang ditandai oleh perubahan
teknologi yang cepat seperti elektronik misalnya, biasanya memiliki
budaya ‘yang sangat menghargai inovasi. Para eksekutif puncak akan
mendukung orang-orang yang sangat meyakini gagasan mereka dan
membantu mereka menembus birokrasi untuk keperluan pelaksanaan
gagasan yang diyakininya tersebut.

Kedua, pendiri, pemimpin, dan karyawan suatu perusahaan
membawa pola asumsi mereka sendiri ketika mereka memasuki atau
bergabung dengan perusahaan. Asumsi demikian seringkali bergantung
pada pengalaman orang-orang ini dalam budaya, baik dari budaya
masyarakat nasional, regional, etnik, agama, pekerjaan, maupun profesi

tempat mercka berasal sebelumnya.
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Kétiga, asumsi bersama (shared assumption) dibentuk oleh
pengalaman aktual yang dijumpai karyawan di perusahaan ketika mereka
mencari pemeéahgm atas masalah yang dihadapi oleh perusahaannya.

Dart ketiga unsur kandungan yang mempengaruhi budaya
perusahaan, konsekuensinya adalah harus memanajemeni bl:ldaya agar
implementasi strategi berhasil merupakan isu yang sangat penting. Isu
penting yang harus ditangani adalah memastikan bahwa budaya tersebut
“sesual” dengan persyaratan implementasi dari strategi yang dipilih.
Memanajemeni hubungan budaya dan strategi menuntut kepekaan
terhadap nteraksi antara perubahan yang diperlukan untuk
menginplementasikan strategi baru dan kecocokan atau kesesuaian
antara perubahan-perubahan tersebut dengan budaya perusahaan Untuk
keperluan ini Pearce dan Robinson memberikan kerangka sederhana
untuk memanajemeni hubungan budaya dan strategl sebagai berikut
(Lihat Gambar 2).

Perusahaan di sel 1 menghadapi implementasi strategi yang
menuntut banyak perubahan pada struktur, sistem, penugasan manajerial,
prosedur operasional, atau aspek-aspek fundamental lain dari
perusahaan. Perusahaan seperti ini berada dalam posisi yang

menjanjikan, mereka dapat menjalankan strategi yang menuntut
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perubahan besar tetapi tetap dapat memanfaatkan keampuhan budayanya.
Empat pertimbangan pokok perlu ditekankan oleh perusahaan yang
sedang memanajemeni hubungan buaaya—strategi dalam. konteks ini.
Pertama, perubahan-perubahan kunci harus jelas terkait dengan misi
dasar perusahaan. Kedua, personil yang ada harus didahulukan bila
mungkin untuk mengisi posisi-posisi  yang diciptakan untuk
mengimplementasikan strategi baru. Ketiga, hati-hati jika penyesuaian
sistem imbalan diperlukan. Penyesﬁaiannya harus konsisten dengan
sistem imbalan yang berlaku. Keempat, perhatian harus diberikan kepada

perubahan yang paling tidak kompatibel dengan kultur yang ada.

Gambar 2. Kerangka Hubungan Budaya-Strategi
dari Pearce dan Robinson.

Banyak | Kaitkan perubahan de- | Reformulasi strategi atau siap
Perubahan pada faktor- ngan misi pokok dan kan diri secara cermat meng-
faktor organisasi penting Norma-norma organi- hadapi perubahan jangka pan-
yang diperiukan untuk sasi yang fundamental jang yang sukar
mengiplementasikan 1 4
strategi baru 2 3
Sinergistik-fokus pa- Manajemen berdasarkan
Sedikit da meneguhkan bu - budaya
daya
Tinggi Rendah

Kesesuaian potensisial dari
perubahan dengan budaya yang ada

Sumber: Pearce dan Robinson, 1997,
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Perusahaan di sel 2 hanya memerlukan beberapa perubahan
organisasi untuk mengimplementasikan strategi baru, dan perubahan ini
secara potensial sangat cocok dengan budayanya yang sekarang.

Perusahaan seperti ini perlu menekankan pada dua tema umum: (a)

memanfaatkan situasi untuk meneguhkan-dan- memantapkan kultur yang -

ada, dan (b) memanfaatkan masa-masa yang relatif stabil untuk
menghilangkan penghambat organisasi menuju budaya yang
dikehendaki.

Perusahaan di sel 3 harus melakukan beberapa perubahan besar
untuk mengimplementasikan . strategi barunya, tetapi perubahan-
perubahan tersebut secara potensial tidak konsisten dengan budaya
organisasi perusahaan yang ada. Pertanyaan penting bagi perusahaan
dalam situasi ini adalah apakah perusahaan mampu melakukan
perubahan ini dengan peluang sukses yang wajar.

Perusahaan di sel 4 menghadapi tantangan paling sulit dalam
memanajemeni hubungan strategi-budaya. Untuk mengimplementasikan
strategi barunya, perusahaan demikian harus melakukan perubahan-
perubahan organisasi yang tidak cocok dengan nilai dan norma yang ada,
yang biasanya sudah mengakar. Perusahaan dalam situasi ini menghadapi

tantangan yang kompleks, mahal, dan lama untuk mengubah budayanya.
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Berkaitan dengan unsur-unsur nilai-nilai budaya secara lebih jelas

akan diikuti dimensi-dimensi nilai budaya yang telah diidentifikasikan

oleh Hofstede.
Gambar 3. Model Integratif
Prevailing Assumptions
Caltural Values and Preferences

Individualism-Colelectvismj —  Strong leadership attributions;
. hig personal discretion

Uncertainty Avoidance _, Preference for certainty and Executive
, stability | to Strategic
Masculinity - Femininity —+ Task, results, achievement are key :
Power Distance —3  Preference for hierarchy, rank
© and position accord power
Loong-term - Short-term { —*  Adaptation leads to Success

QOrientation

Sumber: Geletkanyz, 1997.

Dalam budaya-budaya dengan nilai-nilai individualis yang kuat,
para anggota masyarakat menganggap diri- mereka sebagai aktor-aktor
individu. Norma-norma sosial biasanya menegaskan kualitas-kualitas
positif dari pencapaian individu dan kebijaksanaan pribadi, yang
menyebabkan para anggota menempatkan kepentingan pribadi mereka di
atas kepentingan kelompok. Dalam konteks organisasi nilai-nilai
individualis telah dihubungkan pada pilihan untuk pengambilan
keputusan individu atas konsensus kelompok. Sebaliknya dalam

masyarakat yang menekankan nilai-nilai kolektivisne, hubungan antar
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pribadi dan afiliasi kelompok sangat dipuji. Perhatian atas kesejahteraan,
persamaan, dan kesetiaan kelompok diutamakan, karena kepentingan
kelqmpok cenderung unggul atas minat-minat yang otonom. Oleh karena
itu, untuk alasan-alasan tertentu, begitu pula kepentingan karier, para
eksekutif orientasi in_diy_idualis yang kuat cenderung memilih setia pada
keadaan organisasi yang sudah ada dibandingkan melakukan
penyesuaian.

Pada dimensi budaya penghindaran ketidakpastian merupakan
tanggapan dari konteks yang tidak terstruktur dan bermakna ganda. Pada
budaya penghindaran ketidakpastian yang kuat, anggota masyarakat
cenderung merasa tidak nyaman berkaitan dengan ketidakpastian,
Akibatnya, pilihan-pilihan bersandar kearah struktur yang lebih besar
serta aturan-aturan yang jelas dan prosedur operasi yang terstandarisasi.
Sebaliknya, pada budaya penghindaran ketidakpastian yang rendah,
terdapat toleransi yang lebih besar untuk ketidakpastian. Para anggota
relatif lebih santai dengan kondisi-kondisi yang tidak biasa, dan dianggap
lebih toleran dengan gagasan, pendekatan dan konsep-konsep yang baru
atau berbeda. Oleh karena itu para eksekutif yang lebih menyukai
perspektif penghindaran (ketidakpastian) cenderung lebih memilih
lingkungan dalam organisasi yang lebih konsgrvatif dan stabil. Mereka

LUPT-PUSTAK- INDIP)
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lebih senang pada lingkungan yang loyal terhadap status quo. Sebaliknya,
eksekutif yang latar belakang budayanya bercirikan nilai-nilai
penghindaran ketidakpastian yang rendah _lebih merasa nyaman dengan
ketidakstabilan, sehingga mereka lebih terbuka terhadap kebijakan-
kebijakan yang baru atau berbeda.

Pada dimensi budaya maskulinitas-feminimitas menunjuk pada
persoalan: peran dan kualitas gender yang seringkali dianggap berasal
dari mereka. Hofstede mengungkapkan perbedaan-perbedaan yang cukup
besar dalam hal dimana budaya kualitas-kualitas maskulin yang keras,
ambisi dan persaingan dengan kualitas-kualitas yang lebih “feminim”
yaitu kesederhanaan, kasih sayang, dan solidaritas (Hofstede, 1980).

Pada budaya maskulin pilihan-pilihan ada pada arah penentuan
manajerial dan orientasi kerja. Sedangkan pada budaya feminim,
orientasi yang lebih bersifat sosial diamati, disertai dengan perhatian
yang kuat untuk melanjutkan hubungan-hubungan yang telah ada.
Dengan demikian, para eksekutif yang ada pada budaya maskulin akan
lebih dapat menerima kebijakan yang membutuhkan perubahan dari
kesepakatan yang ada, khususnya dalam situasi-situasi strategis di mana

perubahan atau adaptasi meningkatkan kesempatan sukses.
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Pada dimensi nilai rentang kekuasaan merujuk pada permasalahan
persamaan atau ketidaksamaan sosial. Budaya dengan nilai-nilai rentang
kekuasaan yang rendah umumnya lebih menganggap semua orang
sama/egalitarian, dengan nggota masyarakatnya semua dianggap sama.
Pada sisi yang berlawanan, budaya rentang kel;gasaan yang tinggi
bercirtkan ketidaksamaan yang tinggi diantara para individunya.
Pembagian kelas merupakan ciri masyarakat ini, yang mengarah pada
konsentrasi kekuasaan dan otoritas diantara kelompok-kelompok terpilih.
Nilai rentang kekuasaan yang tinggi dapat meningkatkan penolakan
terhadap perubahan dikarenakan kekhawatiran atas struktur-struktur
kekuasaan yang telah ditetapkan. Para eksekutif rentang kekuasaan yang
tinggl mungkin segan untuk mempertimbangkan inisiatif-inisiatif' baru
karena takut bahwa penyesuaian akan mengganggu keseimbangan
kekuasaan yang ada, dengan menempatkan status tingkat tinggi dan
posisi mereka dalam bahaya.

Dimensi budaya orientasi jangka panjang bercirikan nilai-nilai
yang menekankan masa depan, termasuk penghematan dan ketekunan.
Di sisi lain, budaya-budaya berorientasi jangka pendek cenderung tetap
pada waktu sekarang maupun masa lalu, para anggotanya biasanya

menekankan pentingnya stabilitas dan tradisi. Dalam hal kelompok
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masyarakat yang berorientasi jangka panjang mengantisipasi lingkungan
vang selalu berubah, para manajer mungkin lebih terbuka terhadap
perubahan profil organisasi yang ada. Sebaliknya, para eksekutif dari
budaya yang berorientasi jangka pendek cenderung mengembangkan
lebih sedikit inisiatif-inisiatif baru karena mereka lgbih memilih setia

pada ketentuan-ketentuan di masa lalu.

2.1.4. Perencanaan dalam Keputusan Strategik

Proses manajemen strategik merupakan cara bagaimana perencana
strategi menentukan sasaran dan mengambil keputusan (Jauch dan
Glueck, 1988). Dari definisi tersebut dapat distmpulkan bahwa salah satu
hal yang penting dalam manajemen strategik adalah proses perencanaan
pengambilan keputusan strategik.

Perusahaan berbeda-beda dalam proses yang mereka gunakan
untuk merencanakan keputusan strategik mereka. Proses adalah arus
informasi melalui beberapa tahap analisis yang saling terkait menuju
pencapaian suatu tujuan atau cita-cita. Dalam proses manajemen
strategik, arus informasi mencakup data historis, data saat sekarang, serta
data prediksi tentang operasi dan lingkungan bisnis. Para manajer

mengevaluasi data ini dalam kaitannya dengan nilai dan prioritas dari
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individu-individu dan 'kelompok—kelompok berpengaruh atau pihak-
pthak yang berkepentingan (stakeholders) yang sangat berkepentingan
terhadap tindak-tanduk perusahaan. Akhirnya tujuan dari proses ini
adalah formulasi dan implementasi strategi yang bekerja kearah
pencapaian misi jangka panjang dan sasaran jangka pendek perusahaan
(Pearce dan Robinson, 1997).

Hirarki  (jenjang) pengambilan keputusan dalam suatu
perusahaan biasanya terdiri dari tiga tingkat (Pearce dan Robinson,
1997). Pada puncak hirarki terietak tingkat korporasi, utamanya terdiri
dari dewan direksi (board of directors) dan eksekutif kepala (chief
executive) serta pejabat administratif (administrative officers). Mereka
bertanggungjawab atas kinerja keuangan perusahaan dan atas
pencapaian tujuan-tujuan non-kevangan, seperti memperkuat citra
perusahaan dan memenuhi tanggungjawab sosial perusahaan.

Di bagian tengah hirarki pengambilan keputusan terletak tingkat
bisnis, utamanya terdiri para manajer bisnis. Para manajer ini harus
menerjemahkan rumusan arah dan keinginan yang dihasilkan di tingkat
korporasi ke dalam sasaran dan strategi yang kongkrit untuk masing-
masing divisi usaha. Para manajer tingkat bisnis menentukan bagaimana

perusahaan akan bersaing di arena pasar produk (product-market).
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Mereka berusaha mengidentifikasi dan mengamankan segmen-segmen
yang paling prospektif. Segmen ini merupakan bagian dari pasar yang
dapat dikuasai perusahaan karena keunggulan bersaingnya.

D1 bagian bawah hirarki pengambilan keputusan terletak tingkat
fungsional, terdiri utamanya dari mapaj_e_r-_rr_]g_najgr produksi, wilayah dan
fungsional. Mereka menyusun sasaran tahunan dan strategi jangka
pendek di bidang-bidang seperti produksi, opersi, riset dan
pengembangan, keuangan dan akunting, pemasaran dan hubungan
karyawan, Tetapi tanggungjawab utama mereka adalah meng-
implementasikan atau melaksanakan rencana strategik perusahaan. Bila
para manajer tingkat korporasi dan bisnis memusatkan perhatian
mereka pada "melakukan hal-hal yang benar" para manajer di tingkat
fungsional memusatkan perhatian mereka pada "melakukan segala
sesuatu dengan benar”. Jadi, mereka menangani masalah-masalah seperti
efisiensi dan efektivitas sistem produksi dan pemasaran, kualitas
layanan pelanggan, dan sukses produk dan jasa tertentu.

Karakteristik keputusan manajemen strategik sangat bervariasi
menurut tingkat aktivitas strategik yang terlibat di dalamnya. Keputusan
di tingkat korporasi misalnya cenderung lebih berorientasi kepada nilai

akhir (value oriented), lebih konseptual,” dan dengan demikian kurang
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kongkrit bila dibandingkan dengan keputusan di tingkat bism’s dan di
tingkat fungsional.

