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ABST IRAK

Peagaruh Bedaya Organisasi Terhiadap Produlktivitas Kerjr Karyawan Bagian
Produlisi Pada PT Baegkinang Pekanbare

Oleho -
Darsono

Penclitian inl dilakukan pada P'T Banghinang Pekanbary Jalan Taskuron No 08
Pekanbare yang berlonpsung pada bulan April 2011 Fingge selesai, Tufuar dard
penelitian ini adalah untuk menganalisis budaye budava organisasi, menganalisis
produktivitas kerja koarypawan bagian produksi, dan sefauh mana budaya organisasi
herpengaruh _terfudap produbtivitas _kerfa_ karyawan bagian produksi padu PT.
RBangkinane Pekanbaru, Hipotesis penelitian fn-f dirumuskan sebagai berikut: "Diduga
babwa budaya orpanisesi berpengarih pusitif terhadap produktivitas keria karyawan
bagian produksi pada PT Bangkinang Pekanbaru”. Dafam penclitian int pengambiian
sampel dilakuban secara proportional sampling dan penentuan sampel menggunakan
rurmus siovin, Analisis data yang digunakan adalah metode analisis kuantitatif dengon
menggunakan program SPSS 16, yaitu analisis regresi linier sederhana yang digunakan
untuk mengetabui hubungan onifara variabel budmya srgamisast (X) dengen variabel
produkrivitas kerja (T).

Hasil  penelitian  menunjulkan bakwa ferdapat  pengoruh posityfs budaya
organisasi (X} rterhadap produktivitas kerja karyawan (Y) pada PI. Banghkinang
FPekanbary. Hel ini dilihat dan dibuitikan dari mitai R square (koefisien deierminasi)
sehesar 0337 vang artimva 33, 7% produltiviias kerja dipengaruli oleh budaya
organisasi. Sedangkan sisanva sebesar 66,3% lainnya dipengaruhi oleh faktor-fakior
fain vang tidak diteliti pada penelitian ini seperti kompensasi, pendidikan dan pelatihan
dan lingkamgon kerfa. Penelition ini menggunakan regresi linter sederhana, hasil i
regresi menunfukkan sccara staistiv § tabel sebesar 1673 < t hitung 5,240 dengan nilai
sigmifikansi probabilitas sebesar 0.000 > a = 005 maka Ripotesis penelitian diterima.

Kata kunci: budoava organisasi, produktivitas kerja
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PENDATIULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Saat inl zaman mcngalami perubahan dan perkembangan yang saneat pesat.
Eemajuan demi kewsyuan telah diglami oleh manusia, Dan keinajuan-kemajuan baik
yang bersifal keiltouan maupun kebudavasn tersebut telah memberikan manfaat yang
sangat bﬂsgr bagi kehidupan manusia, Di tengah-tengah kemajuan tersebut, iklim
kompetisi  {persaingan} baik yang bersifat pobadi hingga kolektil menjadi
konsekuensi logis dari keinginan untuk maju dari pribadi-pribadi mavpun dari
kelompok-kelompek yang sda di masyaralat. Persaingan yang letjadi ditunjukkan
dengan banyalmya perusahaan yang muncuol, - berkembang, dan aktif dalam
linglungan sehari-hari. Persaingan yang sehat merupakan hal positif  bagi setiap
perusahasn. Namun tidak selamanya persaingan schat yang . berjalan, sebab
kadangkala muncul persaingan vang tidak schat pula. Hal inl menjelaskan bahwa
hetapa ketatnya persaingan di dunia usahs.

[Dalam persaingan wang semakin ketal lersebut membuat perusahaan
metryadari pentingnya memiliki kendisi perusahaan vang kondusift yanp dapat
memberikan dorongan pada Sumber Dava manusia (SDM) yang bekerja di datam
perusahaan untuk berupaya selnat tengga mencapal misi dan tujuan perusahaan. Chan
kondisi perusahaan yang kondusif terscbul fercipta dan budaya perusabaan yang

dibangun dan diterapkan pada organisasi perusahaan



Hal-hal yaoy dililiat, didenwar dan dirusakan ketika berada di dalam
perusatiaan,  nilai-ndar yane mepdukung dan mamotivast karyawan dalam
menjalanks gy, fecta keyakinan vane  diyvakion di dalam  perusahaan
memberikan dampak pada pela kerja yang diterapkan dalam peruzabaan, Budaya
orpanisasi merepakan kerangka kerja vang menjadi pedeman tingkah laku schari-hari
dalam membuat kepulusan untuk karyawan dam mengarahkan tindakan kaovawan
utiluk mencapai tujuan orpanisasi. Dimana eatanya budaya yane ditangun harus
sgjalan dengan tindakan yang akan diambil ¢leh pemisahaan seperti mersncanakan,
menroreanisasikan, memimpin dan mengendalikan,

Konsep budava organisasi sendint dalam beberapa dekade ini divakini sebagai
salah satu alat unluk mencapai produktivitas perusahaan. Budaya organisasi
merypakan suatn kekuatan yang mempengaruhi produktivitas keja, karena budaya
organisasi mempengarubi pemikiran, perssaan, dan tindakan manusia vang terlibat
talam perusahaan.

PT Baugkinang Pekanbarma sebazai parusahaan yang Lergerak di bidang
produksi dan penjualan karet lealu menyadan bakwa dalam nsalbu pencapaian ojuan
perusaliaan dibutuhkan nilai-nilai dar keyakinay yang membantu karyawan dalam
bertindak, berpikir, dan menyclesaikkan masalah. Sistem nilai yang sudah
terinlernalisasi dan menjadi budaya organisasi vang kuat —dalam arti dipahami,
dimengerti, dan dijalankan dapat menumbuhkan rasa kepemilikan, membargkitkan
semangat kerja, dan dapal mendatangkan sukses bagi perusahaan. Dudaya yang

dijalankan oleh semua anggota perusahaan secara konsisten dapat menciptakan hidup



dimengerti, dan diyalankan dapat menumbuhkan rasa kepemilikan, membangkitkan
sermangat kena, dan dapat mendatangkan sukses bagi perusghaan, Budava yang
dijalankan oleh semua angpota perusahaan secara konsislen dupat mengiptakan hidup
berorganisasi yvang terbuka, karyewan perusphaan bebas mengemukakan pikiran,
perasaan dan berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Sussana vang
demikian tenty akan membuat karvawan bekerja lebih baik, yane tentumya akan
membuat perusahaan menjad) efektif dalam upaya pencapaian tujuannya.

Tabel 1.1 Jumlah Produktivitas Tenaga Kerja Karyawan bagian Produksi pada

PT. Bangkinang Pekanbaru Tahun (2005-2011)

Tabun | Jumlak Tensga Jomlah Froduktivitas Perubahan
Herja Froduoksi Teunaga Kerja Produktivitas
{Orang) (Kg) (Kg/Orang) Tenaza Kerja
(1) (2) ) 4 =) :(2) (%%}
2003 119 24.216.000 21549379 -
2006 119 26.762.400 227.772,17 1,61
2007 12 23.762.4040 223.020,00 2,32
2008 122 27.669.600 230.580,00 3,38
2009 122 26.762.400 233.420,00 1,23
2010 122 21.216.000 236.800,00 145

Sumbet: PT Bangkinang Pekanharu

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa hasil produktivitas tenaga ketja
bagian produksi pada PT Bangkinang Pekanbaru selama 6 tahun terakhir. Pada tahun
2006 produktivitas tenaga kerja, yaite sebesar 1,01 %, pads tahun 2007
produktivitasnya menurun sebesar 2,52 %, pada tahun 2008 tcrjadi pemingkatan

produkiivitas tenaga kerja sebesar 3.38 %, tahun 2009 mengalami peningkatan
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produktivitas kembali sebesar 123 %, dan terakhic pada tabun 208D togad
penarkatm poodaldivitas scbesae 142 % Tingal rendabnya produkbivitas kera
karyavwan pads scliap mhon akan sangal bordampak besar terbadap kestabilan
produksi perusahaan. Hal i memugjukkan tzgjadinya fiuktuasi produkiivitas kega
karyawan yang tenfunya akan inempensarihi tinpkatl profitalnhitas perusahaan. Tika
Tial ity 1idale dicari solusinya, maka dikhewatirkan akan membawa dampak besar pada
tingkat kualitas operasional penisahazn.