Keputusan tingkat korporasi seringkali ditandai oleh po_tensi
resiko, biaya, dan laba yang lebih besar, kebutuhan akan fleksibilitas
yang lebih besar; dan cakupan waktu yang lebih lama. Keputusan-
keputusan seperti itu meliputi hal-hal seperti: pemilihan bidang usaha
(bisnis), kebijakan dividen, sumber pendanaan jangka panjang, dan
prioritas pertumbuhan.

Keputusan tingkat fungsional mengimplementasikan strategi
keseluruhan yang dirumuskan di tingkat korporasi dan bisnis. Keputusan
ini menyangkut isu operasional yang berorientasi pada tindakan relatif
berjangka pendek serta beresiko rendah. Keputusan tingkat fungsional
- hanya membutuhkan biaya moderat, karena mereka hanya bergantung
pada sumber daya yang tersedia. Mereka biasanya dapat disesuaikan
dengan  kegiatan yang sedang berjalan, karenanya  dapat
diimpiementasikan dengan Kerjasama minimal, karena keputusan tingkat
fungsional relatif kongkrit dan dapat dikuantifikasikan, maka perhatian
dan analisis banyak dicurahkan ke keputusan tingkat ini meskipun
potensi laba komparatifnya rendah. Keputusan tingkat fungsional yang

umuim meliputi keputusan tentang pelabelan nama merek, riset dasar dan
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pengembangan (R & D), tingkat persediaan tinggi atau rendah, peralatan
untuk produksi serba guna atau khusus, dan proses penyeliaan yang ketat
atau longgar.

Menurut Papadakis, karakteristik proses pengambilan keputusan
strategik dalam suatu perusahaan dapat dilihat dari berapa dimensi antara
lain komprehensivitas/rasionalitas, tingkat aktiyitas pelaporan keuangan
aturan formalitas, hirarki sentralisasi atau desentralisasi, dimensi politik,
dan lain-lain (Papadakis, Lioukas dan Chambers, 1998).

Proses pengambilan keputusan strategtk yang  sangat
komprehensif dilakukan dengan cara membentuk satu kelompok khusus
yang terdiri dari beberapa anggota untuk membahas secara intensif
permasalahan yang akan diputuskan, melakukan analisa yang mendalam,
membuat jadwal rutin untuk membahas pengambilan keputusan
(Fredickson dan Michell, 1984). Kebalikannya, proses pengambilan
keputusan strategik yang sangat tidak komprehensif dilakukan dengan
cara sederhana yaitu hanya berdasarkan pengalaman, ide atau feeling
dari satu atau dua orang pengambil keputusan.

Tim manajemen strategik yang ideal terdiri atas para pengambil
keputusan dari ketiga tingkat keputusan dalam perusahaan. Karena

keputusan strategik mempunyai dampak besar atas suatu perusahaan dan
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menuntut komitmen besar atas sumber daya perusahaan, maka para

manajer puncak harus memberikan persetujuan akhir bagi tindakan

strategik. Beberapa efek keperilakuan dari manajemen strategik akan
meningkatkan kesejahteraan perusahaan, jika beberapa aspek keterli-

batan seluruh elemen terpenuhi (Pierce dan Robinson, 1997):

1. Kegiatan perumusan (formulasi) strategik memperkuat kemampuan
perusahaan mencegah masalah. Manajer yang mendoron}g
bawahannya untuk menaruh perhatian pada perencanaan dibantu
dalam melaksanakan tanggungjawab pemantauan dan peramalan

oleh bawahan yang menyadari perencanaan strategik.

2. Keputusan strategik yang didasarkan kelompok akan dihasilkan dari

alternatif terbaik yang ada. Proses manajemen strategik
menghasilkan keputusan yang lebih baik karena interaksi kelompok
menghasilkan strategi yang lebih beragam dan karena peramalan
yang didasarkan pada bermacam-macam spesialisasi anggota
kelompok meningkatkan kemampuan menyaring pilihan.

3. Keterlibatan karyawan dalam perumusan strategi meningkatkan
pemahaman mereka akan adanya hubungan produktivitas-imbalan
disetiap rencana strategik, dan dengan demikian mempertinggi

motivasi mereka.
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4. Kesenjangan dan tumpang tindih kegiatan di antara individu dan
kelompok berkurang, karena partisipasi dalam perumusan strategi
1n¢mperjelas adanya perbedaan peran masing-masing.

5. Penolakan terhadap perubahan berkurang. Meskipun para peserta
dalam perumusan strategi mungkin tidak lebith senang dengan
keputusan mereka sendiri ketimbang jika keputusan diambil secara
otoriter, kesadaran mereka yang lebith besar akan parameter-
parameter yang membatasi pilihan membuat mereka lebth mau

menerima keputusan itu.

2.2, Penelitian Terdahulu

Penelitian yang berkaitan dengan nilai-nilai budaya dan
pengaruhnya pada orientasi, sikap atau perilaku eksekutif organisasi atau
perusahaan telah diteliti oleh beberapa pakar. Satu dan lainnya terutama
berbeda pada obyek orientasi, sikap atau perilaku eksekutif . Obyek-
obyek tersebut seperti: status quo, perubahan, profesionalisme,
lingkungan, kinerja, dan pilihan-pilihan strategis.

Seperti halnya semua individu, para eksekutif memelihara
serangkaian nilai-nilai, meliputi nilai-nilai agama, politik, teoritik dan

sosial. Namun demikian, para peneliti berpendapat bahwa suatu
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himpunan nilai pilihan tersebut secara khusus berkaitan erat dengan
kepemimpinan strategis, pengambilan keputusan dan banyak yang setuju
bahwa diantara yang lainnya yang paling berpengaruh adalah nilai-nilai
sosial yang melekat pada budaya nasional (Finkelstein dan Hambrick,
1996; Hambrick dan Brandon, 1988).

Dalam hal khusus, nilai-nilai budaya memainkan peran sentral
dalam membentuk pandangan-pandangan manajerial dari lingkungan dan
tanggapan-tanggapan organisasi yang tepat dari para manajer (Kluckholn
dan Strodtbeck, 1961; Scein, 1985). Dalam penelitian yang lain
Hambrick dan Mason (1984) mengajukan bahwa pilihan-pilihan strategis
merupakan suatu cerminan nilai-nilai dan dasar kognitif para top
eksekutif yang dibentuk secara luas melalui pengalaman-pengalaman
yang melatarbelakanginya.

Atas dasar-dasar hasil penelitian-penelitian tersebut diatas,
Geletkanycz (1988) menganggap masih diperlukannya penelitian lebih
lanjut mengenai dampak dari nilai-nilai budaya terhadap para eksekutif.
Dalam hal ini Geletkanycz mengkaitkannya dengan komitmen eksekutif
terhadap status quo (CSQ) dan determinan-determinannya. Selengkapnya

judul penelitian Geletkanycz adalah The Salience of Culture'’s
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Consequences: The Effects of Cultural Values on Top Executive
Commitment to The Status Quo.

Dalam penelitiannya itu Geletkanycz melakukan pengujian nilai-
nilai budaya berdasarkan dimensi-dimensi nilai yang telah diidentifikasi
oleh Hofstede (1980) yang meliputi: individualisme-kolektivisme,
penghindaran  ketidakpastian, rentang kekuasaan, maskulinitas-
feminimitas, dan orientasi jangka panjang - orientasi jangka pendek.

Pengujian terhadap hipotesis-hipotesis yang didasarkan atas
identifikast nilai budaya nasional oleh Hofstede tersebut, Geletkanycz
menggunakan data yang diambil dari studi global (internasional) para top
eksekutif di 20 negara. Sebelumnya didahului oleh survei pada eksekutif
senior untuk menggambarkan profil kepemimpinan dan strategis yang
ada dalam perusahaan mereka dan juga profil yang mereka anggap tepat
pada organisasi mereka pada tahun 2000.

Penelitian Geletkanycz menguji lima hipotesis yang diajukannya.
Secara umum dari hasil analisisnya beberapa hipotesis terbukti dan
sebagian yang lainnya sebaliknya. Hasil analisis tersebut adalah:

1. Hasil uji hipotesis 1 membuktikan bahwa nilai-nilal individualis
secara positif terkait dengah Komitmen terhadap Status Quo (CSQ)

para cksekutif.
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2. Hasil pengujian hipotesis 2 membuktikan hubungan yang negatif
antara nilai penghindaran ketidakpastian dengan CSQ eksekutif.

3. Pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa dimensi nilai maskulinitas
tidak memiliki hubungan terhadap CSQ eksekutif. )

4. Pengujian hipotesis 4 menunjukkan adanya hubungan yang besar
antara budaya rentang kekuasaan dengan CSQ ekesekutif.

5. Terakhir pengujian hipotesia 5 membuktikan bahwa adanya
hubungan yang negatif antara orientasi jangka panjang dengan CSQ
eksekutif.

Temuan-temuan dari Geletkanycz tersebut menarik penulis untuk
mengembangkan penelitian lebih lanjut karena beberapa alasan:
Pertama, Data diambil dari studi global yang masing-masing negara jelas
memiliki budaya nasionalnya sendiri, yang diakui sendiri oleh
Geletkanycz hal tersebut dapat saja menimbulkan bias (dan tentu saja
kesadaran ini telah diupayakan dieliminir untuk memperkecil bias
datanya), hal ini mendorong penulis untuk melakukan penelitian dengan
scope-spacial yang lebih sempit di Indonesia.

Kedua, studi Geletkanycz mengambil sampel hanya”pada Top
Eksekutif, hal ini mendorong pénulis untuk melakukan penelitian pada

eksekutif yang lebih rendah (pada departemen-departemen atau divisi-

37




divisi Hotel Berbintang empat dan lima yang juga memiliki anak buah
(karyawan) dan dapat mengambil keputusan-keputusan strategis untuk
departemen atau divisi yang dipimpinnya).

Ketiga, studi Geletkanycz mengambil Top Eksékutif pada
perusahaan-perusahaan secara umum, sedangkan penulis  ingin
mengkhususkannya pada seluruh (bukan hanya Top-nya)Eksekutif Hétel :
Berbintang empat dan lima.

Keempat, berbeda dengan studi dari Geletkanycz yang
difokuskan untuk melihat determinan-determinan nilai budaya pada
Komitmen para eksekutif terhadap Status Quo (CSQ), maka studi ini
ingin melihat determinan-determinan nilai budaya tetapi dalam kaitannya
dengan sikap eksekutif terhadap pengembangan strategis.

Selain berdasarkan atas penelitian dari Geletkanycz, terdapat
penelitian lain yang juga mengilhami penulis untuk lﬁelakukan penelitian
sekaraﬁg ini. Penelitian lainnya adalah.yang telah dilakukan oleh
Joginder P. Sings tentang Budaya Manajerial dan Relasi Nilai Kerja para
Manajer di India. Penelitian dilakukan pada tahun 1990. Dalam
mengukur skor dimensi budaya, Joginder P. Sings mengambil empat
dimensi budaya dari Hofstede (1980), dengan instrumen yang

dikembangkan dari item-item pertanyaannya yang telah disusun oleh
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Hofstede juga, tetapi dimodifikasi, khsusunya dalam stuktur
pertanyaannya.

Hasil penelitian me_nunjukkan tipikal manajer India senior,
khususnya satu dalam unit manufaktur besar di wilayah industrial,
cenderung untqk menggunakan kekuasaan yang cenderung kepada gaya
konsultatif atau partisipatif.

Tipikal manajer umum, bagaimanapun cenderung menunjukkan
relatif menambah orientasi kekuasaan dari seorang kepala departemen
suatu perusahaan. Tipikal manajer juga sunguh merasa senang dalam
berhubungan dengan ketidakpastian hidup dan pekerjaan yang dihadapi.
Kenyataan seperti itu merupakan karakteristik yang konsisten pada
semua manajer perusahaan di India. Terkecualt untuk karakteristik 1
adalah manajer keuangan dan karyawan pada sektor pribadi. Tipikal
manajer perusahaan di India juga menekankan sekali pada empat dimensi
budaya yang lain.

Hasil penelitian Joginder P. Singh menunjukkan bahwa dalam
banyak hal terdapat bias antara hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
Hofstede dengan penelitian yang dilakukannya, tetapi bias ini sangat
dimungkinkan karena faktor total sampelnya yang berbeda dan juga

melihat struktur sosial masyarakat dimana penelitian Joginder P. Singh
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dilakukan. Kenyataan-kenyataan tersebut perlu disadari oleh para peneliti
selanjutnya.

Dalam simpulan akhir dari penelitiannya tersebut, Joginder .P.
Singh menyarankan bahwa tidaklah jelek untuk menggunakan kerangka
acuan dimensi budaya yang dikembangkan oleh Hofstede untuk
penelitian sejenis lainnya. Selanjutnya ditegaskan oleh Joginder P Singh,
bahwa tak pelak lagi, jika model budaya relatifistik untuk pengalaman
memperkembangkan, adalah penting éebuah penelitian  dengan
menggunakan panduan dimensi budaya dari Hofstede. Bagaimanapun,
dengan mempelajari dan menerima hasil penelitian Hofstede merupakan

representasi yang komprehensif mengenai dimensi budaya.

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis
Dari kajian teoritis di muka, maka dapat disusun kerangka
pemikiran teoritis sebagaimana dapat dilihat pada bagan Gambar 3

berikut ini.
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Gambar 4. Kerangka Pemikiran Teoritik
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2.4. Hipotesis Penelitian

Mendasarkan dimensi-dimensi nilai budaya yang diidentifikasi

oleh Hofstede (1980) dan dengan dukungan pengembangan kajian

teoritis yang telah dipaparkan di muka, maka penulis mengajukan

hipotesis-hipotesis penelitiannya sebagai berikut:

1.

Semakin besar nilai-nilai individualis berkaitan dengan budaya
seorang eksekutif hotel, maka semakin kuat hubungannya dengan
eksekutif dalam perencanaan dalam pengalﬁbilan keputusan strategis,
Semakin besar nilai penghindaran ketidakpastian berkaitan dengan
budaya seorang eksekutif hotel, maka semakin besar hubungannya
dengan eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan
strategis.

Semakin besar nilai maskulinitas berkaitan dengan budaya nasional
seorang eksekutif hotel, maka semakin besar hubungannya dengan
eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Semakin besar nilai rentang kekuasaan berkaitan dengan budaya
seorang eksekutif hotel, maka semakin besar hubungannya dengan
eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Semakin besar nilai orientasi jangka panjang berkaitan dengan

budaya seorang eksekutif hotel, maka semakin besar hubungannya
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dengan eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan

strategis.