Perusahasn tcoafunya membutulkan adanya kemajuan dan kestabilan dalam
operasional perusahaannya. Adanya data fluktuasi dalam produkiivitas kepa
karyawan renlu saja menjadi bal yang sangat diperhatikan olel perusahaan sebapai
schush creanisasi bisnis. Budaya organisasi sebagai salah satu cara paling efeldif
vang diguhakan oleh perusabaan dalam meningkatkan produktivitas perusabazn
melalui penpoptimalan fungsi budaya organisasi.

Derdasarkan data~data yang ada diatas di atas, serta mengingat pentingnyva
membangun budaya organisasi- yang merupakan salah satu komponen penting dalam
pencapaian produkiivilas kerja karyawan bagian produksi, maka diperlukan
penejitian lebih jaub mengenai:

“Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja

Karyvawan Bagian Produksi pada FPT Bangkinang Pekanbaru”™

1.2 Perumusan Masalah



Berdasarkan: pada latac belakoeg penelitian yvang telah diuratkan de atas, miaka
permasalahan yang akae dibalias bersnmber pada dual hal pokok vaitu budaya
ariiszast dan produktivis organisasi, Dan kedua hal pokok tersebut dapat
diidenti{ikasikan permasalaban sebagai berikut

|, Rapaimana Budaya organisasi yany dibangun pada PT Bangkinang Pekarbaru
2. Bagaimana Produktivitas kerja karvawan bagian produksi pada T Bangkinang
Pelanbar(
3. Srjauliniana Budaya oreanisasi herpengaruh tethadap Produktivitas kerja karyawan

bagian praduksi pada PT Bangkinang Pekanbaru

1.3 Tujuan dan Manfaat Penclitian
Maksud diadakannya penelitfan ini adalal notuk memperoleh daia dan
informasi yang diperlukan guna diolah, dianalisis, dan diinterpretasikan, yang
hasiluya akan digunakan sebapai salah satu syarat dalam mencmpuh ujian sidang
szrjuna pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Sultan
Svarif Kasim Ri;au_
Tujuan dan penelitian ini adalal sebagai betikut:
a  Menganalisis Budaya organisasi yang dibangun pada PT DBangkinang
Pekanbaru
b. Menganalisis Produkiivitas keria karyawan bagian Produks! fada PT

Bangkinang Pekanbaru
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¢ Mengetald cpenganth Budava  organisasi derhadap  Produktivitas  kerja

karvawan bagian preduks pada PT Bangliaang Pelaulbaru

Manfaai vang dibarapkan deri paiclitiao ini gdalal

a)

b)

)

Untuk menambab wawasan dan pemabaman tlmu pengetalman di
bidang Maoajemen Sumber Daya Manusia, khususnya daldin masalalh
vane berkaitzir dengaa Preduktivilas kega kuryawsm bayian foduksi.
Uuluk meningkalkan pengetahoan dan pemahaman menpenal Budaya
organisasi, terutama yang berhubungan dengan bidang yang sedang
dipclajari yaitu Manajemen Sumber Daya Meanusia umwmnya dan
Produktivitas kerja karyawan bagian produksi khususnya

Prapat menjadi salsh satu baban evzluasi mengenai scjanh mana
produktivitas penerzpan Budaya organisasi yang telah di terapkan
{dilakukan) oleh perusahaan selama ini.

Drapal menjadi bahan masukan dan pertimbangan mengenai fakior-
faktor yang furut mempenganzhi pencapaian Produktivilas kerja yang

dimniliki perusahaan.

1.4 Sistematilca Penulisan

Dalam pgnulisan mi, penulis akan membagi dalam enam bab. Secara ganis

besarmya adalah sebagai berikut :

BAB |

: PENDAHULUAN



BAB Il

BAR NI

BAB IV

BAB Y

BAB VI

Pada bal: i beristkan latas belakanp masalah, penimusan masalah,

tujuan dao manfaat panehitzn serta sislernatika panulisan,

: TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab i penulis mengemukakan berbagai teort vang betlisbunpan
dengan penelitian ini, yang akan depat mengemukakan suatu hipotesis

dan variabel penslhitian.

: METODE PENELITIAN

Berisi tentang lokasi penelitian, jenis cdan sumber data, metode

pengumpulan data, populasi dan sampel serta analisis data.

: GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

FPada bab imi diuraikan meagenal gambaran umum pervsshaan yang
menyangkut sejarah  berdirinya perusahaan, struktur organisasi

perisahann serta ektivitas perusahaan.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bah ini akan dijelaskan tentang pembahasan dan analisa dari hasit

penetitian.

: KESIMPULAN DAN SARAN

Pada baly ini merupakan bab penuotup, di mana pada bab im berist

kesimpulan dan saran-saratt yang mungkin berguna bagi perusahaan,



BaL 1l
TINJUAN PUSTAKA
2.1 Budlaya Qrranisasi
2.1.1 Teori dan Defimisi Budava Organisasi

Budaya Orpamszasi di sini  merupakan terfemahan dan kata Cregomization
Culire, dart defimsi-defnisi vang dikemukakan oleh para ahli, dapat disimpulikan
babwa budaya orgamisasi adalah suate pola aswms dasar vang dimiliki olch anpgota
organisasi vang bernis nila-nilat, norna-nerma dan kebtasaan vane mempeangaruh
pemikiran, pembicaraan, tingkah laku, dan cara kerja karyawan sehari-hari, sehingga
akan bermuara pada kualitas kimerja perusalizan. Dengan demikian, budaya
perusahazn merupakan solusi yang secara konsisten dapat berjalan dengan baik, bagi
sebnah kelompok dalam menghadapi persoalan-persoalan di dalam dan di luar
kelompoknya,

Budaya organisasi menunut Susanto, AB. (1999:3); “Suatu nilai-nilai yang
menjadi pedoman sumber dayva mamisia untuk menghadapi permasalahan eksternal
dan penyesuaian integrasi ke dalam orpanisasi sehingpa masing-masing anggota
organisast hamus memahami nilai-nilal yapg ada dan bagaimana mereka harus
bartindak atau berpetilaku ™

Budaya organisasi menurut Schein, H. {2002:12}: Budaya organisasi sebagai
suatu perangkat asumsi dasar akan membantu anggota kelompek dalam memecahkan
masalah pokok dalam menphadapi kelangsungan hidup, bak dalam lingkungan

gkslcrnal maupun infemal, sehingga akan membantu angeota kelompok dalam



- menceeat ketidakprasttan sttwas. Pemeeahan masakab yang telah ditcmakan i

kemedian  dialibkan  pada pencrast berikutnya sehinges akan meuuliki

kesinawbungan.
wenurut Koentjoroningrat (1994: 5), budaya itu sendini memiiiki tipa tingkatan
yang szling berinteraksi satu sama jain, Tingkatan yang pertama berupa benda-
beida hasil kecerdasan dan kreasi manusia (arrefucts dan oreation). Tingkatan
kedua adatah nilai-nilai den ideologl yang merupakan alurmn, prinsip, wonnd,
tilai, dan moral yang menunten organisast dan merepakan harta kekagaan yang
ingin mereka penuhi. Tingkatan ketiga adalah asmnsi dasar yang (idak disadari

mongenal keadaan kebenaran dan kenyataan, kemanusiaan, bubungan manusia
dengan alam, hubungan antar niasusia, keadaan waktu dan alam semesta.

Budaya orzanisasi didefinisikan sebagai perencanaan bersama dari pola pikir
(coflective programming mind} yang membedakan anggota-anggota dari suacu
kﬂlompck- masyarakatl denpan kelompok dard suatu budaya yang lain. Pola pikir ini
pada dasarnya hanya ada dalam pikiran individu yang kemodian mengalami
kristalisasi dan memiliki bentuk, Pada gil'irannya pola pikir bersama ini akan
meningkatkan sikap mental para anggota kelompok tersebut (Hofstade, Geerst
(2005:32)

Menurut Schiffinan dan Kanuk {1997): Budaya adalah “Sum totaf of learned
beliefs, vatues, aned customes that serve to direct consumer behavier of members of a
particular society” atau budaya merupakas sekumpulan keyakinan yany dipelajar,
nilai dan kebiasaan yang mengarahkan perilaku konsumen dan svalu angpota
masyarakat terfenny

Budaya adalgh kompleks nilai, gagasan, sikap, dan simbol lam yang

bermakna yang melayani manusia untuk berkomunikasi, wembnal safsiran dan
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nengevaluas sehigal auga sy akat, Budaya dan nilai-nilai direruslan dar satu
gene:'mi koEniclas ying Lain

Budaya melenekani orang dengan rasa dentitng dan pengertian parilakil yang
dapal diterima di delan masyarakat, Beberap? duri sikap perilaka yang lehil pealing
vang dipengarubi olch badaya adalah sebagal beokut:

1. Rasadin dan roang

3 Komunikasi dan bahasa

3. Pakaian dan penampilan

4. Makanan dan kebiasaan makan
 \Waktu dan kesadaran akan wakiu

. hubungan {keluargs, ofgamisasi, pemerintab, dan sebagainya)

. Kepercayaan dan sikap

5
6
7. Milai dan nonna
8
8. Proses menial dan pembelajaran

10. Kobiasaan kerja dao praktek
Budaya mempengaruhi penggerak yang memotivasi orang uniuk mengambil

jindakan yang lebih jauh —bahkan ik melif yang bermacam- macam seperti
kebebasan, kemampuan baca tulis, atau kegnirahan. Budaya dari suatn masyarakat
meneilukan bentuk komunikasi apa yang diizinkan schubungan dengan magalah in
dan kerap sifat dan tinglat perilalu mencari yang diangpap sesuai oleh individu,
Menurut Denison, Daniel R (2001 2), “Budaya organisasi adalah sualu istilah
yang muncul untuk mengartikan variabel-variabel periiaku yang menarik banyak
penelitian. Dudaya ifa sendiri mengacu pada nilat keyakinan dan prinsip-prnsip yang

ars sebagai dasar untuk mengelola arganisasl,
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Brinzip dasar torszbar akan dipenelas dan didukung aleh praktel auoagemen
dan perilaky yang ada

Buduya orgamsast adaleh asums dassr yong telal ditemukan 1lamipols,
ditentukan, dan dikembangkan melalul proses belyar untuk menghadapl persbzalan
penyesuzian {adaptasi) kelompok eskstermal dan inteprasi kelompok internal (Schein,
19385: 168)

Marvin Bowers (203:4) mendefinisikan budaya organisasi dengan pernyataan
“The way we doing things around here”. Budaya orgamizasi adalah sesuatu yang khas
darl sualu organisasi, Membangun budaya organisasi merupakan salah satu cara
untulk membantu mensmukan ani dan akhooya menikmati apa yang d[kerjakaﬁ
seseorang. Budaya orgamisasi yang kuat dapal menwmbuabkan kesefiaan dan
membanglkitian kesenangan dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Budaya crganisasi
yang kuat dapat menjadi pegangan yang mantap bagi setiap onggota yang bekerja di
dalam organisasi. Budaya orpanisasi mengpambarkan amran main yang berlaku
dalam organisasi. Beris: kesimpulan parlisipan (amgeota organisasi) tentang apa yany
dialami mereka, bukan berisi aturap-atiwan formal tertulis. PBudaya organigasi
merupakan konsep dan pola-pola pikir }'F:mg direflekskan dan diperkuat oleh perilaku
scliap anpgpola organisasi, mempakan pola-pola asumsi dasar yang melipufi cara
berpikir dan hertingkah laku mengenai lujuan organizasi. Pola~pola asumsi dasar iz
dikembangkan oleh suatu orpanisasi karena diangpap penting diajarkei Kepada
seluryh karvawannya sebiagai cara yang tepat untuk berpikir, melihat, meras#ikan, dan

memeizzhkan suatu masalth. Adanya budaya organisasi membual  Katvawan



12

mengetahui apa yang Larus dilakukan, bagaimana melakukannya, dan mengaps harus
tielakukan Lal terécbul sediingpa karyawan lebih yakin dalam bertindal.

Setiap tingkatan budaya memiliki tendensi alamiah untuk mempengarubn
linpkatan budaya yang lain. Hal ini barangkali paling jelas terhhat dari segt nilai
amitan hersama }r.nng mempencaruln perilake suata kelompok-komitmen terhadap
pelanggan, misﬁlnya, mempengarnhi  kecenderingan  kecepatan  sesecwang
menanggapi keluban pelanggan. Tetapi kausalitas dapat juga menpalir dengan arah
lain jupa-perlalu dan prakiitk dapat mempengaruhi nilai, Karyawsan yang tak pemah
memilili kontak apapun dengan pasar, apabila mulai berinteraksi dengan para
pelanpgan dan masalah serta kebutuban mereka, maka para karyawan itu sering mula
menilai kepentingan pelangpan lebih tinggi.

2.1.2 Faktor-faktor dan Proses Pembentukan Budaya Organisasi

Budava suain orpganisasi dibangnn dari kepercayaan vang dipegang teguh
secara  mendalam  lentang  bapaimana organisasi scharusoya  dijalankan  atau
beroperasi. Budaya merupakan sistem kerja organisasi dan akan mempengaruhi cara
pekerjaan dilakukan dan cara para anggota berperilaku, Adapun falktor-faldor yang
membentuk budaya (Cusway, Barry (1995:16)) dapat dibhat dalam bagan sebagai

berikut ;

Gambar 2.1

Faktor-faktor Pembentuk Budaya Organisasi



Lingkuugan Elkgnomi ‘ |7 Stake Toiders Utama ' ‘ Tupuan Qreanisast
o l |
Y ¥ ¥
BEudave Oreanisasi
& F 3
| |
Kemafangan Organisasi Karakicr Angoota ‘ Etika dai Falsafah

Sumber; Perilaku dan Desain Organisasi, Burry Cusway, (Jakarta: Gramedia, 1 995:26)
Secara wrwn Kotter & Haskett {1997:9) menggambarkan pola ituficulnya

budiayz organisasi scbagai berikntGambar 2.2

Pola Unum Muneulgya Budava Oreanisasi
Manajemen Puncak
Secrang alau para manajer puncak dalam perusabaan yang masih barua
atau  masith  muda menpembanpkan  dan berusshs  untuk
mengimplementasikan sualu visi/filosofi danfatau strategi bisnis.

h 2

Perilaku Organisasi :
Karya-karyn implementasi. Orang berperilaku melawi cara yang dipandu
oleh filosofi dan strategi.

w
Haril

Dipandang dari berbagai segi, perusahaan itu berhasil dan kcberhasilan
itu terus berkesinambungan sclama bertabun-tahun,

-
Budaye

Suatu budaya mmmeul, mencerminkan visi dan strategi serta pengalaman-

pengalaman yang dimiliki orang dalam mengimplementssikannya.

Sedangkan menurut Chatab (2007: 12) proses pembentukan budaya

nrganisast, yaitu: pembentukan atau  menciptakan budava, pemchiharaan  atau
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memperisthankin budaya, prugenlbangan budaya arganisast dan terakhit péaptasi
proses budava,
Gambar 2.3

Bagaimana Organisasi Membentuk Budaya?

Manzjemen
: : ncak \\
Filosefi para T / pu Hlldayﬂ_
coditi organisasi " R e Crganisasi
P & seleksi | /
- Sosialisasi

Sumber: Chatab, 2007; 12

Tenjelasan Diagram di atas, filosofi pendird organisasi merupakan suriber
ulano sebuah budayy orpanisast. Artinya para penditi orpanisasi secars tradicional
mempunyai dampak yang penting dalam pembentukan budaya awal organisasi.