2.5. Definisi Opersional Variabel Penelitian
Variabel-variabel yang akan dikumpulkan dalam penelitian ini
secara umum meliputi dua variabel pokok, yaitu variabel bebas
(independen) dan variabel terikat (dependen). Definisi operasional dari
dua variabel pokok penelitian tersebut adalah sebagai berikut:
1. Variabel bebas
Nilai Budaya Eksekutif Hotel Berbintang Empat dan Lima di
Semarang.
Penyusunan indikator atau dimensi operasional nilai budaya nasional
ini didasarkan pada dimensi-dimensi nilai budaya yang diidentifikasi
Ioieh Hofstede yang meliputi dimensi nilat:
a. Budaya Individualisme-kolektivisme
Meliputi indikator-indikator keperluan waktu untuk pribadi atau
kehidupan keluarga, keperluan tempat kerja yang baik, kerjasama
yang baik dengan orang-orang lain, hidup dalam wilayah yang
dikehendaki untuk pribadi atau keluarga.

b. Budaya Penghindaran Ketidakpastian
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Meliputi indikator-indikator: kegelisahan atau ketegangan ditempat
kerja, perkiraan tentang kepastian akan terus bekerja di tempat
yang sama, keperluan perhatian terbaik dari ‘perusahaan tehadap
karyawan.

¢. Rentang kekuasaan,
Meliputi indikator-indikator jenis atau tipe-tipe manajer dalam
proses perencanaan pengambilan keputusan strategis yang
meliputi: tipe manajer 1, tipe manajer 2, tipe manajer 3, dan tipe
manajer 4, berkaitan dengan pertanyaan-pertanyaan tentang senang
tidaknya untuk kerjasama, selayaknya seorang pemimpin yang
cocok dan teliti, dan kekhawatiran untuk cepat berbeda antara
bawahan dan pimpinan.

d. Maskulinitas-feminimitas.
Meliputi  indikator-indikator jaminan keamanan karyawan,
bekerjasama dengan baik dengan orang lain, kesempatan untuk
berpenghasilan tinggi, dan kesempatan untuk promosi ke tugas
yang lebih tinggi.

e. Orientasi jangka panjang - orientasi jangka pendek.
Meliputi indikator-indikator: perolehan tantangan tugas untk

dikerjakan kearah prestasi, hubungan baik dengan pimpinan,




konstribusi nyata untuk perusahaan, mendapat bagian yang
bervariasi dan beroindah-pindah dalam pekerjaan, dan bekerja

pada perusahaan bergengsi dan sukses.

2. Variabel terikat
Proses Perencanaan dalam Pengambilan Keputusan Strategik oleh

Eksekutif Hotel-hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang.

Penyusunan indikator operasioan! variabel ini dengan mendasarkan

pada formulasi strategik yang disusun dan digunakan oleh Susan C.

Scheider (1995) yang meliputi indikator-indikator:

a. Scanning/skening: pemahaman yang baik terhadap lingkungan
menhasilkan perilaku aktif/reaktif, pendekatan adaptif kearah
perilaku sempit/luas, sistematis, dan formal, serta visi yang luas
mencerna perubahan.

b. Selection/Seleksi: tipe informast berupa fakta-fakta
(kualitatif/kuantitatif) dan sumber informasi untuk adaptasi
(personal/impersonal, subyektif/fobyektif).

¢. Interpretation/Interpretasi: penerimaan terhadap teknik manajemen

analitik/intuitif
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d. Validation/Validasi: isu-isu dari pernyataan personal, peraturan
birokratik, preseden historis, koalisi atau pernyataan politik, dan
adanya konsensus.

e. Establishing  priorities/Pencapaian  prioritas.  penitikberatan
kepentingan orientasi sosial, waktu untuk mengurangi urgensi,

kejelasan perencanaan jangka pendek dan jangka panjang.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Sumber Data

Untuk memperoleh data yang diperlukan yang relevan dengan
permasalahan penelitian ini digunakan data primer dan data sekunder. Data
primer yaitu data yang diperoleh langsung dari sumbernya, sedangkan data
~ sekunder yaitu data yang berasal dari sumber-sumber tidak langsung seperti
buku, dokumen atau brosur-brosur yang berkaitan dengan hotel-hotel

berbintang empat dan lima di Kotamadia Semarang.

3.2. Populasi dan Sampel

Secara singkat, penelitian dapat dikatakan sebagai penerapan
pendekatan ilmiah pada pengkajian suatu masalah (Ary, 1982), Pener-
apan pendekatan atau prosedur ilmiah ini akan selalu berkaitan dengan
obyek yang dapat berupa benda, manusia atau gejala-gejala. Kumpulan
dari semua obyek .penelitian mnilah yang dapat disebut sebagai populasi.
Populasi adalah himpunarvn semua hal yang ingin kita ketahui (Erickson,
1984). Populasi dalam penelitian ini adalah Top dan Midle Manager Hotel

berbintang empat dan lima di Semarang.
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Tentang berapa besarnya sampel, tidak ada ketentuan yang mutlak,
ada yang berpendapat bahwa besarnya sampel tidak boleh kurang dari 10
% dan ada pula yang menyatakan bahwa besarnya sampel minimum 3

% dari populasi (Mantra, 1987). Sedangkan Sutrisno Hadi menyatakan

apabila populasi cukup homogen, terhadap populasi di bawah 100 dapat

digunakan sampel sebesar 50 % dan di atas 100 dapat digunakan 15 %
(Sutrisno Hadi, 1982). Di dalam penelitian ini populasinya ternyata
kurang dari 100, maka diambil semua, yaitu 70 responden. Dari 70
responden ternyata hanya 65 yang datanya masuk, karena yang lima orang
tidak dapat dijumpai pada saat pengumﬁulan data dilakukan, oleh karena itu
dalam unit analisis selanjutnya jumlah responden yang datanya dianalisis

adalah 65 responden.

3.3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan  dalam penelitian ini
meliputi: (1) kuesioner uﬁtuk mendapatkan data tentang indikator-indikator
Nilai-nilai Budaya eksekutif di Hotel-hotel Berbintang Empat dan Lima
Semarang. Kuesionernya disusun dalam bentuk tertutup, dimana telah
disediakan jawabannya, sehingga responden tinggal memilihnya. Kuesioner
disusun berdasarkan dimensi nilai yang telah diidentifikasikan dan daftar
pertanyaannya telah disusun oleh Hofstede, dan (2) Kuesioner dalam
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bentuk tertutup (telah disediakan pilihan jawabannya) untuk mengetahui
proses perencanaan dalam pengambilan keputusan strategis yang
berkembang di Hotel-hotel Berbintang empat dan lima di Semarang.‘
Kuesioner ini disusun mengikuti daftar pertanyaan yang telah disusun dan
dikembangkanﬂoleh Sc_e@e_r.___ _

Telah dipaparkan dimuka, bahwa dimensi-dimensi budaya yang akan
diukur adalah mengikuti dari Hofstede, demikian pula instrumennya. Oleh
karena instrumen yang akan digunakan mengadopsi dari Hofstede (1980)
dan juga telah diterapkan oleh peneliti lain seperti Singh (1990), maka uji
validitas dan reliabelitas empirik tidak diperlukan lagi. Hal yang sama juga
untuk kuesioner proses pengambilan keputusan yang mengikuti daftar

pertanyaan yang telah disusun dan dikembangkan oleh Sceider (1995).

3.4. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis tabulasi s'ilang atau teknik elaborasi. Teknik analisis ini
cukup sederhana tetapi memiliki daya menerangkan yang cukup kuat untuk
menjelaskan hubungan antar variabel atau korelasi (Singarimbun dan
Effend:, 1989). Dalam analisis tabulasi silang ini, peneliti akan
menggunakan distribusi persentase pada sel-sel dalam tabel sebagai dasar
untuk menyimpulkan hubungan antara variabel-variabel penelitiannya.
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Untuk  memperkuat  kesimpulan  dari  suatu tabel yang
menghubungkan dua variabel atau lebih, maka akan dilakukan test statistik
Kai Kuadrat dan Koefisien Kontingensi. Yang perlu diperhatikan jika ingin
menggunakan perhitungan Kai Kuadrat dalam analisis data penelitian, maka
sampel penelitian tidak boleh kurang dari 20.

Untuk mencari Kai Kuadrat, akan dihitung frekuensi teoritis (ft),
yaitu {rekuensi yang diharapkan atau expected frequencies, merupakan
frekuensi yvang terjadi bila tidak ada perbedaan dalam frekuensi pada dua
variabel pokok. Selanjutnya untuk memperoleh besaran kai kuadrat, maka
frekuensi yang diperoleh dari penelitian (fo) dikurangi ft, dan hasilnya
dikuadratkan kemudian dibagi ft. Rumus lengkap untuk Kai Kuadrat

adalah:

(fo-ft)?
ft {Sudjana, 1988).

Untuk mengetahui apakah hasil yang diperoleh dari perhitungan itu

signifikan apa tidak, terlebih dahulu dihitung derajat kebebasan (degrees of
fireedom), dengan rumus dk = (k-1) (b-1). Setelah itu nilai 1 ? yang dihitung

dari hasit penelitian dibandingkan (dikonsultasikan) dengan distribusi
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probabilitas nilai ¥ ® (yang ada pada tabel terlampir). Jika hasil nilai x 2
hitung sama atau melebihi angka distribusi probabilitas nilai 3 * pada tabel

dengan dk yang bersangkutan, maka berarti hubungan dinyatakan
signifikan,

Selanjutnya untuk mengetahui eratnya hubungan antara dua variabel,
digunakan formula koefesien kontingensi (coeficient of contingency),

dengan rumus sebagai berikut:

2+ N (Sudjana, 1988).

Makin besar nilai K yang diperoleh dari hasil perhitungan berarti
hubungan antara dua variabel makin erat. Besaran nilai K hasil perhitungan
berkisar antara 0 sampai dengan 1,00).

Agar supaya harga K yang diperoleh dari hasil perhitungan dapat
dipakai untuk menilai derajat asosiasi antara faktor-faktor yang ada, maka
harga K vyang diperoleh dari hasil perhitungan tersebut perlu dibandingkan
dengan koefisien kontingensi maksimum yang bisa terjadi. Harga K

maksimum ini dihitung dengan rumus sebagai berikut:
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m- 1
K maks. = _—

m : (Sudjana, 1988).

dimana m - adalah harga minimum antara banyaknya baris dan banyaknya

kolom analisis.

3.5. Hipotesis Statistik dan Kriteria Pengujian
Untuk keperluan pengujian atau analisis statistik dengan
menggunakan formula Chi Kuadrat ( %2 ), maka ditetapkan terlebih
dahulu hipotesis statistik, tingkat signifikansi, dan kriteria pengujiannya
sebagai berikut:

1. Hipotesis Statistik:
Ho: Besar kecilya nilai pada Dimensi Budaya para Eksekutif tidak

ada hubungannya dengan Proses Perencanaan dalam Pengaimbilan

Keputusan Strategis di Hotel Berbintang Empat dan Lima Semarang.
2. Level of Significance ( & ) yang ditetapkan adalah 0,05.
3. Kriteria Pengujian:

HO diterima apabila : %2 < %2 a; (n-1)(k-1)

v2 < %2 0,05;(2-1) (2-1)
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v2 < %2 3,841
HO ditolak apabila : %2 > 2 a;(n-1)(k-1)
¥2 > %2 0,05;(2-1)(2-1)

v2 > y2 3,841




BAB IV

GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN

4.1. Sejarah Usaha Perhotelan Bintang Empat dan Lima

Usaha perhotelan mungkin dapat dikatakan sebagai suatu kegiatan
usaha komersial yang tertua di dunia. Oleh karena perkembangannya yang
sangat pesat, maka pada tahun 1794 merupakan tahun dimulainya
perkembangan usaha perhotelan secara modern, yang diawali dengan
dibukanya “CITY HOTEL” di New York, Amerika Serikat.

Di Indonesia perkembangan usaha perhotelan modern diawali
dengan dibukanya Hotel Indonesia di Jakarta pada tahun 1962, Kemudian
dengan perkembangan jaman, pertumbuhan usaha perhotelan modem di
Indonesia maju sangat pesat. Karena munculnya banyak jenis dan
kelengkapan yang menyertai perkembangan usaha hotel tersebut, maka
muncul kriteria mulai dart non bintang hingga bintang (1 - 5) dan berlian.
Untuk keperluan penelitian ini diambil yang berbintang empat dan lima.

Untuk daerah Kotamadia Semarang, Hotel berbintang empat dan
lima, hanya ada empat buah, yaitu Hotel Motel Patra Jasa Semarang, Hotel
Graha Santika, Hotel Ciputra, dan Hote! Grand Candi. Berikut i adalah

daftar Hotel-hotel berbintang di Semarang.
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DAFTAR HOTEL BERBINTANG DI SEMARANG 2001

Nama Hotel |

Grand Candi
Patra Jasa
Graha Santika
Ciputra

Metro Grand Park
Pur1 Garden
Natour Dibya Puri
Siranda
Srondol Indah
Telomoyo
Santika
Grasia

Plasa

Bali

Bukit Asri
Candi Baru
Muria

Nyata Plaza
Permata Hijau
Querin

Candi Indah
Rinjani Palace
Bukit Permai
(Gana Raya
Alam Indah

Alamat

J .'Sisingamangaraja

. Sisingamangaraja

. Pandanaran 116-120
Il Stmpang Lima Po. Box. 1288.
I1. HA Salim 2-4

. Arteri Utara D-4

. Pemuda 11

. Diponegoro |

. Setiabudi 211

. Gajah Mada 138
dend. A. Yani 189

Il Letjend. S. Parman 29
J1. Setiabudi 101-103

J. Imam Bonjol 144-146
JL. Setiabudi 5 A

. Rinjani 21

. Dr. Cipto 73

. Setiabudi 16

. Dr. Wahidin 64

. Gajah Mada 44

. Dr. Wahidin 112
.Rinjani 16 A

J1. Setiabudi 34 Gombel
. Plampitan 37-39

. Setiabudi 12-15

Sumber: Dinas Pariwisata Propinsi Jawa Tengah, 1999
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Hotel Patra Jasa Semarang terletak di kota atas Semarang, tepatnya
di Jalan Sisingamangaraja Candi Baru. Merupakan Natioan! Chains Hotel
yang dibangun atas modal PT. Pertamina pada tahun 1972 dan diresmikan
pada tahun 1974. Pada mulanya hanya untuk menginap para kontraktor
Pertamina, tetapi lama kelamaan menjadi Hotel terbaik di Kotamadia
Semarang, karena cocok untuk tempat peristirahatan bagi kalangan pebisnis
dan wisatawan baik dormistik maupun mancanegara. Sampai dengan tahun
1994 Hotel Patra Jasa Semarang merupakan satu-satunya Hotel Berbintang
Empat yang ada di Kotamadia Semarang. Pada saat ini Hotel Patra Jasa
Semarang berupayﬁ secara bertahap dan konsepsional untuk menempatkan
PT. Patra Jasa sebagai perusahaan perhotelan yang mampu bersaing di
kawasan Asia Pasifik, khususnya dan di kawasan Global pada umumnya,
sesual dengan visi dan misinya. Sekarang ini, jumiah kamar di hotel Patra
jasa Semarang ada 145 buah, dan saat penelitian ini dilakukan sebagai
General Managernya adalah Drs. Basari Bachri, MM.

Hotel berbintang empat berikutnya adalah Hotel Graha Santika.
Terletak di Semarang bawah yang termasuk kawasan tengah kota, tepatnya
ada di Jalan Pandanaran 116 - 120. Hotel ini beroperasi mulai tanggal 11
Nopember 1995. Jumlah kamar yang tersedia adalah 128 buah. Modal

usaha Hotel Graha Santika dimiliki oleh kel.ompok Kompas dan Gramedia
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sebagai pemegang saham dari PT. Grahawita Santika Semarang, Pada saat
penelitian ini dilakukan, General managernya adalah Mr, Herry Suwandi.