Selekst untuk mevemtukan kriteria yang dianggap paling tepat untik manjadi
anggola orgamsast. Ini mernpakan kekuatan dalun mempertahankan budaya
organisasi. Tujuan utama dalam proses seleks: adzlah menemukan dan mewpekerjkan
individe yang memiliki peugetabuan, kepandaian, dan kemampuan untuk berprestasi
dalam pekerjaan di organisasi.

Budaya .organisasi dapat dihidupkan pertama-fama dengan melalui proses
seleksi, yaitu memperoleh anggota yang setidak-tidaknya memiliki nilsi yang sama
dengan budaya organisasi yanp ada, manajemen atas, dalam hal ini manajemen atas
memihki peran yang sangal besar dalam menanamkan nilai-nilai dan norma-norma

melalut tindakan-tindakannya: sogialisasy, budaya vang ada hendaknya terus mencrs
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disosialisnst bak pada anggota bare maupun pada anzpoa lana, prosésins dapar
berupa orientasi dan pelatihan melalw cerga-cenily lentang pendicn, ritual-ritual yang
ada, simbol-simbol dan sebagainya (Susauto, 1397 173

Budaya orgacisasi tidak muncul begitu saja tanpa ada proses yaog
meuciptalan. Proses budaya depat di lihat berdasaskan  dati  terbooluknys,
dipertahankannya dan dikcmbangkannya budaya organisasi i, Sedangkun uotuk

menghadapi tantangan perubahan budaya maka edanya prosss adaptasi budaya.

1.1.3 Dimensiatau Elemen Budays Organisas

Budaya erganizast yang dibentuk dan faktor-faktor yang terkandung di dalam
ﬂi'ganis asi sangat dipengaruli oleh beberapa elemen kunei yang culaup dominan,

Budaya organisasi menurut Denison (2001: 12) dapat dilihat dari aspek rasa
Keterlibatan (irvolvement), Konsistensi {corsistency), Adaptabilitas (aduptabilin,
dan Misi { mission).

L. Keterlibatan (involiversent)

Tingkat keterlibatan dan partisipasi yang tinggi dan anggota arganizasi akan
meningkatkan rasa tanggung jawab. Rasa kepemilikan dan tanggung jawab tersebut
akan meningkatkan komitmen anggota terhadap organisasinya sehinggr tidak
memeriukan kontrol yang terbuka. Dengan rasa keterlibatan yang tinggi juga
diharapkan dapat meningkatkan raza kebersamaan dan kekeluargaan, dimana hal-hal
tersebut penting dalam membantu menyelesaikan pekerjaan,

2. Konsistensi (consistency)
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Konsistensi menekankan pada nila-nilat vans ¢imilik arnilsasi yaug perlu
dipalami oleh pari angrole arpanisasi. Nilaenilal ersebat wezhippali  masalan
komunikasi, kerjasama dalam  mclaksanakan  pekerjaan, toleransi, kedisiplingn,
penghargaan terhadap prestasi. 1al-fral tersehnt mempunyai dampal; yang positif
lerhadzp proses pencapatan tnjuau organisasi dan perlu dibzngun atau dikembangkan
dalam organisasi sceara konsisten,

Komumbasi merupakan sesuatu yang penting, karena komumnikasi nicmpunyat
unsur-utisur antaca lain

« Suatu Ice.gialan untik membuat sescorang mengert

s  Suatu serang pengaliran informasi

s Suatu sistern bagl terjalinnya komunikasi di artam individu-individu
Kerjasama dalam melaksanakan pekerjaan harus dibinzalan, karena dengan

adanya kerjasama maka akan membanfy mempermudah pencapaian tajuan.
Penghargaan terhadap prestast yang dicaﬁai, harus dibentuk dalam format yang baik,
dan tepat, agar dapat dijadikan motivasi dalam bekerja,

3. Adaptabilitas (adaptability}

Menckankan pentingnya adaptabilitas di dalam srganisasi terhadap perubahan
lingkungzan yang terjadi. Perubaban-pervbahan dalam lingkungan dapat berwujud
perkembangan teknologi, perubahan kondisi ekonomi dan politik, pervhahan kualitas
dan sikap karyawan, tuntutan konsumen terhadap produksi perusahazn. Adaptabilitas
tidak hanya diperlukan bagi kelangsungan hidup peruszhasn tefapi juga sebagai

lantangan pengembangan perusahaan.
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4. Masi (i dssin’

Hlal (mi menesankan pada peatinguyva kejelasan mis: dans tguan dari suatu
organizasi bagi parn angzelauya. Beberaga ahl berpendapat balwa peegerian akan
misi memberikan dua pengarl ulama pada fuigst organisass, yailu |

13 Suatu misi memberikan kegunaan dzn artl yang mencniukan peran sosial dan
tujuzn ekstra dari suatu lembaga dan menentukan peran-peran mdividu dan
lembaga tersebut. Proses inlemalisasi dan wdentifikast b inembertkan

Eomitmen jangka pendek dan janpka panjang serla mengarah  pada

produktivitas organisast

2) P-t‘.llgerriaﬂ akan misi akan memberikan kejelusan arah padu tingkat individu,
ada rasa percaya bahwa kesuksesan orgamisasi membutuhkaon adanya

koordinasi yang merupikan hasil dad mensntukan tgjuan bersama .

Adapun elemen-elemen dari Badaya organisasi adalah :
« Lingknngan vsaha

Lingkungamn usaha yang dimaksud disini seperti pengarub produk, pesaing,
pelanggan telmolopi, pengarul pemerintah dan sebagainya.

s Nilai-nila

Elemen nilai ini merupakan konsep dasar dan kepercayaan dan snalu organisasi,

Nilai-nilai disini menitikberatkan pada soatu keyakinan untuk mencapai suatu
kasuksesan.

+ Kepahlawanan
Elemen kepahlawanan sering dimanfaatkan untuk mengajak selurub sumber daya

manusia mengikuti nilai-nilai budaya yang dilakukan ofch prang-orang tertentu
yang ditunjuk perusahaan sebagat tokeh panutan,

+ Upacarafiatacara
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Suaty aktivitas yanpe bersifat rizual dan dilakokan sceara rulin, AKktvitgs i sidak
haruz dilaknkan secara besar-basaran bahkan kadany cukup didakilkan secara
sederhiana saja. Misalkan peuyerchan ponghargaan bagi Kavyawan,

Jarigan Kulteral

Llemen ini secara informal dapat dikarakan sebagai janingan komuntkasi d: dalam
perusatizan vang dapat dijadikas: sebagai “pembawa dao peuyebaran” tilai-nidai
Budaya perusahaan, Flemen ini mempakan hierarki dari kekuatan yang
ieisembunyl di dalam orgarisasi, sepertic penvebar isu, gosip, sindikaf, mata-
mata, dan lain-lain, yang kesemuanya berada di dalam perusahazn.

2.1.4 Fungsi Budaya Organisasi

yaite ;

b

2)
3)

4)

1}
2}

3
4)
5)
&)

IMenurut Robbins (2000:608) Dudaya orgamisast memilika beberapa fungs,

Memberikan batasan peran yang meociptakan perbodaan antara budava
organisasi yang satu dengan budaya organisasi yang lain.

Memberikan identilas bagi anggota organisasi

Budaya organisasi membangun komitmen akan scsuatu yang lebih besar dari
kepentingan dici sendici, -

Budaya organisasi meningkatkan siabilitas sistem sasial.