Hotel Bintang Empat yang lain lagi adalah Hotel Ciputra Semarang.
Terletak di jantung kota Semarang vyaitu di sekitar Simpang Lima
(Lapangan Pancasila). Hampir bersamaan dengan Hotel Graha Santika,
Hotel Ciputra ini mulai beroperasi pada bulan Desember 1995. Kamar yang
disediakan oleh hotel ini sejumliah 208 buah. Pada saat penelitian ini
dilakukan, General Manager Hotel Ciputra Semarang di jabat oleh Mr.
Franck Naulleao.

Hotel terakhir yang dijadikan obyek penelitian ini adalah Hotel
Grand Candi. Merupakan satu-satunya Hotel Berbintang Lima di Semarang
saat penelitian ini ditakukan. Terletak di daerah kota atas, tepatnya di Jalan
Sisingamangaraja No. 16 Candi Baru Semarang. Jumlah kamarnya ada 210
buah. Sebelumnya hotel ini bernama Holiday Inn Semarang, merupakan
salah satu manajemen Hotel Chain International terkenal yang pertama kali
buka diJalan Memphis Amerika Serikat pada tanggal 1 Agustus 1952 oleh
seorang pengusazha bernama Kemmons Wilson. Holiday Inn yang ada di
Semarang dimiliki oleh PT. Niagatama Ansaraya dengan General Manager
Mr. Daniel Arben, beroperasi pertama kali pada tanggal 15 Januari 1998.

Sejak tanggal 26 September 1998 dengan‘ adanya peraturan pemerintah
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tentang perubahan nama perusahaan dan kegiatan usaha dari bahasa asing
ke bahasa Indonesia, maka Holiday Inn berubah nama menjadi Hote! Grand
candi Semarang. Kemudian setelah lepas dari manajemen Hotel Chain
International Holiday Inn, Hotel Grand Candi mulai memantapkan
pengeloiaan manajemen dan operasional sendiri dengan tetap berstandar
internasional dalam pelayanan jasa perhotélau. Salah satu keberhasilannya
adalah pada tanggal 10 April 2000, Hotel Grand Candi Semarang mendapat
pengakuan dari pemerintah sebagai hotel berbintang lima pertama di
Semarang. Pada saat penelitian ini dilakukan, General manager Hotel Grand

Candi adalah Mr. Lukman Setiawan.

4.2. Struktur Orgﬁnisasi

Sebagimana lazimnya, dalam suatu kegiatan usaha, model organisasi
dapat dibuat berdasarkan ukuran atau luasnya operasional kegiatan usaha
yang akan dijalankan. Untuk sebuah model organisasi jhotel, dituntut harus
dapat mencerminkan segala kegiatan yang terkandung di dalam operasional
hotel tersebut sesuai dengan fungsi dan kegiatan masing-masing.

Ciri struktur organisasi pada hotel bintang empat dan lima di
Semarang pada prinsipnya berdasarkan Functional Qrganization Chart,

yaitu struktur organisasi yang dilandaskan pada fungsi operasionalnya,
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bukan pada personilnya. Functional Organization Chart dapat digambarkan

pada gambar 5 di bawah ini.

Gambar 5.
FUNGSIONAL ORGANIZATION CHART

MANAGER
I
ROOMS ACCOUNTING FOOD & ENGINEERING
DEPARTEMENT DEPARTEMENT BEVERAGE DEPARTEMENT
DEPARTEMENT
1 1 — S |
1 FRONT DESK 7l NIGHT AUDIT PURCHASING REPAIRS &
' MAINTENANCE
| RESERVATIONS| [ POSTINGTO STORING ] SAFETY
LEDGER
| CASHIERING — PAYROLL | PREPARATION SECURITY
—. HOUSKEEPING STATISTICS -SERVICE
a LAUNDRY
MAILAND
INFORMATION
Sumber: BLP Bandung, 1992,
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BAB YV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Deskripsi Dafﬁ

Pada bagian ini disajikan deskripsi data hasil penelitian secara
ringkas dari masing-masing variabel, yaitu variabel dimensi budaya
yang meliputi dimensi-dimensi: budaya kolektivitas-individualitas,
budaya penghindaran ketidakpastian, budaya maskulinitas, budaya
rentang kekuasaan, budaya orientasi‘jangka panjang; dan variabel proses
perencanaan pengambilan keputusan strategis yang. meliputi: skaning

lingkungan, seleksi, interpretasi, validasi, dan pencapaian prioritas.

Tabel 1
SEBARAN SKOR BUDAYA INDIVIDUALITAS
N = 65
Individualitas Frekuensi Persen
Tinggi 60 9231
Rendah S 7,69

Jumiah 65 100

Sumber; Data Primer Diolah

Dari tabel 1 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif dari

empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang, mayoritas (92,31
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%) memiliki nilai budaya individualitas yang tinggi, dan hanya sebagian
kecﬂ (7,69 %) yang memiliki nilai budaya individualitas rendah. Ini
berarti sebagian besar dari para eksekutif berpandangan bahwa _selain
bekerja, mendapat cukup waktu untuk pribadi dan juga mendapatkan

tempat kerja yang memadahi dan baik adalah hal yang sangat penting.

Tabel 2
SEBARAN SKOR BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
N = 65
Penghindaran Frekuensi Persen
Tinggi 38 58,46
Rendah 27 41.54
Jumlah 65 100

Sumber: Data Pnimer Diolah

Dari tabel 2 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang Empat dan Limar di Semarang, lebih dari
setengahnya (58,46 %) memiliki nilai budaya penghindaran
ketidakpastian dengan skor tinggi. Selebihnya memiliki nilai budaya
penghindaran ketidakp'astian yang rendah (41,54 %). Kenyataan ini
menunjukkan Bahwa scbagian besar eksekutif dalam aktivitas kerjanya

jarang merasakan kegelisahan atau ketegangan di tempat kerjanya, dan
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mereka mempunyai perkiraan bahwa 5 (lima) tahun yang akan datang

masih tetap bekerja pada hotel yang sama.

Tabel 3

SEBARAN SKOR BUDAYA MASKULINITAS
| N = 65 |
Maskulinitas Frekuensi Persen
Tinggi 62 95,38
Rendah - r 3 4.62
Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 3 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada

empat Hotel Berbintang empat dan lima di Semarang, sebagian besar

(95,38 %) memiliki nilai buadaya maskulinitas dengan skor yang tinggi.

Selebithnya hanya sebagian kecil saja (4,62 %) yang memiliki nilai

budaya maskulinitas rendah. Kenyataan ini memberikan gambaran

bahwa sebagian besar eksekutif hotel berbintang empat dan lima di

Semarang dalam aktivitas kerjanya merasa memperoleh jaminan

keamanan yang memadahi dan mendapatkan kesempatan atau peluang

yang besar untuk berpenghasilan tinggi, termasuk di dalamnya

memperoleh kesempatan besar untuk promosi ke jenjang jabatan yang

lebih tinggi.
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Tabel 4
SEBARAN SKOR BUDAYA RENTANG KEKUASAAN

N = 65
Rent. Kekuasaan Frekuensi Persen
Tinggi 24 36,92
Rendah | 41 | 63,08
Jumiah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 4 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang, sebagian besar
(63,08 %) memil-iki nilai-nilai budaya rentang kekuasaan dengan skor
yang rendah. Seleb.ihnya memiliki nilai budaya rentang kekuasaan yang
tinggi (36,92 %). Kenyataan ini menggambarkan bahwa lebih sedikit
eksekutif hotel berbintang empat dan lima di Semarang yang dalam
aktivitas kerjanya biasanya membuat suatu keputusan dengan lebih
dahulu menerangkan secara lengkap kepada bawahannya. Parareksekutif
tersebut memberikan alasan mengenai keputusannya yang diambil dan
menjawab apa saja pertanyaan yang mungkin datang dari bawahannya.
Jadi disini proses perencanaan pengambilan keputusan strategis tetap
masih dalam kerangka top down, tetapi sudah agak demokratis karena
selain membicarakan terl.ebih dahulu dengan anak buah atau karyawan,

tetapi juga menerima masukan-masukan dari anak buahnya.

63

[ENP———" e

T S L 1 S



Tabel 5
SEBARAN SKOR BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG

N =65
Orientasi J.P. - Frekuensi Persen
Tinggi 59 90,77
Rendah 6 9,23
Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 5 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semar;ang, sebagian besar
atau mayoritafs (90,77 %) memiliki nilai budaya orientasi jangka panjang
dengan skor yang tinggi. Selebihnya hanya sedikit yang memiliki nilai
budaya orientasi jangka panjang dengan peringkat rendah (46,15 %).
Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif Hotel
Berbintang Empat dan Lima di Semarang yang menjadi responden
penelitian ini, dalam aktivitas kerjanya sangat menyukai jika memperoleh
tantangan tugas .untuk dikerjakan kearah prestasi. Selam itu juga
menjalin persahabatan yang baik dengan pimpiﬁan yang lebih tinggi.
Kelompok ini biasanya juga memberikan konstribusi yang nyata untuk
perusahaannya. Mereka berharap akan lebih senang jika memperoleh

bagian yang bervariasi dan berpindah-pindah dalam pekerjaan. Dan tidak
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kalah pentingnya, kelompok ini juga mempunyai orientasi untuk dapat

bekerja pada perusahaan yang bergengsi dan sukses.

| ) Tabel 6
J SEBARAN SKOR BUDAYA
PROSES PENGAMBILAN KEPUTUSAN STRATEGIK
N = 65
Kep. Strategis Frekuensi Persen
Tinggi 57 87,69
Rendah 8 12,31
Jamlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 6 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada

empat Hotel Berbintang Empat dan-Lima di Semarang, sebagian besar

(87,69 %) memiliki skor yang tingg: berkaitan dengan proses
pengambilan keputusan strategik, dan hanya sebagian kecil (12,31 %)

yang memiliki skor rendah. Kenyataan ini menggambarkan bahwa dalam

proses pengambilan keputusan strategik‘ berbagai tahapan sebagaimana
diformulasikan oleh Scheider (1998), yai‘;u Skening, Seleksi, Interpretasi,:

Validasi, dan Pencapaian Prioritas, telah dipahami dan dikehendaki oleh

sebagian besar Eksekutif Hotel Berbintang Empat di Semarang. Jika

dilihat pada tahapan prosesnya dari masing-masing faktor, khususnya
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Interprethsi, ternyata hampir dari separohnya (44,62 %) merasa ragu-ragu
tentang penerapan manajemen analitik di tempat kerjanya. Bahkan
sebagian (23,08 %) menyatakan bahwa manajemen analitik memiliki
kesulitan untuk diterima karena kurang imperatif dalam pengambilan
keputusan. Untuk lebih jelasnya berikut ini akan dideskripsikan untuk
masing-masing faktor atau indikator proses perencanaan dalam

pengambilan keputusan strategik.

Tabel 7
SEBARAN SKOR PROSES SCANNING
N = 65
Scaning Frekuensi Persen
Tinggi 62 95,38
Rendah ' 3 462
Jumlah 65 100

Sumber; Data Primer Diolah

Dari tabel 7 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang, sebagian besar
(95,38 %) ‘melakukan proées skening dengan baik. Selebihnya
melakukan proses skening lingkungan dengan skor yang rendah (4,62
%). Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif

Hotel Berbintang Empat dan lima di Semarang yang menjadi responden
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penelitian ini, dalam proses penéambilan keputusan strategik melakukan
proses skening lingkungan dengan baik.

Dari da‘;a tersebut mengindikasikan para eksekutif menyadari
bahwa memilil;i pemahaman yang baik terhadap lingkungan akan
_:menghasilkan perilaku aktif dan dapat mengurangi ketidakjelasan dalam
proses pengambilan' keputusan. Mereka juga memahami bahwa
_pendekatan yang adaptif akan membimbing learah perilaku reakif dan
lluas dalam pengambilan keutusan. Dan yang tidak kalah pentingnya,
mereka juga memahami bahwa visi yang luas untuk mencerna perubahan

mempercayal suatu strategi yang tidak tunggal dalam pengambilan

keputusan.
Tabel 8
SEBARAN SKOR PROSES SELEKSI
N = 65
Seleksi Frekuensi Persen
Tinggi _ 50 76,92
Rendah 15 23,08

Jumlah ' 65 100

~ Sumber:; Data Primer Diolah

Dari tabel 8 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang empat dan lima di Semarang, sebagian besar

(76,92 %) melakukan proses seleksi secara maksimal. Tetapi masih
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banyak juga (23,08 %) yang memiliki skor proses seleksi yang rendah.
Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif Hotel
Berbintang Empat dan Lima di Semarang yang menjadi responden
penelitian ini, dalam proses pengambilan keputusan strategik melakukan
proses seleksi dengan baik.

Dari data tersebut mengindikasikan para eksekutif menyadari dan
setuju bahwa fakta-fakta dan figur-figur ditentukan oleh apa yang dapat
dihitung dalam pengambilan keputusan. Mereka juga setuju bahwa untuk
beradaptasi pa:da ketidakjelasan, informasi kualitatif .sangat baik untuk
digunakan dalam pengambilan: keputusan. Selain itu sumber-sumber
yang - bersifat personal dapat memberikan informasi yang lebih baik
dalam pengambilan keputusan..Tetapi meskipun sebagian besar telah
melakukannya demikian, angka yang kurang setuju atau ragu-ragu perlu

menjadi catatan, yaitu yang 23,08 %, jumlah yang masih cukup banyak.

Tabel 9
SEBARAN SKOR PROSES INTERPRETASI
N = 65
Interpretasi Frekuensi Persen
Tinggi 16 24,62
Rendah 49 75,38
Jumlah 65 100
Sumber: Data Primer Diolah
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Dari tabel 9 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada

empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang, sebagian besar

(75,38 %) belum melakukan proses interpretsi secara maksimal, karena

sebagian besar hanya memiliki skor yang rendah. Selebihnya melakukan

proses Interpretasi [dengan peringkat skor tinggi (24,62 %). Kenyataan
ini menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif dalam proses

pengambilan keputusan strategik melakukan proses interpretasi yang

beragam, yang cend

Dari data p4g
besar eksekutif mx
yang menyatakan |

diterima di perusat

lerung tidak maksimal.

da tabel 9 tersebut mengindikasikan bahwa sebagian
emiliki pandangan atau setuju terhadap pernyataan
eknik manajemen analitik memiliki kesulitan untuk

aan mercka karena dipandang kurang penting dalam

proses pengambilan keputusan.
Tabel 10 -
SEBARAN SKOR PROSES VALIDASI
N = 65
_ Validasi Frekuensi Persen
Tinggi 46 70,77
Rendah 19 29,23
Jumlah 65 100
Sumber: Data Primer Diolah
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Dari tabel 10 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
¢mpat Hotel Berbintang Empat_ dan Lima di Semarang, masih banyak
(29,23 %)jyang belum maksimal memahami pentingnya proses validasi,
karena ma;sih banyak hanya memiliki skor yang rendah. Selebihnya
memahami periunya melakukan proses validasi dengan peringkat skor
tinggi (70,77 %j. Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar
eksekutif dalam proses pengambilan keputusan strategik memiliki
pemahaman yang beragam tentang pentingnya proses validasi.