Budaya ouganisasi dapat berfungsi sebagai:

Identitas, yany merupakan cimi alau karakier orpanisasi,

Social cobesion atan pengikat atau pemnersatu seperti bshasa Sunda yvang
b&gaul dengan orang Sunda, sama hobt olah raganya;

Sources, misaloya Inspirasr,

Sumber penggerak dan perilakar;

Kemampuan meningkatkan nilai tambal, seperti aqua dalam teknologi baru;

Pengpanti formabisasi, seperti olah raga jum’at yang tidak dipaksa;
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1) dlekanisme adapiast werhadap perubahan sepeti adanya ramah susun;

8y Orientasinya scpurti konteks tingai (kam-kata mengadi famigan), konleks
rendal karena ditkuti tertulis) dengan sunkonteks tinggi (perintall lsan)
(Chalab, 2007 11)

Fuungsi budaya, yaiu: “Sebagai identitas dan ciira suatl masyarakat, sebagai

?

pengikat suaty masvarakal, szbagai sumber, sebagai kekuatan pengperak,-sehagai
kemampuan untuk member nilal tambah, sebagai pala perilaku, sebagal warisan,
sebagai subtitusi formalisasi, sebagai mekanisime zdaptasi erhadap perubahan,
sebagai proses” (Ndraha, 2003: 45]

Sedangkan menurut Smircich (1983) dikutp oleh Emil Bachtiar, SE M.Com:
Budava organisasi scbagai nifai atau keyakinan vang dimiliki bersama memiliki
beberapa fungsi, yaitu ;

1) Budaya organisasi meribawa suatu identitas sebagaf anppota perusahaan

2) Sebagai sarana untuk membangun kemitmen akan sesuatu yang lebib besar
dan diri sendiri

3) DBudaya organisasi memngkatkan stabilitas sisiem sostal

4) Merupakan sense moking device  yang dapat memberikan pedoman dalam

bemerilalm.

2.2 Produktivitas Kerja
2.2.1 Penpertian Produktivitas Kerjs
Sehap organisasi wmgin mencapai taraf produkbivitas yang tinggi dalam

kegiatan operasionalnya, karena dengan praduktivitas yang tingai diharapkan semia
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kegiatan organtsas dapat betpalan denpan lancar dan dapat pula mencapat tujuan
vane telah ditetapkan,

Schenmerharn (2003, 7) berpendapat baltwa Produktivitas adabih “Fasif
pengmbatrat suatie kinerfa dengan meniperfitunglan stnber dava vang diginake.
termasule sumber daya manusia, Produldivitas dapat dudair pada tinglat inelivighaf,
ketampok maupun organisasi”

Sedangkan menurut Siagian (2003: 133) Pradultivitas dipandang sabugsl
suatu wilayah kepiatan orgamsasi yang selalu tampak sebagai sasaran jangka
panjangnya.’

Produlctivitas adalah menyangkut perbandingzn hasil yatp diperoleh denpan
sumber-sember ekonomi yang digunakan. Produktivitas divkur dengan menggunakan
tiga tingkatan, yaitu individu, kelompok dan organisasi (Alma, 200461}

Sedangkan menurut Steers, R.M, (2002 216), produktivitas keja merupakan
bentuk aktualisasi dirl seseorang untuk menunjukkan kemampuan dan prestasinya
atan schapai ukuran keberhasilan tenapa kerja dalam menghasilkan suatu produk pada
waktu tertentu.

Dalam penelitian mengenai produktivitas organisasi, sumber daya manusia
dan perilaky manusia muncul sebagai fokus primer dan usaha-usaha  wnhik
meningkaikan produktivitas harus selalu dimulai dengan meneliti perilaku ini di
tempat kerja. Mengingat kenyataan bahwa sekarang organisasi menghadapi kesulitan
yang lebih besar dalam mendapatkan sumber daya vang langka dan berharga yang

diperlukan untuk memenuhi baik sasaran individo maupun oiganisast, keharusan
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memahant sifar don proses produldivitas kego oreanisast saugat penlmg artinva bagl
para mangjer modern {Sinungan (2003:2-37).
Ciri=ciri individu produktif vaitu:

1} Tindakan konstrukiif,

2} Percava duri;

3 Meompunyvai rasa tangming jawab;

4) Memiliki rasa cinta tzrhadap pekenaannya;

5} Mempunyai pandanpan ke depan;

&) Dapat menyesvaikan dir de:ngaﬁ lingkungan yang berubaly;

71 Mempunyai kontribusi positif rerhadap lingkungannva; (Einrich dan
Gilmore dalam Umar, 2003:11)

Produkiivitas mencerminkan keberhasilan alau kegagalan dalam moencapai
efektivitas dan efisiensi kinerja dalam kaitannya dengan penggunaan sumber daya,
Orang scbagai sumber daya manusia di tempat kerja termasuk sumber daya yang
sangat penting dan dipethitmpgkan.

Produktivitas merupakan gabungan  dari efektivitas, cfisicnsi, dan
kebethasilan dalam menggnunakan patenst manusia, yang dipandang dan dua sin
sekaligus yailu sisi i put dan out put.

Denpgan kata lain, produktivitas dapat dikatakan memiliki dua &imensi, yait
efektivitas dan efisiensi Dimensi pertama berkaitan denpan pencapaian target yang
berkaitan dengan kualitaz, kuantitas dan wakt. Sedangkan dimensi kedua berkaitan
dengan upaya membandingkan masukan dengan realisasi penpgunasnnya atau

hagaimana pekegaaniya tersebut dapat ditaksanakan
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Praduliivilas meropakan suaty wilavah kematan orpanisasi yang selalu
tampale menvanghul sasaran jangka panjanaeyva {(Siagian, 2003 130)

Seenrn filosofis Produktivitas adalal sikap mental yang memiliki pEfidaitgan
balwwa muln kehicupan hari inf horus lebih baik dari hari kemarin dan liafl déjpan
harus lebili baik davi hand {ni. (Dewan Produktivitas Nasional dalam Urear, 20031 9)

Produk:ivitas menyangkul sikap mental pairiotik yang memandang hari depan
secara oplimis dengan berakar paca keyakinan diri bahwa kehidupan hari iii leblh
tiaik dari hari kemarin dan bard esok lebil batk dan hari ind. (Sinungan,2003: 1)

Produkiivitas merupakan gatunpgav performa mutu yang menghasilkan
penggunaan yang lebih efisien terhadap sumber daya organisasi (Tunggal, 2003: 36)

Sinungan (2005: 16} berpendapat bahwa peogertian Produktivitas dapat
dikelompoldian ke dalam tiga kelompok, yaih

1. Rumusan tradisional bagi keseluruban produktivitas tidak lain adalah
ratio dafi apa yang dihasilkan (in put} terhadap keseluruban produk
yang digunakan fout pui}

2. Preduktivitas pada dasamya adalah suatn sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik dani
har keroarin, dan han esok lebih baik dari bari ini.

3. Produktivitas merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor
esensial, vakni; investasi termasuk penggunaan pengetavan dan

teknrologi serta riset; manajemen dan tenaga ketja,
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2.2.2 Penpukuran Preduktivitas Kerja

Dalam awal usaha melihat karaktenistik produktivitas kerja, produkisvitas
dijadikan salah satu alat ukur bagi perusahaan didalam menilai presatasi kerja yang
dicapai karvawannya. Bagi pimpinan perusahaan, produktivitas l-;mja haruslah
ditingkatkan dari wakly ke waktu karenz imi menyangkut tujuan peruszhazn ilu
sendiri. Seorang pekerja dinilai produkiif apabila menghasilkan cutput alau produk
vang lebih besar dari tenaga kerja Jainnya untuk waktu yang sama. Produktivilas juga
menvajukkan tingkat kualitas perusabasn dalam menghadapin era persaingan
sehingga pcrusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Produklivitas
dikatakan meningkat kalau kita bisa menghasitkan lchih banyak dalam jangka wakin

vang sama alay kils menghasilkan hasil yang sama dalam waktu yang lebih singkat.

Sceara umum produktivilas ketja dapat dirsmiskan dengan formula sebagat berikut:

Produktivitas = Keluaran {Cutput
Masukan (Input}
Di mana ; Cutput adalah jumlah produksi dar Input adalah jumlah tenaga kerja
Berdasarkan rumus di atas, produktivitas dikalakan meningkat apabila (Syarif, 2003:

Oy

a. Volume produksi tetap, sedonygkan pengpunssn jumlash ienapa kerja berkurang
h. Volume produksi bertambah, sedangkan penggunaan jumlah fenaga kena
adalah tetap
Sebaliknya produktivitas tenaga kerja ukan berkurang apabila:

2. Volume produksi berkurang, sedangkan penggunaan jumlah tenapa kerja
adalah tetap
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Volume produksi tetap, sedanpkan jurnlah tenaga kerja barkurang

Ukuran cutput dapat dinyatakan dalam bentuk lain:

SH

c.