Dari data pada tabel 10 tersebut mengindikasikan sebagian besar
Eksekutif Hotel berbintang empat dan lima di. Semarang memiliki
pandangan:yang setuju bahwa validasi isu-isu dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategik dapat timbul karena adanya pernyataan
personal. Sebagian besar eksekutif juga setuju bahwa validasi isu-isu
dapat timbul karena adanya peraturan. Mereka juga setuju bahwa
validasi isu-isu dapat timbul karena adanya preseden historis. Sebagian'
besar mereka setuju bahwa validasi dapat timbul karena adanya
konsensus. Dan mereka juga setliju bahwa validasi 1su-isu dapat timbul

karena adanya pernyataan politis.
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Tabel 11

SEBARAN SKOR PENCAPAIAN PRIORITAS

| N =65
Pencapaian Prioritas Frekuensi Persen
Tinggi 60 92,31
Rendah 5 7,69
“Jumiah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dar.i tabel 11 di atas nampak bahwa diantara 65 eksekutif pada
empat Hotel Berbintang Empat d;m Lima di Semarang, mayoritas (92,31
%) sangat memahami pentingnya pencapaian prioritas dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan, karena sebagian besar hanya
memiliki skor yang tinggi. Hanya sebagian kecil saja lainnya (7,69 %)
yang memiliki pemahaman pentingnya pencapaian prioritas dengan skor
yang rendah. Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar
eksekutif Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang yang menjadi
responden penelitian 1ni, dalam proses perencanaan pengambilan
kepﬁtusan strategik memiliki pemahaman tinggi teﬁtang pentingnya
pencapalan prioritas. |

Dari data pada tabel 11 tersebut mengindikasikan bahwa sebagian

besar eksekutif hotel berbintang empat dan lima di Semarang, memiliki
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pandangan sangat setuju bahwa sebuah penitikberatan orientasi sosial
menunjukkan peduli pada kesejahteraan karyawan. Sebagian besar
eksekutif juga sangat setuju bahwa waktu yang dipandang dapat
diperpanjang dapat mengurangi rasa urgensi. Yang tidak kalah
pentingnya adalah sebagaian besar eksekutif juga sangat setuju bahwa
perencanaan jangka panjang dapat merefleksikan kejelasan suatu

keputusan strategik yang diambil.

5.2. Hasil Uji Hipotesis :'
5.2.1. Hipotesis Pertama.

Hipotesis: Semakin besar nilai budaya individualitas seorang
eksekutif, maka semakin besar hubungannya dengan cksekutif dalam
proses perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Dari hasil perhitungan diperoleh 2 = 0,750 (Perhitungan
selengkapnya terlampir), sedangkan 2 tabel = 3,84 1. Oleh karena 0,750
< 3,841 maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti nilai-nilai individualis
seorang eksekutif, tidak ada hubungannya dengan eksekutif dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategis. Temuan in1 menunjukkan
bahwa tinggi rendahnya indikasi-indikasi: mendapat cukup waktu untuk

pribadi, tempat kerja yang baik, kerjasama antara para karyawan, dan
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hidup dalam wilayah yang dikehendaki oleh eksekutif ternyata tidak
berhungan dengan efektif tidaknya proses perencanaan pengambilan

keputusan strategik.

5.2.2. Hipotesis Kedua.

Hipotesis: Semakin besar nilai budaya penghindaran
ketidakpastian seorang eksekutif, maka semakin besar berhubungan
dengan eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Dar1 hasil perhitungan diperoleh %2 = 4,755 (Perhitungan
selengkapnya terlampir), sedangkan harga x2 tabel = 3,841. Oleh karena
4,755 > 3,841, maka HO ditolak dan Ha diterima, berarti semakin besar
nilai budaya penghindaran ketidakpastian seorang eksekutif,’ maka
semakin kuat hubungannya dengan eksekutif dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Teﬁuan ini membuktikan bahwa indikasi-indikasi berupa:
semakin kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya
keinginan untuk ?etap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan
semakin baiknya perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan,
maka akan semakin berkaitan dengan proses pengambilan keputusan

yang efektif atau baik.
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5.2.3. Hipotesis Ketiga.

Hipotesis: Semakin besar nilai budaya maskulinitas seorang
eksekutif, maka semakil; kuat hubungannya dengan eksekutif dalam
proses pe;rencanaan pengambilan keputusan strategis.

Dari hasil perhitungan diperoleh %2 hitung = 2,181 (Perhitungan
selengkapnya terlampir), éedangkan harga 2 tabel = 3,841. Oleh karena

%2 hitung < %2 tabel maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti semakin

tinggi atau rendahnya nilai budaya maskulinitas seorang eksekutif, tidak

ada hubungannya dengan eksekutif "dalam proses perencanaan
pengambilan keputusanl sti'ategis.

Temuan ini membuktikan bahwa pentingnya jaminan keamanan
karyawan, kesempatan promosi bagi karyawan, dan penghasilan
karyawan tidak berpengaruh terhadap penting tidaknya proses
perencanaan pengambilgn keputusan strategik. Atau dapat dikatakan pula
bahwa proses perencanaan pengambilan keputusan strategik oleh
eksekutif hotel berbintang empat dan lima di Semarang akap tetap
berjalan atau diambil tanpa melihat indikasi-indikasi budaya

maskulinitasnya.
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5.2.4. Hipotesis Keempat.
Hipotesis: Semakin besar nilai budaya rentang kekuasaan seorang
eksekutif, maka semakin besar hubungannya dengan eksekutif dalam

perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Dari hasil perhitunga_;l diperoleh harga %2 hitung = 0,485
(Perhitungan selengkapnya terlampir), sedangkan har.ga %2 tabel = 3,841.
Oleh karena harga 72 hitung < harga %2 tabel ;naka HO diterima dan Ha

ditolak, berarti semakin besar nilai budaya rentang kekuasaan seorang
eksekutif, tidak berkaitan dengan proses perencanaan penlgambilan
keputusan strategis.

Temuan ini berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang
ada pada suatu hotel berbintang empat dan lima di Semarang, tidak
berkaitan dengan. efektif tidaknya suatu proses perencanaan pengambilan
keputusan strategis. Dan dengan temuan ini juga menunjukkan bahwa
perasaan khawatir bawahan untuk cepat berbeda dengan pimpinannya
tidak mengganggu efektifitas proses perencanaan pengambilan keputusan

strategik yang efei(tif.

| UPT-PUSTAK - BNt
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3.2.5. Hipotesis Kelima.

Hipotesis: Semakin besar nilai budaya‘ orientasi jangka panjang
seorang eksekutif, ma%(a akan semakin kuat hubungannya dengan .
eksekutif dalam proses ﬁérencanaan pengambilan keputusan strategis.

Dari hasil perhitungan diperoleh harga %2 hitmg = 4,583
(Perhitungan selengkapnya terlampir), sedangkan harga 2 tabel = 3,841.
Oleh karena 2 'hitung > x2 tabel maka HO ditolak dan Ha diterima,
berarti semakin besar nilai budaya orientasi jangka panjang seorang
eksekutif, maka semakin kuat berhubungan dengan eksekutif hotel
berbintang empat dan lima di Semarang dalam proses. perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Temuan ini berarti menunjukkan bahwa semakin besar indikasi-
indikasi: tantangan tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik
karyawan dengan pimpinan, konstribusi yang nyata dari karyawan,
memperoleh bagian yang bervariasi dan berpindah-pindah, perusahaan
yang sukses, maka akan semakin kuat berhubungan dengan proses

perencanaan pengambilan keputusan strategik.
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5.3. Hasil Uji Hipotesis antar Faktor Dimensi Budaya dengan Faktor

Proses Perencanaan Pengambilan Keputusan Strategik.

5.3.1. Hubungan Budaya Individualitas dengan Skening

Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya individualis, maka
semakin kuat hubungannya dengan skening dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan antara budaya
individualitas dengan skening dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategis,

Tabel 12
HUBUNGAN BUDAYA INDIVIDUAL
DENGAN SCANING LINGKUNGAN

SCANING BUDAYA INDIVIDUAL
TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 58 96,67 3 66,67 61 93,94
RENDAH 2 3,3 2 33,33 4 6.06
JUMLAH 60 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 12 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh Scaning yang tinggi adalah 96,67 % sedangkan nilai

budaya individual rendah diikuti scaning yang rendah hanya 3,33 %. Hasil
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Perhitungan: 2 sebesar 8,623 sedangkan 2 tabel sebesar 3,841, karena x2

hitung > y2 tabel maka MO ditolak dan Ha diterima, berarti budaya
individualis mempunyai hubungan yang signifikan dengan skening dalam
proses perencanaan pengambilan keputusan strategis. Dari perhitungan
Kontingensi diperoleh K sebesar 0,432, jika dibandingkan dengan K
maksimum sebesar 0,701, maka derajat hubungannya cukup crat, sebab
nilar K cukup dekat K maksimum.

Temuan ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya indikasi-indikasi
mendapat cukup waktu untuk pribadi, tempat kerja yang baik, kerjasama
para karyawan, dan hidup dalam wilayah yang dikehendaki oleh eksekutif
ternyata berkaitan dengan proses skening dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

3.3.2. Hubungan Budaya Individualis dengan Proses Seleksi

Hipdtesis Kerja (Ha). Semakin tinggi budaya individualis, maka
semakin kuat hubungannya dengan seleksi dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara
budaya individualitas dengan seleksi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategis.
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Tabel I3
HUBUNGAN BUDAYA INDIVIDUAL
DENGAN PROSES SELEKSI

SELEKSI BUDAYA INDIVIDUAL
TINGGI % RENDAH % JML So
TINGGI 47 78,33 3 60,00 50 | 76,92
RENDAH i3 21,67 2 40,00 15 | 23,08
JUMLAH 60 100 5 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 13 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh seleksi yang tinggi adalah 78,33 % sedangkan nilai
budaya individual tinggi diikuti seleksi yang rendah 21,67 %. Hasil
Perhitungan: %2 sebesar 0,874 sedangkan %2 tabel sebesar 3,841, karena y2

hiung < %2 tabel maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti budaya
ind..ividualis, tidak berhubungan dengan seleksi dalam perencanéan
pengambilan keputusan strategis. Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K
sebesar 0,115. Jika dibandingkan dengan K maksimum sebesar 0,701 maka
derajat hubungannya tidak erat, sebab nilai K sangat jauh dengan K
maksimum.

Temuan ini menunjukkan bahwa tinggi rendéhnya indikasi-indikasi
mendapat cukup waktu untuk pribadi, tempat kerja yang baik, kerjasama

para karyawan, dan hidup dalam wilayah yang dikehendaki oleh eksekutif
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ternyata tidak berhubungan dengan seleksi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

5.3.3. Hubungan Budaya Individualis dengan Interpretasi

Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya individualis, maka
semakin kuat hubungannya dengan interpretsi dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (H0): Tidak ada hubungan yang berarti antara
budaya individualitas dengan interpretasi dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Tabel 14

HUBUNGAN BUDAYA INDIVIDUAL
DENGAN PROSES INTERPRETASI

INTERPRETA BUDAYA INDIVIDUAL
St TINGGI % RENDAH % ML %
TINGGI 15 25.00 ] 20,00 16 | 24,62
RENDAH 45 75,00 4 80,00 49 | 7538
JUMLAH 60 100 5 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 14 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh seleksi yang tinggi hanya 25 % sedangkan nilai
budaya individual tinggi diikuti dengan seleksi yang rendah justru lebih

besar yaitu 75 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar 0,062 sedangkan
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%2 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung <2 tabel, maka HO diterima dan

Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya individualis, tidak berhubungan
dengan interpretasi dalam proses perencanaan pengambilan keputusan
strategis. Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K sebesar 0,031, Jika
dibandingkan dengan K maksimum sebesar 0,701, maka derajat hubungan-
nya tidak erat, sebab nilai K hitung sangat Jauh dengan K maksimum.
Temuan ini menunjukkan bahwa tinggi rendshnya indikasi-
indikasi seperti: mendapat cukup waktu untuk pribadi, tempat kerja yang
baik dan nyaman, kerjasama dengan para karyawan, dan hidup dalam
wilayah yang dikehendaki oleh eksekutif, ternyata tidak mempunyai
hubungan yang berarti dengan interpretasi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

5.3.4. Hubungan Budaya Individualis dengan Proses Validasi dalam
proses pengambilan keputusan strategis
Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya individualis, maka
semakin kuat hubungannya dengan validasi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategis.
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Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
individualitas dengan validasi dalam proses perencanaan pengambilan
keputusan strategis.

Tabel 15

HUBUNGAN BUDAYA INDIVIDUAL
DENGAN PROSES VALIDASI

VALIDASI BUDAYA INDIVIDUAL
TINGGI % RENDAH % IML %
TINGGI 45 75,00 ] 20,00 46 70,77
RENDAH 15 25,00 4 80,00 19 29,23
JUMLAH 60 100 5 100 65 {00

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 15 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh seleksi yang tinggi sebesar 75 % sedangkan nilai

budaya individual tinggi diikuti dengan seleksi yang rendah scbesar 25 %.

Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar 6,749 sedangkan 2 tabel sebesar

3,841, karena 2 hitung > 2 tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima,
berarti budaya individualis memiliki hubungan yang signifikan dengan
validasi dalam proses perencanaan dan pengambilan keputusan strategis.
Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K sebesar 0,306. Jika dibandingkan
dengan K maksimum sebesar 0,701, maka nampak bahwa defajat

hubungannya cukup erat, sebab nilai K cukup dekat dengan K maksimum.
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Temuan ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya indikasi-
indikasi mendapat cukup waktu untuk pribadi, tempat kerja yang baik,
kerjasama para karyawan, dan hidup dalam wilayah yang dikehendaki oleh
eksekutif ternyata mempunyai hubungan dengan proses validasi dalam

proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.5. Hubungan Budaya Individualis dengan Pencapaian Prioritas
dalam proses pengambilan keputusan strategik

Hipotesis Kerja (Ha). Semakin tinggi budaya individualis, maka
semakin kuat hubungannya dengan pencapaian prioritas dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
individualitas dengan pencapaian prioritas dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis.

Tabel 16

HUBUNGAN BUDAYA INDIVIDUAL
DENGAN PROSES PENCAPAIAN PRIORITAS

PENCAPAIAN BUDAYA INDIVIDUAL
PRIORITAS TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 57 95,00 3 60,00 60 92,31
RENDAH 3 |- 500 2 40,00 5 7,69
JUMLAH 60 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah
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Dari tabel 16 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
yang tinggi dan diikuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 95 %
sedangkan nilai budaya individual tinggi dan diikuti oleh pencapaian
prioritas yang rendah sebesar 5 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar
7,963 sedangkan 72 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung > %2 tabel,

maka HO ditolak dan Ha diterima, berarti budaya individualitas mempunyai
hubungan yang signifikan dengan pencapaian prioritas dalam proses
perencanaan  pengambilan  keputusan  strategis. Dari  perhitungan
Kontingensi diperoleh K Sebesar 0,331. Jika dibandingkan dengan K
maksimum sebesar 0,701 maka nampak bahwa derajat hubungannya cukup
erat, sebab nilai K hitung cukup dekat dengan K maksimum.