Jumlah satuan fsik prodok atau jasa
Nila rupiab produk ataw jasa

Nilai tambah

Jumnlah peketjaan

Jumlah labe kotor

Jumlah output dapat dinysatakan dalam bentuk (Syarif, 2003: 6) antara lain:

TR e BR TR

Jumlah waktu

Tumlah tenaga kenja

Jumiah jam orang{man howur)

Jumiah biaya tenaga kerja

Jumiah jam mesin

Jumlah biaya penyusutan dan perawatan mesin
Jumlah material

Jumlah biaya material

Jumlah selurah biaya perusahaan

Jumlah luas tanzh

Faktor-fukivr yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Karyawan dalam bekerje, produktivitasnya sangat dipengaruhi oleh berbagai

foktor, baik yang berhubungan dengan karyawan itu sendin maupun berhubungan

dengan faktor-faktor lainnya.

Sinungan {2005: 45-46) mengatakan, “Untuk dapaf sirvive perusahaan harus

memiliki kompas. Untuk memiliki kompas tersebut perusghaan harus memiliia

productivity objective yang diperlukan wntuf pengukuran produktivitas. ”

Menurnt Sedarmayanti (2001, 72) beberapa kriteria yang dipakat dalam

melihat produktivitas kerja, yain:
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s Sikap imental

«  Pendhdikan

« Ketrampilan

e Manajcinen

* Hubungan sosial

+ Tinghkat penghasilan

s (Gizi dan kesehatan

o Jalinan sosial

e Lingkungan

» [klim arganisasi

s Sarana produksi

»  Teknologi

. Keéampatan berprestasi
Produktivitas tenaga kerja yang tingg: merpakan salah sate varisbel penting

dalam keunggulan persaingan. Beberapa faktor yang mempengaruhi tznapa ketja
yang Juga termasuk faktor sosial ketenagakegaan, sebingga produktivitis kega
mengalami penurunan atau tetap rendsh. Beherapa faktor yang berkenan dengan
sosial ketenagakerjaan tersebut dapat dikelompoldan ke dalam sebab yang
kondisional, yang mendasar sifatnya, sebab tidak langsung dan sebab yang langsung.
Gaya hidup industrial merupakan sebab vang sifatnya mendasar tersebut, Posisi dan
stafs pekerja dalam bekerja merupakan sebab tidak langsungnya. Sementara budaya
organisasi terhadap hasil pekerjaan merupakan sebab langsung darf merosot atau

rendahnya produktivitas tenaga kerja (Hadisuwito, 19%6; 79-86)
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dcnud Sowngan (2000 18 adu tiga lulktor mendasar vang mempengarubn
prochukiivitas suabu porusahaan, vailu:
I. lovestas sebagal komponen pertama berupa maodal
2. Moanwemen yang terdici dart mianajeriad skil! dan techinical skifl

3. Tenara kerja
Menurut faktor-fakior yang dapal mempengaruhi produktivitas adalah sikap

kerja, tingkat kewrampilan, hubungan kera denpan lingkaran pengawasan mutu,
maparemen  produktiviles, efesiensi tenapa kerja dan Kewiraswastaan (Balai

Penzeinbangan Produkiivitas dalam Sedarmayant, 2001 71)

Scdangkan 1oenurut Sartong (2001: 383} tindakan yang diambil dalam
pencapaian preduktivitas adalah dalamw pemanfatan modal kerfja secara efektif dan
cefisien, selurul modal kega digunakan secara oplimal sehingga tidak ada
kewwbadziran, Manwjeinen modal kerja yany efektif menjadi sangat penting unuk
pertumibubian dan keberlangsungan perusahaan dalam jangka panjang  Apabila
perusahaan kekurangan modal ketja aniuk memperiuas penjualan dan meningkatkan
procluksinya, maka besar kernungkinan akan kehilangan pendaparan dan keunlungan

serta mempengarahi produkivitas.

Produktivitas kerja menurut Sterrs {2002: 220)dipengaruhi oleh beberapa;

1. Kargkteriztik organisasi yang dibsrapkan wmtuk dapat mencapai suatn
produkhvitas kega yailu suatu organisasi yang dinamis, yang senantiasa membangun
organisasinya alan  konstruktif dan mampu membangun kepercayaan anggota

DIRANISASE.
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2, Kerakteristi lnglungan vang menzgambarkan suati organisast yang
pmdul-;.tif adalale suate aremmisasl yang dirmana angeotanya mampy mengimbangkun
iklin orcanisast vene berenentast pada prestast dan namgn menyesusikan din serta
mampu menyelesatkan sctiap persoalan yang muncut di ingkungan lear organisasi.

3. Karaxieristik pekerja menunjulkkan sejaul.mana rasa tanggung jmwab yang
dimiliki oleb anggota pada organisasi, dan keioginan anegota untuk mencintal
pekerjaan

4, Kebijakan dan praktek manajemen meliputi pencarian dan pemanfaatan
sumber daya peacapaian target yang digariskan manajemen, peeciptaan lingkungau
picstasi dan penyusunan tujuan strategis termasuk penanaman tujuan tersebut kepada
anggala,

“Praduktivitas kaTyawan sangat dipengaruhi beberapa faktor yang saling
mempengarubi salu sama lain, seperti pendidikan dan latihan, gizi dan pelayanan
kcsehatan, serana kerja dan hngkungan keleargn, sistem inscotf, kondizi ckonomi

keluarga, motivasi kerja, disiplin kerja dan etos keja™ (Arep dan Tanjung, 2004: 173)

Dari berbagal pendapat abli yang ada di atas, maka dapat disimpuikan bahwa
faktor-faktor yang mempengarui produktivitas penting sekali untuk dipethatikan
karena mervpakan peningkatan kualitas kerga manusia, mamsia di sini adslsh
karyawan. Meningkatkan produktivitas karyawan adalah sasaran stralegis, karena
peningkatan produktivitas dan faktor-faktor lainnya sangat tergantung puds tenaga

manusia yang memanfaatkannya.
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2.2,4 Hubungin Budaya Organisasi Terkadagp Produlidivitas Kerja

Steatest Lisniz pecle didukuny bukan hanya oleh stiukle dan sislem tetapl
Juga och budava, karvawean dan perusahaan werupakan dus hal yang cdak Disa
dipizahkan. Karyawan memcgang peranan utama dalam menalankan akiiviias
pemisahaannya. Apabila perusabaan memiliki poduktivitas kerja vang Gggl, maka
laju aktivilas alkan berjalan densan epat, yvang akbimya akan mencapai produktivitas
yunug baik Dag perusaluan.

Di sisi lain bagaimana muekin aktivitas pemsaliaan dapal berjalsn dengan
bak, kalan karyawannya tidak peodubdif, adinya karyawanyy memiliki budaya kega
yang buruk, kurangnya komitmen serta tidak cakap di bidangiya.

Produktivitas kerja karyawan akan lerpeoubi dengan baik apabila budaya
organisasi di perusshaan juga berjalan denpan baik. Dimdna budaya organisasi
mengacy kepada suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggotanya
yang membedakan organizasi ity dengan organisasi vanp lam. Budaya organisasi
berjalan tidak baik karena sistem yang dianut angpotanya bersifat merngikan
anggotanya. Dengan belum terwojudnys suatu suafu budaya orpanisasi yang baik di
pmnsah@ nierupakan salah zatu faldor pemurunan produltivitaz kerja karvawan,
misaloya perusshaan mengharuskan karvawan bagian produksi. untuk tetap masuk
kerja pada hari libur nasional. Adanya keterkaitan hubungan antara budaya organisasi
detpgan produktivitas ketja karyawan dapat dijelaskan babwa premis mendasar dalam
pembahasan budaya organmisasi adalah kemauan, kemampuen, dan kerelaannya

meningkatkan produktivilas kerjanya {Demison, 2001: 5-6)
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“Telaslah hahwa berfungsinya budava organisasi akan mempunyal dampak
yany waneal posiif terhudap  perilabyn anggotacya  termasuk dalam Kerelaan
meningekathan produktivitas kerja”. (Denison, 20041: 7)

Adanya pengaruh yang kuat antara budays organisasi terhadap produllivitas
kerja, melalui permyataannya, yaitu: kultur (budaya} organisast sangat penting karena
gungat erat kaitannya denean produktivitas perusahaan (Siagian, 2002: 233)

Menurut Schain (2001: 12), antara budaya erganisast dan produktivitas
merupakan kombinasi sistem nilal organisasi dan akan mempengaruhi cars pekerjaan
dilakukan dan cara bagaimana para karyawan berlindak dalam upaya pencapaion
produktivilas organisasi.