Temuan 1 menunjukkan bahwa tinggi rendahnya indikasi-indikasi
mendapatkan cukup waktu untuk pribadi, tempat kerja yang baik dan
nyaman, kerjasama antara para karyawan, dan hidup dalam wilayah yang
dikehendaki oleh eksekutif ternyata berkaitan cukup erat dengan efektif
tidaknya proses pencapaian prioritas dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.
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3.3.6. Hubungan Budaya Penghindaran Ketidakpastian dengan
Scaning dalam proses pengambilan keputusan strategik
Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya penghindaran
ketidakpastian, maka semakin kuat hubungannya dengan skening oleh
eksekutif dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
budaya penghindaran ketidakpastian dengan skening eksekutif dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 17

HUBUNGAN BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
DENGAN PROSES SCANING

SCANING PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGH 37 97,37 25 92,59 62 95,38
RENDAH { 2,63 2 7,41 3 4,62
JUMLAH 38 100 27 100 635 100

Sumber: Data Primer Diotah

Dari tabel 17 di atas, dapat diketahut bahwa nilai budaya
penghindaran ketidapastian tinggi dan ditkuti oleh pencapaian prioritas
yang tinggi sebesar 97,37 % sedangkan nilai budaya individual tinggi

diikuti dengan pencapaian prioritas yang rendah sebesar 3,33 %. Hasil
Perhitungan doperoleh %2 sebesar 0,818 sedangkan )2 tabel sebesar 3,841,

karena y2 hitung < 72 tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti
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tinggl rendahnya budaya penghindaran ketidakpastian, tidak berhubungan
dengan scaning dalam proses perencanaan pengambilan képutusan strategis.
Dar1 perhitungan Kontingensi diperoleh K hitung sebesar 0,111, Jika
dibandingkan dengan K maksimum sebesar 0,701, maka derajat hubungan-
nya tidak kuat, sebab nilai K hitung jauh dengan K maksimumnya,

Temuan ini membuktikan bahwa indikasi-indikasi berupa: semakin
kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya keinginan
untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan semakin baiknya
perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan, ternyata tidak ada
kaitannya dengan proses skening dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategik.

5.3.7. Hubungan Budaya Penghindaran Ketidakpastian dengan Seleksi

dalam proses pengambilan keputusan strategik

Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya penghindaran
ketidakpastian, maka semakin besar berhubungan dengan proses seleksi
dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
penghindaran ketidakpastian dengan seleksi eksekutif dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategik.
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Tabel 18
HUBUNGAN BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
DENGAN PROSES SELEKSI

SELEKSI PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
TINGGI % RENDAH % JML %

TINGGI 28 73,68 22 8148 | 30 | 76.92

RENDAH 10 26,32 5 18,52 15 | 23,08
JUMLAN | 38 100 27 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 18 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya
penghindaran ketidakpastian tinggi dan diikuti oleh seleksi yang tinggi
sebesar 73,68 % sedangkan nilai budaya penghindaran ketidakpastian tinggi

diikuti dengan seleksi yang rendah sebesar 26,32 %. Hasil perhitungan
doperoleh ¥2 sebesar 0,541 sedangkan %2 tabel sebesar 3,841, karena 2
hitung < %2 tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi
rendahnya budaya penghindaran ketidakpastian, tidak berhubungan dengan
seleksi  eksekutif dalam pfoses perencanaan pengambilan keputusan
strategis. Dart perhitungan Kontingensi diperolelh K hitung = 0,091. Jika
dibandingkan dengan K makstmum sebesar 0,701, maka derajat
hubungannya tidak kuat, sebab nilai K hitung sangat jauh dengan nilai K
maksimum.

Temuan ini membuktikan bahwa indikasi-indikast berupa: semakin

kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya keinginan
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untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan semakin baiknya
perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan, ternyata tidak
berhubungan dengan proses scleksi dalam perencanaan pengambilan

keputusan strategis.

3.3.8. Hubungan Budaya Penghindaran Ketidakpastian dengan In-
terpretsi dalam proses pengambilan keputusan strategik
Hipotesis: Semakin tinggi budaya penghindaran ketidakpastian,

maka semakin besar berkaitan dengan interpretsi oleh eksekutif dalam

perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara

budaya penghindaran ketidakpastian dengan interpreyasi eksekutif dalam

proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 19
HUBUNGAN BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
DENGAN PROSES INTERPRETASI

INTERPRETA | PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
SI TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 10 26,32 6 22,22 16 24,62
RENDAH 28 73,68 21 77,78 49 75,38
JUMLAH 38 7 100 27 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah




Dari tabel 19 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya
penghindaran ketidakpastian tinggi dan diikuti oleh interpretasi yang tinggi
hanya sebesar 26,32 % sedangkan nilai- budaya penghindaran

ketidakpastian tinggi diikuti dengan interpretasi yang rendah sebesar 73,68

%. Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar 0,143 sedangkan 2 tabel

sebesar 3,841, karena y2 hitung < %2 tabel, maka HO diterima dan Ha
ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya penghindaran ketidakpastian, tidak
ada hubungannya dengan interpretasi eksekLlltif dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis. Selanjutnya, dari perhitungan Kontingensi
diperoleh K = 0,047. Jika dibandingkan dengan K maksimum = 0,701,
maka nampak bahwa derajat hubungannya tidak kuat, sebab nilai K sangat
jauh dengan nilai K maksimum.

Temuan in1 membuktikan bahwa indikasi-indikasi berupa: semakin
kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya keinginan
untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan semakin baiknya
perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan, ternyata tidak
berhubungan dengan proses interpretsi oleh eksekutif dalam perencanaan

pengambilan keputusan strategik.
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5.3.9. Hubungan Budaya Penghindaran Ketidakpastian dengan Vali-
dasi dalam proses pengambilan keputusan strategik

Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya penghindaran
ketidakpastian, maka semakin kuat hubungannya dengan validasi oleh
eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti anta}a nilai
penghindaran ketidakpastian dengan validasi eksekutif dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 20

HUBUNGAN BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
DENGAN PROSES VALIDASI

VALIDASI PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
TINGGI % RENDAH % IJML %
TINGGI 26 68,42 20 74,77 46 70,77
RENDAH 12 31,58 7 25,93 19 29,23
JUMLAH 38 100 27 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 20 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya
penghindaran ketidakpastian tinggi dan diikuti oleh validasi yang tinggi
sebesar 6_8,42 % sedangkan nilai budaya penghindaran ketidakpastian tinggi
diikuti dengan validasi yang rendah sebesar 31,58 %. Hasil Perhitungan

doperoleh 2 sebesar 0,244 sedangkan %2 tabel sebesar 3,841, karena 2

hitung < 72 tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi
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rendahnya budaya penghindaran ketidakpastian, tidak berhubungan dengan
proses validast eksekutif dalam proses perencanaan pengambilan keputusan
strategis. Dari perhitungaﬁ Kontingenst diperoleh K = 0,061. lJika
dibandingkan dengan K maksimum = 0,701, maka nampak bahwa derajat
hubungannya tidak kuat, sebab nilai K sangat jauh dengan K maksimum.
Temuan ini membuktikan bahwa indikasi-indikasi berupa: semakin
kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya keinginan
untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan semakin baiknya
perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan, ternyata tidak ada
hubungannya dengan proses interpretsi oleh eksekutif dalam pengambilan

keputusan yang efektif atau baik.

5.3.10. Hubungan Budaya Penghindaran Ketidakpastian dengan Pen- .
capaian Prioritas dalam pengambilan keputusan strategik
Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya penghindaran
ketidakpastian, maka semakin kuat hubungannya dengan pencapalan
prioritas dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
penghindaran ketidakpastian dengan pencapaian prioritas eksekutif dalam

proses pengambilan keputusan strategik.
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Tabel 21
HUBUNGAN BUDAYA PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
DENGAN PROSES PENCAPAIAN PRIORITAS

PENCAPAIAN | PENGHINDARAN KETIDAKPASTIAN
PRIORITAS | TINGGI % RENDAH- % JML %
TINGGI 35 92,11 25 92,59 60 92,31
RENDAH 3 7,89 2 7,41 5 7,69
JUMLAH 38 100 27 100 65 100

Sumber: Data Primer Diclah

Dart tabel 21 di atas, dapat diketahui bahwa budaya penghindaran
ketidakpastian tinggi dan diikuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi
sebesar 92,11 % sedangkan budaya penghindaran ketidakpastian tinggi

diikuti dengan pencapaian prioritas yang rendah sebesar 7,89 %. Hasil

Perhitungan doperoleh %2 sebesar 0,555 sedangkan 2 tabel sebesar 3,841,

karena 2 hitung < %2 tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti
tinggi rendahnya budaya penghindaran ketidakpastian, tidak berkaitan
dengan pencapaian prioritas perenéanaan pengambilan keputusan strategis.
Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K = 0,029, Jika dibandingkan
dengan K maksimum = 0,701, maka nampak bahwa derajat hubungannya
tidak signifikan, sebab nilai K sangat jauh dengan K maksimum.

Temuan ini membuktikan bahwa indikasi-indikasi berupa: semakin
kecil rasa gelisah atau ketegangan karyawan, semakin lamanya keinginan

untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan, dan semakin baiknya
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perhatian perusahaan yang menunjukkan kestabilan, ternyata kurang ada
hubungannya dengan proses interpretsi oleh eksekutif dalam perencanaan

pengambilan keputusan yang efektif atau baik. -

3.3.11. H‘qbl.n}gan Budaya Maskulinitas dengan Scaning Lingkungan
dalam proses perencanaan pengambilan keputusan Strategik
Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya
maskulinitas, maka semakiﬁ berhubungan dengan skening dalam proses
perencanaan dan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
maskulinitas dengan scaning eksekutif dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategik.

Tabel 22
HUBUNGAN BUDAYA MASKULINITAS
DENGAN PROSES SCANING LINGKUNGAN

SCANING BUDAYA MSKULINITAS
TINGGI % RENDAH | % JML %
TINGGI 60 96,77 2 66,67 62 95,38
RENDAH 2 3,23 1 33,33 3 4,62
JUMLAH 62 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 22 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya

maskulinitas tinggi dan diikuti oleh pencapaian scaning yang tinggi adalah
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sebesar 96,77 % sedangkan nilai budaya maskulinitas tinggi diikuti dengan
scaning yang rendah adalah sebesar 3,23 %. Hasil Perhitungan doperoleh
¥2 sebesar 5,892 sedangkan %2 tabel sebesar 3,841, karena 2 hitung > y2
tabel. maka Ho ditolak dan Ha diterima, berarti semakin tinggi budaya
maskulinitas, maka mempunyai hubungan yang signifikan dengan scaning
lingkungan dalam perencanaan dan pengambilan keputusan strategis.

Dari hasil perhitungan Kontingens: diperoleh K hitung sebesar
0,288. Jika dibandingkan dengan K wmaksimum sebesar 0,701, maka
nampak bahwa derajat hubungannya cukup erat, sebab nilai K hitung cukup
dekat dengan K maksimum.

Temuan ini membuktikan bahwa pentingnya jaminan keamanan
karyawan, kesempatan promosi karyawan, dan penghasilan karyawan tidak
- tidak ada hubungannya dengan proses skening dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

5.3.12. Hubungan Budaya WMaskulinitas dengan Seleksi dalam
pengambilan keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan: Semakin tinggi budaya

maskulinitas, maka semakin kuat hubungannya dengan seleks: dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategis.
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Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
budaya maskulinitas dengan seleksi eksekutif dalam proses perencanaan
\
pengambilan keputusan strategik.
Tabel 23

HUBUNGAN BUDAYA MASKULINITAS
DENGAN PROSES SELEKSI

SELEKSI BUDAYA MSKULINITAS
TINGGI % RENDAH % IML %
TINGGI 48 77,42 2 , 50 76,92
| RENDAH 14 22,58 i 33,33 15 23,08
J‘ JUMLAH 62 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dart tabel 23 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual

tinggi dan diikuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 77,42 %

sedangkan nilai budaya maskulinitas tinggi diikuti dengan selekst yang

rendah sebesar 22,58 %. Dari hasil perhitungan doperoleh 2 sebesar 0,816

sedangkan y2 tabel sebesar 3,841, karena y%2 hitung < %2 tabel, maka HO
diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya maskulinitas, tidak
berhubungan dengan seleksi dalam perencanaan dan pengambilan
keputusan strategis. Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K = 0,053.
Jika dibandingkan dengan K maksimum = 0,701, maka nampak bahwa
derajat hubungannya tidak kuat, sebab nilai K sangat jauh dengan K

maksimum. Temuan ini membuktikan bahwa jaminan keamanan karyawan,
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kesempatan promosi karyawan, dan penghasilan karyawan tidak berkaitan

dengan seleksi dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.13. Hﬁbungan Budaya Maskulinitas dengan Interpretasi Eksekutif

dalam pengambilan keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya maskulinitas, maka

semakin kuat hubungannya dengan interpretsi eksekutif dalam proses

perencanaan dan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai

maskulinitas dengan interpretasi cksekutif dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

Tabel 24

HUBUNGAN BUDAYA MASKULINITAS
DENGAN PROSES INTERPRETASI

INTERPRETA BUDAYA MASKULINITAS
SI TINGGI % RENDAH % IML %
TINGGI 15 24,19 ] 33,33 16 24,62
RENDAH 47 75,81 2 66,67 49 75,38
JUMLAH 62 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 24 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya

maskulinitas tinggi dan diikuti oleh interpretsi yang tinggi sebesar 24,19 %
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sedangkan nilai budaya maskulinitas tinggi diikuti dengan interpretasi vang

rendah sebesar 75,81 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar 0,129

sedangkan 2 tabel sebesar 3,841, karena 2 hitung < %2 tabel, maka HO

diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya maskulinitas, tidak
ada hubungannya dengan interpretasi eksekutif dalam perencanaan
pengambilan keputusan strategis. Selanjutnya, dari perhitungan Kontingensi
diperoleh K = 0,045. Jika dibandingkan dengan K maksimum = 0,701,
maka nampak bahwa derajat hubungannya sangat jauh, sebab nilai K sangat
jauh dengan K maksimum.

Temuan 11 membuktikan bahwa pentingnya jaminan keamanan
karyawan, kesempatan promosi karyawan, dan penghasilan karyawan tidak
berhubungan dengan interpretsi dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategik.

5.3.14. Hubungan Budaya Maskulinitas dengan Validasi dalam
Perencanaan Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah:" Semakin besar nilai

budaya maskulinitas, maka semakin kuat hubungannya degan proses

validasi eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
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Hipotesis Nihil (Ho): Tidak ada hubungan yang berarti antara

budaya maskulinitas dengan proses validasi eksekutif dalam perencanaan

pengambilan keputusan strategis.

Tabel 25
HUBUNGAN BUDAYA MASKULINITAS
DENGAN PROSES VALIDASI
VALIDASI MASKULINITAS

TINGGI Y% RENDAH % IML %
TINGGI 44 67,69 2 66,67 46 70,77
RENDAH 18 27.69 I 33,33 19 2923

JUMLAH 62 100 3 100 63 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 25 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya

maskulinitas tinggt dan ditkuti oleh validasi yang tinggr sebesar 67,69%,

sedangkan nilai budaya maskulinitas tinggi ditkuti dengan validasi yang

rendah sebesar 27,69 %. Hasil Perhitungan doperoleh %2 sebesar 0,026

sedangkan y2 tabel sebesar 3,841, karena 2 hitung < %2 tabel, maka HO

diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya maskulinitas tidak

ada hubungannya dengan proses validasi eksekutif dalam perencanaan dan

pengambilan keputusan strategis. Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K

hitung sebesar 0,032. Jika dibandingkan dengan K maksimum sebesar

0,701 maka nampak bahwa derajat hubungannya tidak erat, sebab nila1 K

hitungnya jauh dengan nilat K maksimum.
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Temuan ini membuktikan bahwa pentingnya jéminan keamanan
karyawan, kesempatan promosi karyawan, dan penghasilan karyawan tidak
berhubungan dengan validasi dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategik.

5.3.15. Hubungan Budaya Maskulinitas de.ngan Pencapaian Prioritas
dalam perencanaan pengambilan keputusan Strategik
Hipotesis Kerja tHa): Semakin besar budaya maskulinitas, maka
semakin kuat hubungannya dengan peﬂcapaian prioritas eksekutif dalam
proses perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
budaya maskulinitas dengan pencapaian prioritas eksekutif dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 26
HUBUNGAN BUDAYA MASKULINITAS
DENGAN PROSES PENCAPAIAN PRIORITAS

PENCAPAIAN BUDAYA MASKULINITAS
PRIORITAS | TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 59 95,16 1 33,33 60 | 9231
RENDAH 3 4,84 2 66,67 5 7.69
JUMLAH 62 100 3 100 65 100

Sumber; Data Primer Diolah
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Dari tabel 26, dapat diketahui bahwa budaya maskulinitas tinggi dan
diikuti pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 95,16 % sedangkan budaya
maskulinitas tinggi diikuti dengan pencapaian prioritas rendah sebesar 4,84

0. Hasil perhitungan doperoleh %2 sebesar 15,4053 sedangkan 72 tabel

sebesar 3,841, karena y2 hitung > y2 tabel, maka FO ditolak dan Ha

ditertma, berarti semakin tinggi budaya maskulinitas, semakin kuat
hubungannya dengan pencapaian prioritas dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategis. Dari perhitungan diperoleh K hitung
0.438. Jika dibandingkan dengan K maksimum 0,701, maka derajat
hubungannya kuat, sebab K hitungnya dekat dengan nilai K maksimum.
Temuan ini membuktikan bahwa pentingnya jaminan keamanan
karyawan, kesempatan promosi karyawan yang terbuka, dan penghasilan
karyawan yang cukup mempunyai hubungan yang kuat dengan pencapaian

prioritas dalam proses perencanaan pengambitan keputusan strategik.

5.3.16. Hubungan Budaya Rentang Kekuasaan dengan Skening dalam
proses perencanaan pengambilan keputusan Strategik
Hi\potesis: Semakin tinggl budaya rentang kekuasaan, maka semakin

kuat tingkat hubungannya dengan scaning lingkungan dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategis.
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Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
budaya rentang kekuasaan dengan scaning eksekutif dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 27

HUBUNGAN BUDAYA RENTANG KEKUASAAN
DENGAN PROSES SKENING

SKENING RENTANG KEKUASAAN
TINGGI % RENDAH % JML %
TINGG! 23 95,83 39 95,12 62 95,38
RENDAH 1 4,17 2 4,88 3 4,62
JUMLAH 24 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 27 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya rentang
kekuasaan tinggi dan diikuti oleh scaning yang tinggi sebesar 95,83 %
sedangkan nilai budaya rentang kekuasaan tinggi diikuti dengan scaning
yang rendah sebesar 4,17 %. Hasil Perhitungan doperoteh 2 sebesar 0,117
sedangkan y2 tabel sebesar 3,841, karena y%2 hitung < %2 tabel, maka HO

diterima dan Ha ditolak, berarti budaya rentang kekuasaan tidak
mempunyal hubungan yang berarti dengan skening dalam proses
perencanaan pengambilan  keputusan  strategis. Dari  perhitungan
Kontingensi diperoleh K = 0,042, Jika dibandingkan dengan K maksimuﬁl :
= 0,701, maka nampak bahwa derajat hubungannya tidak kuat, sebab nilai

K hitung sangat jauh dengan K maksimum.
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Temuan 1ni berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang ada

tidak berhubungan dengan efektif tidaknya suatu proses skening lingkungan

dalam perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.17. Hubungan Budaya Rentang Kekuasaan dengan Seleksi dalam

Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya

rentang kekuasaan, maka semakin kuat hubungannya degan proses seleksi

dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (Ho): Tidak ada hubungan yang berarti antara

budaya rentang kekuasaan dengan proses seleksi eksekutif dalam
perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Tabel 28
HUBUNGAN BUDAYA RENTANG KEKUASAAN
DENGAN PROSES SELEKSI
SELEKSI RENTANG KEKUASAAN
TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 17 70,83 33 80,49 50 | 76,92
" RENDAH 7 29,17 8 19,51 15 23,08
JUMLAH 24 100 41 100 65 100

Sumber; Data Primer Diolah

Dari tabel 28 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya rentang

kekuasaan tinggi dan diikuti oleh seleksi yang tinggi sebesar 70,83 %

sedangkan nilai budaya rentang kekuasaan tinggi diikuti dengan seleksi
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yang rendah sebesar 29,17 %. Hasil Perhitungan doperoleh %2 sebesar
0,795 sedangkan 2 tabel sebesar 3,841, karena 2 hitung < 2 tabel,

maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya rentang
kekuasaan, tidak memiliki hubungan yang berarti dengan proses seleksi
dalam perencanaan dan pengambilan keputusan strategis. Dari perhitungan
Kontingensi diperoleh K hitung sebesar 0,110. Jika dibandingkan dengan K
maksimum sebesar 0,701 maka derajét hubungannya tidak erat, sebab nilai
K hitungnya jauh dengan nilai K maksimum.

Temuan ini berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang ada
tidak berkaitan dengan proses seleksi dalam pengambilan keputusan
strategik. Dan temuan ini juga menunjukkan bahwa perasaan khawatir
bawahan untuk cepat berbeda dengan pimpinannya tidak mengganggu
efektifitas proses seleksi dalam perencanaan pengambilan keputusan

strategik.

5.3.18. Hubungan Budaya Rentang Kekuasaan dengan Interpretasi
dalam Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya

rentang kekuasaan, maka semakin kuat hubungannya degan proses

interpretasi eksekutif dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.




Hipotesis Nihil (Ho): Tidak ada hubungan yang berarti antara

budaya rentang kekuasaan dengan interpretasi eksekutif dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Tabel 29
HUBUNGAN BUDAYA RENTANG KEKUASAAN
DENGAN PROSES INTERPRETASIE

INTERPRE- RENTANG KEKUASAAN
TASI] TINGGI %o RENDAH % JML %
TINGGI 7 29,17 9 21,95 16 24,62
RENDAH 17 70,83 32 78,05 49 75,38
JUMLAH 24 100 41 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 29 di atas, dapat diketahul bahwa nilai budaya rentang
kekuasaan tinggi dan diikuti oleh interpretasi yang tinggi hanya sebesar

29,17 % sedangkan nilai budaya rentang kekuasaan tinggi diikuti dengan

interpretasi yang rendah sebesar 70,83 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2

sebesar 0,425 sedangkan 32 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung < 2

tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya
rentang kekuasaan, tidak berhubungan deﬁgan proses interpretasi dalam
perencanaan pengambilan keputusan strategis. Dari  perhitungan
Kontingensi diperoleh K hitung 0,081, Jika dibandingkan dengan K
maksimum 0,701 maka derajat hubungannya tidak erat, sebab nilai K

hitungnya jauh dengan nilai K maksimum.
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Temuan ini berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang ada
tidak berkaitan dengan proses interpretasi dalam perencanaan pengambilan
keputusan strategik. Dan temuan ini juga menunjukkan bahwa perasaan
khawatir bawahan untuk cepat berbeda dengan pimpinan tidak mengganggu

proses interpretasi dalam perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.19. Hubungan Budaya Rentang Kekuasaan dengan Validasi dalam
proses pengambilan keputusan Strategik
Hipotesis Kerja (Ha): Semakin tinggi budaya rentang kekuasaan,
maka semakin kuat hubungannya dengan validasi dalam perencanaan
pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO). Tidak ada hubungan yang berarti antara
budaya rentaﬁg kekuasaan dengan validasi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.

Tabel 30
HUBUNGAN BUDAYA RENTANG KEKUASAAN
DENGAN PROSES VALIDASI

VALIDASI RENTANG KEKUASAAN
TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 16 66,67 30 73,17 46 70,77
RENDAH 8 33,33 3! 26,83 19 29.23
JUMLAH 24 41 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah
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Dari tabel 30 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya rentang
kekuasaan tinggi dan diikuti oleh validasi yang tinggi sebesar 66,67 %

sedangkan nilai budaya rentang kekuasaan tinggi yang diikuti validasi yang

rendah sebesar 33,33 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2 sebesar 0,310

sedangkan 2 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung < ¥2 tabel, maka HO

diterima dan Ha ditolak, berarti nilai budaya rentang kekuasaan seorang
eksekutif, tidak memiliki hubungan dengan validasi eksekutif dalam proses

perencanaan dan pengambilan keputusan strategis di hotel yang

dipimpinnya. Selanjutnya, dari perhitungan Kontingensi diperoleh K =

- 0,069. Jika dibandingkan dengan K maksimum = 0,701, maka nampak

bahwa derajat hubungannya tidak kuat, sebab nilai K hitung sangat jauh
dengan K maksimum.

Temuan 1ni berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang ada
tidak berkaitan dengan efektif tidaknya suatu proses validasi dalam
pengambilan keputusan strategik. Dan temuan ini juga menunjukkan bahwa
perasaan khawatir bawahan untuk cepat berbeda dengan pimpinannya tidak
berhubungan dengap proses validasi dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.
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5.3.20. Hubungan Budaya Rentang Kekuasaan dengan Pencapaian
Prioritas dalam proses pengambilan keputusan Strategik
Hipotesis Kerja (Ho): Semakin tinggi budaya rentang kekuasaan,
maka semakin kuat tingkat hubungannya dengan pencapaian prioritas dalam
perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai
rentang kekuasaan dengan pencapaian prioritas eksekutif dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategik.

Tabel 3]
HUBUNGAN BUDAYA RENTANG KEKUASAAN
DENGAN PROSES PENCAPAIAN PRIORITAS

PENCAPAIAN RENTANG KEKUASAAN
PRIORITAS TINGGI % RENDAH Yo JML %
TINGGI 22 01,67 38 9263 | 60 | 9231
RENDAH 2 8,33 3 7.32 5 | 7,69
JUMLAI| 24 100 3 100 65 | 100

Sumber: Data Primer Dioclah

Dari tabel 31 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 91,67 %
sedangkan nilai budaya individual tinggi diikuti dengan pencapaian

prioritas yang rendah sebesar 8,33 %.
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Dari hasil perhitungan doperoleh y2 sebesar 0,122 sedangkan y2

tabel sebesar 3,841, karena 2 hitung < 72 tabel, maka HO diterima dan

Ha ditolak, berarti budaya rentang kekuasaan, tidak ada hubungannya
dengan pencapaian prioritas dalam proses perencanaan pengambilan
keputusan strategis. Dari hasil perhitungan Kontingensi diperoleh nilai K =
0,043. Jika dibandingkan dengan nilai K maksimum = 0,701, maka nampak
bahwa derajat hubungannya kedua variabel tidak erat (tidak kuat), sebab
rentang nilai K hitung sangat jauh dengan nilai K maksimumnya.

Temuan ni berarti membuktikan bahwa tipe-tipe manajer yang ada
berdasarkan budaya rentang kekuasaan tidak berkaitan dengan pencapaian

prioritas dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.

3.3.21. Hubungan Orientasi Jangka Panjang dengan Skening dalam
Pengambilan Keputusan Strategik
Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budava
orientasi jangka panjang, maka semakin kuat hubungannya dengan proses
skening lingkungan dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (HO). Tidak ada hubungan yang berarti antara
budaya orientasi Jangka Panjang dengan skening dalam proses perencanaan

pengambilan keputusan strategik.
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Tabel 32
HUBUNGAN BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG
DENGAN PROSES SCANING LINGKUNGAN

SCANING ORIENTASI JANGKA PANJANG
LINGK. TINGGI % RENDAH % JML %
TINGGI 58 98,31 4 6, 62 95,38
RENDAH | 1,69 2 33,3 3 4,62
JUMLAH 59 100 3 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 32 di atas, dapat diketahut bahwa budaya orientasi jangka

panjang tinggi dan diikuti oleh skening tinggi 98,31 % sedangkan nila

budaya orientasi jangka panjang tinggi ditkuti dengan skening rendah

sebesar 3,33 %. Hasil perhitungan doperoleh %2 = 12,38 sedangkan 2 tabel
= 3,84, karena y2 hitung > 72 tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima,
berarti budaya orientasi jangka panjang seorang ecksekutif, memiliki
hubungan yang signifikan dengan proses pencapaian prioritas dalam
perencanaan  pengambilan  keputusan strategis. Selanjutnya, dari
perhitungan Kontingensi diperoleh K = 0,400. Jika dibandingkan dengan K
maksimum = 0,701, maka nampak bahwa derajat hubungannya cukup erat,
sebab nilai K hitung cukup dekat dengan K maksimum.

Temuan ini berarti menunjukkan bahwa semakin besar indikasi-
indikasi: tantangan tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik dengan

pimpinan, memberikan konstribusi yang nyata, bagian yang bervariasi dan
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berpindah-pindah, perusahaan yang sukses, mempunyai hubungan yang
kuat dengan pencapaian prioritas dalam perencanaan pengambilan

keputusan strategik.

3.3.22. Hubungan Orientasi Jangka Panjang dengan Seleksi dalam
Proses Perencanaan Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ho) yang diajukan adalah: Semakin ‘;inggi budaya
orientasi jangka panjang, maka semakin kuat hubungannya dengan proses
seleksi dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara
budaya orientasi jangka panjang dengan seleksi dalam proses perencanaan
pengambilan keputusan strategik.

Tabel 33

HUBUNGAN BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG
DENGAN PROSES SELEKS!