Menurut Cushway dan Lodge (2001: 121) budaya organisasi mempunyai
pengaruh yang kust dalam pembentukan karakterisilk anggotanya melalul kerelan
anggota uituk meningkatkan produktivitas.

Ada empat karakteristk budaya crganisasi yang berhubungan dengan
produktivitas:

1.lnovasi dan pengambilsn resiko. Sejauhmana karyawan didukung untuk
menjadi movatif dan mengambil resiko.

2. Perhatian terhadap detail. Sejouhmana karyawan diharapkan menunjukan
kecermatan, analisis, dan perhatian terhadap detail.

3.0ientasi hasil. Scjauhmana keputusan manajemen memperhitungkan efek
pada orang-orang di dalam organisasi.

4. Orientasi orang. Sejauhmana kegialan ketja diorganisasikan sekitar tim-tim,
hukan individu. {Roblin:2003: 289)
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2.2.5 Keranska Pemikiran

Pada saat ini pola pandang mengenal simber daya awenusin (8SDM} telah
mencalaand perubaban, Sebzlumuya DM hanya dipandang sebagal alal produksi
saa, Namun kini SDM telah dipandang sebagal asel orpanusal/perysahaan yang
harus dipzliharr dan diingkatkan kualitasnya. Salah satu langkah untuk
meningkatlan kualitas nilai SDM yaitu mclalul penciptaan lingkungan yang
kondusif uniuk bekerja, dengan penerapan budaya organisasi.

Budava organisasi adalah sesuatn yang khas dan sualu ergamsasi/perusahaan,
Membangun budaya organisasi adalzh salah’ satu cara untuk membantu
mencmukan artl dan akhimya menikmati apa yabg dikenakan sesecrang. Menanit
Kotter, JTohn P.& Hesket, James L (1997 : 18), Budaya organisasi yang kuat dapat
menunbubkan kesctizan dan membangkitkan motivasi dalam mclaksanakan
sualu pekerjaan. Budaya organisasi menggambarkan aturan main yang berlaku
dalam organisasi/perusabiaan.

Budaya organisasi diartikan Schein, Edgar (1985: 10) sebagai pola-pola asumsi
dasar yang meliputi cara berpikir dan betiingkah laku dalara pcncapaian tnjuan
perusahaan. Pola-pola asumsi dasar ini dikembangkan oleh suatu organisasi
karenu diatpgap penting untuk disjarkan pada seluruh anggota scbagai cara yang
tepat unluk herpikir, melihal, merasakan dan memecahkan suatu masalah.

Menurnt Koentjoroningrat {1994: 5), budaya itu sendiri memiliki tiga tingkatan
yang saling berinteraksi satu sama lain. Tingkatan yang pertama berupa benda-
benda hasil kecerdasan-dan kreasi manusia (artefacts dan ereation). Tingkatan
kedua adalah nilai-nilai dan ideclogi yang merupakan afuran, prinsip, norma,
nilai, dan moral yang menuntun organisesi dan merupekan harta kekayaan yang
ingin mercka penuhi. Tingkatan ketiga adalah asumsi dasar yang tidak disadari
mengenai keadaan kebeparan dan kenyatsan, kemanusiaan, hubungan manusia
dengan alam, hubungan antar manusia, keadaan waktu dan alam semesta.

Untuk lcbih mengelahui tipe-tipe budaya dan pengaruhnya pada organisasi, para
ahli telah mengadakan penclitian-penclitian dengan menpgunakan kriteria
masing-masing. Roger ITorrison dan Charles Handy sebagaimana dikutip oleh
Yio Cheki {1996) mengembangkan lipe-tipe budaya organisasi berdasarkan
tingkat formalisasi dan senfralisasi. Dengan konfigurasi inl, niereka
mengelompokkan budaya organisasi menjadi empat jenis, yaitu :

Formulasi tinggi, sentralisasi tingg
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HBudaya tipe inl adatah budaya Dbirokrasi dimana seimue pekecjann telah diadur
segara sistematis melalui berbagai macam prosedur. Dengan demikian apa yang
hendak dikerjakan sescorang sudah ditelapkan dan hersilat ne in.

Iormulasi rendahy, sentralisasi tinggi

e

Dalam urgantsasi demikian, dak bayak erdapal poraturan atay prosedur,
Kekuasaan tertinggl berada ditangan satu orang atau sebuah kelompok keeil yang
memberi komando dari pusat.

3. Formulasi tinggl, sentralisasi rendah

Pudaya ini terdapat padn kelompok-kelompok kerda imterdisipliner yang
diorganisir berdasarkan suatn fugas atau proyck. Cara kerja masing-masing
elemen ini sangat independen tetapi mereka terikat oleh berbaga prosedur yang
ketat.

Bagun 2.4
Keranghka Pemikiran

YL

| Budaya Organisasi

: R LT e ]
1. Keterlibatan
2. Konsistensi
3. Adsplabilicas

Karakteristik Organisasi
Karakieristik Lingkungan
Karakieristik Pekerja
Ecbijakan & Prakick
Manajemen

4. Misi

2.3 Penelitian Terdahulu
Sebelum proposal penecliian ini dilanjutkan, penclitian ini sudah pemah
dilalaikan gleh:
1. Asnl (2008) yang berjudul pengaruh budaye organisasi terhadap semangat
kerja pegawai secretariai daerali pada kabupaten Indragiviliulu. Dengan

vuriabelnya: Dudaya orpumisast (Iedependen) dun dun semangatl kerjuanya
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{(dependen).  Kesimpulan  penclitian wu adalah  vanabel  independen
mempudyai pengaruh yang positil’ signidikan terhadan variabel dependennya
masing-masing.

2. Temt Hadati (2008) vang berjudul pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja koperasi pegawai republik lndonesia kec. Dumai Timur. Dengan
vuriabelnva;  Budaya organisasi  {Independen) dan kinega pengurus
{dependen).  Kesimpulan penelitian  itu  adalah  vanabel independen
mempunyai pengaruh yang positlf sienifikan terhadap variabel depodennya
MAsiAE-masing.

3. Heri Indra Putra (Z008) yang berjudul pengaruh budaya organisasi terhadap
produktivitas karyawan pada I'T. Rian Media Televisi (RTv) Fekanbaru.
Dengan variabelnys: Budaya organisasi {Independen) dan dan produktivitas
(dependen). Kesimpulan penclitian ifu  adalah variabel independen
mempunyai penganth yang positif signifikan terhadap variabel dependennya

masing-masing.

2.4 Hipotesis Penelitian

Mengacu pada latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran yang ada,
dan membatasi penclitian pada proses pengimplementasian Budaya otpanisasi dan
Produklivitas kerja pada PT Bangkinang Pekanbaru, maka hipotesis yang akan diteliti

adalah scbagai berikul:



Dudega bahvwa Huodava ormousast berpenpanth posittt terhadap Produktlivitas

kerja karyawan bagian produisi pada PT Rangkinang Pekanharo®.

2.5 Variabel Penclitian

Adupun yang menjadi variabel di dalam penelitian ini adalah sebagai benkut:
Produkiivitas kerja {Y) scbagai varabel dependennya dan Budaya organisast (X}

sebagal variabel indepeuden.