SELEKSI ORIENTASI JANGKA PANJANG
TINGGI % RENDAH % IML Yo
TINGGI 43 81,36 2 33,33 50 76,92
RENDAH I 18,84 4 66,67 15 23,08
JUMLAH 59 100 6 100 65 100

Sumber:; Data Primer Diolah

Dari tabel 33 di atas, dapat diketahui bahwa nilalr budaya orientasi

jangka panjang yang tinggi dan ditkuti oleh seleksi yang tinggi sebesar
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81,36 % sedangkan nilai budaya orientasi jangka panjang tinggi diikuti
dengan pencapaian prioritas yang rendah sebesar 18,84. Hasil Perhitungan

doperoleh 2 sebesar 7,075 sedangkan %2 tabel sebesar 3,841, karena y2
hitung > %2 tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima, berarti besar kecilnya

budaya orientasi jangka panjang, mempunyai hubungan dengan seleksi
dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis. Selanjutnya, dari
perhitungan Kontingensi diperoleh K = 0,313. Tika dibandingkan dengan K
maksimum = 0,701, maka nampak bahwa derajat hubungannya cukup erat,
sebab nilai K hitung cukup dekat dengan K maksimum.

Temuan i1 berarti menunjukkan bahwa semakin besar indikasi-
indikasi: tantangan tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik dengan
pimpinan, memberikan konstribusi yang nyata, bagian yang bervariasi dan
berpindah-pindah, perusahaan yang sukses, berkaitan dengan proses

pencapaian prioritas dalam perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.23. Hubungan Orientasi Jangka Panjang dengan Interpretasi
dalam Perencanaan Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ho) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya

origntasi jangka panjang, maka semakin kuat hubungannya dengan

interpretasi dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
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Hipotesis Nihil (HO): Tidak ada hubungan yang berarti antara nilai

budaya orientasi jangka panjang dengan interpretasi dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategik..

Tabel 34

DENGAN PROSES INTERPRETASI

HUBUNGAN BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG

INTERPRETA ORIENTASI JANGKA PANJANG
‘ S TINGGI % RENDAH % ML | %
TINGGI 15 25,42 1 16,67 | 16 | 2462
RENDAH 44 74 58 5 83,33 | 49 | 75.38
! JUMLAH| 59 100 6 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 34 di atas, dapat diketahui bahwa budaya orientasi jangka
panjang tinggi dan ditkuti oleh interpretasi tinggi sebesar 25,42 %
sedangkan budaya orientasi jangka panjang tinggi ditkuti interpretasi

! rendah sebesar 74,58 %. Hasil Perhitungan doperoleh ¥2 sebesar 0,225

sedangkan Y2 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung < %2 tabel, maka HO

diterima dan Ha ditolak, berarti budaya orientasi jangka panjang tidak
berhubungan dengan proses interpretasi dalam perencanaan pengambilan
keputusan sfrategis. Dari perhitungan Kontingensi diperoleh K 0,059. Jika

dibandingkan dengan K maksimum 0,701, maka derajat hubungannya tidak

kuat, sebab nilai K hitung sangat jauh dengan K maksimum.
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Temuan ini berarti menunjukkan bahwa indikasi-indikasi: tantangan
tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik dengan pimpinan,
memberikan konstribusi yang nyata, bagian yang bervariasi dan berpindah-

pindah, perusahaan yang sukses, tidak ada kaitannya dengan proses

interpretasi dalam perencanaan pengambilan keputusan strategik.

5.3.24. Hubungan Orientasi Jangka Panjang dengan Validasi dalam

Pengambilan Keputusan Strategik

Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya :

orientasi jangka panjang, maka semakin kuat hubungannya dengan validasi
dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Hipotesis Nihilr (Ho): Tidak ada hubungan yang berarti antara
Orientasi Jangka Panjang dengan proses validasi dalam perencanaan

pengambilan keputusan strategis.

Tabel 35
HUBUNGAN BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG
DENGAN PROSES VALIDASI
VALIDASI . ORIENTASI JANGKA PANJANG
TINGGI % RENDAH % JML %

TINGGI 56 94,92 4 66,67 60 9231
RENDAH 3 5,08 2 33,33 5 7,69
JUMLAH 59 100 6 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah
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Dari tabel 35 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan diikuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 94.92 %
sedangkan nilai budaya individual tinggi diikuti dengan pencapaian

prioritas yang rendah sebesar 5,08 %. Hasil Perhitungan doperoleh %2

sebesar 6,121 sedangkan y2 tabel sebesar 3,841, karena ¥2 hitung > 2

tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima, berarti budaya orientasi jangka
panjang, memiliki hubungan yang signifikan dengan proses dalam
perencanaan  pengambilan  keputusan strategis.  Selanjutnya, dari
perhitungan Kontingensi diperoléh K hitung sebesar 0,293. Jika
dibgndingkan dengan K maksimum sebesar 0,701, maka nampak bahwa
derajat hubungannya termasuk dalam kategori cukup erat, sebab nilai K
hitung cukup dekat dengan K maksimum.

Temuan int berartt menunjukkan bahwa semakin besar indikasi-
indikasi: tantangan tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik dengan
pimpinan, memberikan konstribusi yang nyata, bagian yang bervariasi dan
berpindah-pindah, perusahaan yang sukses, berkaitan erat dengan proses

validasi dalam proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.
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3.3.25. Hubungan Orientasi Jangka Panjang dengan Pencapaian Prio-
ritas dalam Pengambilan Keputusan Strategik
Hipotesis Kerja (Ha) yang diajukan adalah: Semakin tinggi budaya
orientasi jangka panjang, maka semakin kuat hubungannya degan proses
pencapaian prioritas dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis.
Hipotesis Nihil (Ho). Tidak ada hubungan yang berarti antara
Orientasi Jangka Panjang dengan proses pencapaian prioritas dalam

perencanaan pengambilan keputusan strategis.

Tabel 36 :
HUBUNGAN BUDAYA ORIENTASI JANGKA PANJANG
DENGAN PROSES PENCAPAIAN PRIORITAS

PENCAPAIAN ORIENTASI JANGKA PANJANG
PRIORITAS | TINGGI % RENDAH % IML %
TINGGI 55 93,22 5 3,33 60 9231
RENDAH 4 6,78 1 16,67 5 7.69
JUMLAH 59 100 6 100 65 100

Sumber: Data Primer Diolah

Dari tabel 36 di atas, dapat diketahui bahwa nilai budaya individual
tinggi dan ditkuti oleh pencapaian prioritas yang tinggi sebesar 93,22 %
sedangkan nilai budaya individual tinggi ditkuti dengan pencapaian

prioritas yang rendah sebesar 6,78 %. Hasil Perhitungan doperoleh 2

sebesar 0,750 sedangkan 2 tabel sebesar 3,841, karena %2 hitung < %2
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tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tinggi rendahnya budaya
orientasi jangka panjang, tidak berhubungan dengan proses pencapaian
prioritas dalam perencanaan pengambilan keputusan strategis. Selanjutnya,
dari perhitungan Kontingensi diperoleh K hitung sebesar 0,107, Jika
dibandingkan dengan K maksimum sebesar 0,701, maka nampak bahwa
derajat hubungannya tidak ada atau jauh, sebab nilai K hitungnya jauh
dengan nilai K maksimum.

Temuan in1 berarti menunjukkan bahwa indikasi-indikasi seperti:
tantangan tugas kearah prestasi, hubungan kerja yang baik dengan
pimpinan, memberikan konstribusi yang nyata bagi perusahaan, bagian atau
posisi yang bervariasi dan berpindah-pindah, perusahaan yang sukses, tidak
ada kaitannya dengan proses pencapaian prioritas dalam perencanaan

pengambilan keputusan strategik.
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BAB VI

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI MANAJERIAL

6.1. Kesimpulan
Péida bagian 1ni disajikan simpulan hasil penelitian secara ringkas
sebagai berikut:

1. Sebagian besar (92,31 %) eksekutif Hotel Berbintang Empat dan
Lima~ di Semarang memiliki nilai budaya individualitas yang tinggi.
Ini berarti bahwa sebagian besar dari para eksekutif berpandangan
bahwa selain bekerja, mendapat cukup waktu untuk pribadi dan juga
mendapatkan tempat kerja yang memadahi dan baik adalah hal yang
sangat penting.

2. Lebih banyak dari eksekutif (58,46 %) Hotel Berbintang Empat di
Semarang memiliki nilai-nilal budaya penghindaran ketidakpastian
yang. Kenyataan ini menunjukkan bahwa lebih banyak eksekutif
dalam aktivjtas kerjanya jarang merasakan kegelisahan ‘atau

* ketegangan. Mereka mempunyai perkiraan lebih dari 5 (lima) tahun
ke depan masih tetap atau ingin bekerja pad;a hotel yang sama. Tetapi
cukup banyak juga yang mempunyar budaya penghindaran

ketidakpastian yang rendah (41,54 %).
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3. Eksekutif Hotel Berbintang Empat di Semarang, sebagian besar

(95,38 %) memiliki nilai budaya maskulinitas yang tinggi. Kenyataan
ini menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif dalam aktivitas
kerjanya merasa memperoleh jaminan keamanan yang memadahi dan
mendapgtkan.peluang yang besar untuk berpenghasilan lebih tinggi
serta memperoleh kesempatan besar untuk promosi ke jenjang yang

lebih tinggt.

. Eksekutif pada empat Hotel Berbintang Empat di Semarang, sebagian

besar (63,08 %): memiliki nilai budaya rentahg kekuasaan yang
rendah. Kenyataan ini menggambarkan bahwa sebagian besar
eksekutif hotel berbintang empat dan lima di Semarang dalam
aktivitas kerjanya biasanya membuat suatu keputusan tidak lebih
dahulu mencoba menerangkan secara lengkap kepada bawahannya.
Para eksekutif tersebut kurang memberikan alasan mengenai
keputusannya yang diambil dan menjawab apa saja pertanyaan yang
mungkin datang dari bawahannya. Jadi disini proses pengambilan
keputusan tetap masih dalam kerangka. top down, tetapi sudah agak ;
demokratis karena selain membicarakan terlebih dahulu dengan anak
buah atau karyawan, tetapi juga menerima masukan-masukan dari

anak buah (36,92 %).
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5. Eksekutif pada empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di
Semarang, sebagian besar (90,77 %) memiliki nilai budaya orientasi
jangka panjang idengan skor yang tinggi. Kenyataan ini
menggambarkan bahwa sebagian besar eksekutif Hotel Berbintang
Empat di Semarang yang menjadi responden penelitian ini, dalam
aktivitas kerjanya sangat menyukai jika memperoleh tantangan tugas
untuk dikerjakan kearah prestasi. Selain itu juga menjalin
persahabatan yang baik dengan pimpinan yang lebih tinggi lagi.
Kelompok ini biasanya juga memberikan konstribusi yang nyata
untuk perusahaannya. Mereka berharap juga atau akan lebih senang
jika memperoleh bagian yang bervariasi dan berpindah-pindah dalam
pekerjaan. Dan tidak kalah pentingnya bahwa kelompok ini juga
mempunyal orientasi untuk dapat bekerja pada perusahaan yang
bergengsi dan sukses.

6. Eksekutif pada empat Hotel Berbintang Empat dan Lima di
Semarang, sebagian besar (87,69 %) memiliki skor yang tinggi
berkaitan dengan proses pengambilan keputusan strategik, dan hanya
sebagif;.n kecil vang memiliki skor rendah. Kenyataan ini
menggambarkan bahwa dalam proses pengambilan keputusan

strategik berbagai tahapan sebagaimana diformulasikan oleh Scheider
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(1998), yaitu Skening Lin;gkungan, Seleksi, Interpretasi, Validasi, dan
Pencapaian Prioritas, telah dipahami dan dikehendaki oleh sebagian
besar Ekfsekutif Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang.

7. Budaya ;individualitas ternyata tidak memiliki hubungan yang
signifikan dengan eksekutif dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategis (3 * hitung = 0,750 < % ?tabel 3,841). Kenyataan

ini dimuflgkinkan budaya 1dividualitas yang diukur dengan alat atau
instrumen Hofstede tidak sesuai atau ada bias dengan budaya para
ekesekutgf Hotel Berbinta'ng empat dan lima di Semarang, sehingga
tingginya budaya individualitas tidak berhubungan dengan proses
perencanaan pengambilan keputusan strategis.

8. Semakin besar nilai budaya penghindaran ketidakpastian, maka

hubungannya semakin besar dengan eksekutif dalam proses

perencanaan pengambilan keputusan strategis (% 2 hitung = 4,755 >

v 2 tabel 3,841).

9. Nilai budaya maskulinitas tidak mempunyai hubungan yang berarti

dengan eksekutif dalam proses: perencanaan pengambilan keputusan
strategis (¥ 2 hitung=2,181 <y ?tabel 3,841).
10. Nilai budaya rentang kekuasaan seorang eksekutif, tidak memiliki

hubungan yang kuat dengan proses perencanaan pengambilan
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keputusan strategis (y?hitung = 0,485 < kztabel 3,841). Imi
menunjukkan bahwa tipe-tipe manager tertentu tidak berkaitan
dengan proses perencanaan pengambilan keputusan strategik.

11. Nilai budaya orientasi jangka panjang mempunyai hubungan yang
kuat dengan eksekutif hotel dalam proses perencanaan pengambilan

keputusan strategis (¥ 2 hitung = 4,583 > y 2 tabel 3,841). Ini berarti

bagi para eksekutif hotel berbintang di Semarang dalam proses
perencanaan pengambilan keputusan strategik memandang penting

terhadép orientasi jangka panjang.

6.2. Implikasi Manajerial

Memperhatikan temuan-temuan dari hasil penelitian di atas, maka
untuk lebih meningkatkan pemahaman tentang dimensi-dimensi budaya
i dan efektivitas proses perencanaan pengambilan keputusan strategik oleh
para eksekutif Hotel Berbintang Empat dan Lima di Semarang, maka
penulis memberanikan diri untuk memberikan saran-saran sebagai
sebage;i implikasi manajerial sebagai berikut:

1. Karena budaya penghindaran ketidakpastian secara signifikan
mempunyai hubungan dengan proses perencanaan pengambilan

keputusan strategis, maka perlu:
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a.

Pihak hotel perlu mengusahakan terus suana kondusif agar
kegelisahan atau ketegangan karyawan ditempat kerja tidak
muncn:ll dan berkembang.

Pihak hotel memberikan perhatikan terbaik hal-hal yang dapat
menjadikan karyawan akan tetap bertahan bekerja di hotel yang
bersangkutan selama lebih dari lima tahun pada masa yang akan

datang,

2. Karena budaya orientasi jangka panjang secara signifikan mempunyai

hﬁbungan dengan pros:es perencanaan pengambilan keputusan

strategis, maka perlu diambil langkah-langkah:

a.

Pihak hotel memberikan tantangan tugas untuk dikerjakan kearah
prestasi

Pihak hotel dan karyawan perlu membina hubungan yang baik
antara kafyawan dan pimpinan

Pihak karyawan harus dapat memberikan konstribusi yang nyata
untuk perkembangan dan kesuksesan hotel. |

Perlu pembagian tugas yang bervariasi dan berpindah-pindah agar

tidak jenuh.
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e. Karyawan menunjukkan produktivitas kerja yang optimal untuk
memberikan gambaran bahwa hotel dimana ia bekerja adalah
hotel bergengsi dan sukses.

. 3. Untuk kepentingan ilmiah, maka penulis menyarankan temuan-

temuan ini dapat digunakan sebagai bahan infonnasi, Vdiskusi dan

juga bagi pengembangan penelitihan lebih lanjut berkaitan dengan
dimensi budaya dalam kaitannya dengan proses perencanaan

pengambilan keputusan strategis.
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