Vamabel independen merupakan variabel vang mempengarubi atau yang
mernjadi sebab perubahannya ataw timbulnya variabel dependen, discbut scbagai
variabel stimulus, predictor, antecendent. Sedangkan variabel dependen mempakan
varfabel yang dipengaruhi atau yung menjadi ukibat, karcoa adanya variabel

independen maka dischut variabel output, krileria, konsekuen, {Sugivono, 2006: 33)

Tabel 2.1. Deskripsi dan Indikator Penelitian

Variabe! Penelitian Sobvariabel Indikator Variabel
Budayn Drganisasi' | Keterlibatan Tingkat partisipasi karyawan
(Variabel X} Rasa kebersamaan di dalam
Suatu kerangka kerja yang perisahaan
menjadi pedoman tingkah K onsistensi Penermpan  kedisiplinan  di

i Gk rusahaan
Jaku sehzri-hasi dan pe
. Kerasama dalam
mengarahkan tindakan 4 .
melaksanakan pekerjazn
karyawan untuk uniuk : :
Adapabilitas | Kemampuan memahami



34

meneapar IWuan

QELANISas]

kindisi pasar dan persaingan

Perubalha sikap dan kualitas

karvawan

¥ P

Komitmen menjalankan misi

perusshaan

Eroduldtivitas Organisasi
{Variabel Y)

Merupakan hentuk
aktlualisasi diri scseorang
untik monunjukan
kemampuan dan
prestasinya atau scbagai
ukvran keberhasiian
tenaga kegja dalam
menghasilkan suat
produk dalam wakiy
tertentu

Kebijakan dan Praktek

FPemanfaatan sumberdaya

manajemen ..
Pencapaian targat

Karakteristik lingkungan Mampi men vosuaikan did
Mampu menyelesaikan |
persoalan

Karakteristik pekerja Tanggungjawab o
Cinta pekerjaan

| Karakteristik orgamisas) konstruktl

Membangun kepercayaan
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RaR IH

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi Penclifian

Penclitian ind okan dilakukan pada PT Banghinang Pekonbaru  yaog terletak

di Jalan Taskurun No. 9 Kotamadya Pekunbaru 28215 Rian,

3.2 Jenis dan Sumber Data

Data yang diperlulan dalam pepelitian ini adalah
1. Data primer merupakan data perolchan hasil dari penelilian lapangan pada PT.
Bangkinang Pekanbaru yang menjadi objek penelitian melalui penycbaran kuesioner,
dilujukan kepada responden yang memberikan penilsian terhadap penerapan budaya
orzanisasi pada perusahaan dan penilaian terhadap produktivitas kega karyawan
sclama ini. Data primer jupa diperoleh melalui wawancara dengan karyawsan

perusahaan/responden.

2. Data sekunder merupakan sumber data penclitian yang diperoleh penehii dan
perusahaan dalam bentuk sudah siap disusun atau diolah dalam bentuk tabel dan
dokumen, Data juga diperoleh dari berbagai sumber tertulis seperti literatur {buku-
buku), majalah, artikel, jurnal serta sumber-sumbcr lain yang berkaitan dengan

masalah yang diteliti.
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3.3 Wetode Penpumpuolen Data
Teknikcknik yang aki digunshan untuk mengumpuizan data berupa ;

L. Stedi tepangan (Field Research), yaitu berhubungan langsung dengan objek
penelitian dimana pada studi lapangan ini dilakukan observasi dan wawancata
dengan pibak-pihak yang berwenang di perusahaan vang bersangkutan.

2, Studi kepustakean (Library Kesearch), berupa kepiatan mempelajard dan
mengkaji sejumlah literatur seperti buku-buku, jurnal, artikel serta majalah yang
berhubungan dengan masalah yang diteliti. Hal ini diharapkan dapat
memberikan data serta informasi yang hersifat leoritis mengenai Budaya
organisasi dan Produkiivitas kerja karyawan yang nantinya akan digunakan
scbagai landasan teori dalam memmjang pelaksanaan penelitian.

3. Penyebaran anglef (Kuesioner), dalam bentuk pertanyaan terbuka, sehingga
responden dengan lelussa memberikan jawaban sesuai dengan kenyatzan
berkaitan dengan massalah yang diteliti (dalam hal ini para karyowan PT,

Bangkinang Pekanbaru yang telah terpilih schagat sampel).

3.4 Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dalam penelitian ini yailu karyawan bagian produksi PT,
Bangkinang Pekanbaru yang bequmlah 122 orang. Dengan pertimbatgan dari sepi
wiaklu dan binya, maka metode penpambilan sampel yang digunakan adalah

pengambilan sampel sccara proporsional (proportional sampling), vaitu semua



bagian dari perusahaan yane ditelitt molal dar top management/mangjemen puncak
sarnmtl dengan karyawan dengan jabatan erendah/operator ped dryer mendapatkan
kescmpatan yang sama untuk mengadi sampel penelitian.

Dan jumlal populasi teesebut, kemudian diambii sampel untuk mewakili
seluruh populasi dengan menggunakan rumus Slovin (Husein Umar, 2003:146)

sebagai berkul:
N
C1+AE

5

Dimana n : Ukuran / jumlah sampel j‘ang dibutubkan
N : Jumlah pepulasi karyawan bagian produksi PT Bangkinang Pekanbaru
& : Kesalaban pengambilan sampel yang masih ditaleric
Tingkat sipnifikansi (taraf nyala) ditetapkan schesar 10% karena dinilai cukup

untuk mewakili hubungan antara variabel-variabel bebas dan variabel tidak bebas
serta m;erupakan tingkat signifikansi yang umum digunakan dalam penelitian ilmu-
ilmu sosial denpan tingkat keyakinan sebesar 90%. Tingkal sipmfikansi menunjukikan
penyimpangan maksimum hasil pengukuran ari data yang sebenarnya, sedangkan
tingkat keyakinan menunjukkan besarnya pengukur bahwa hasil yang diperalch
memenuhi syarat ketelitian tadi. Alasan digunakannya taraf nyata yaitu agar dapat
mengetahui apakah hipotesis dapat diterima atau ditofak secara signifikan.

Maka jumlzh sampel minitmun yang diambil adalah :

i (R {0 PSS
1+122(0,1¥
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Tadi yang mwenjadi sampel dalam penelitian ind adalah sebhanyal: 36 vrang karyawan.

3.5 Analisis Data
Technik pengujian dalam  hipotesa  penelitian  ind dianalisis  densan
menggunakan model regresi sederhana didasarkan pada hulbungan fungsional atau
kausal satu variabel independen dengan satu varabel dependen (Sugivong, 2006:
04
Analisis ini digupakan untuk menguji pengarub antara budaya orpanisasi
dengan produktivilas kerja karyawan bagian produksi pada T'T. Bangkinang
Pekanbari, dengan porsamaan:
Y=a+hX
I¥mana: Y= Variabel ¥ (Produktivitas kera)
= Varabcl X (3udaya organisasi)
a = Konstanla
b = Koifisien represi yang akan dihitung yang menunjukkan
peningkatan ataupun penurunan produktivitas kerja didasarkan
pada budaya organisasi. Bila b (+) maka naik, dan bila b (-)
maka terjadi penurunan.
Adapun yang menjadi variabel penelitian dalum penclitian ini adalah schagai

berikwn;
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a. VMariabel independen (X = Budaya organisas:
b, Vunabel dependen (Y) = Produltivieas
fasimg-masing variabz] dibuat pertanyaan dan setiap jawaban yang di berihan
olch respondendiberi nilat dengan mengeunakan ketentuan sebagai berikut:
a. Sangat baik, bobol nilai = 5
b, Baik, bobot nilai = 4
¢. Cukup baik, bobol nilai = 3
d. ‘lidak baik, bobot nilai = 2
e. Sangal tidak baik, bobot nilai = i
Dari jumlah populasi terselnut, kemnodian diambil sampel untuk mewaldli
schimuh populasi dengan mengpunakan rumus Slovin (Husein Umar, 2003:146)

sebapai berilast:
.
1+N¢

Dimana n : Ukuran / jumlah sampel yvang dibutuhkan
N : Jumlah pepulasi karyawan bagian produksi PT Bangkinang Pekanharu
¢ : Kesalahan pengambilan sampel yang masih ditolerir
Tingkat signifikansi (taraf nyata) ditetapkan sebesar 10% karena dinilai culup
wnmk mewakili hubungan antara vanabel-variabel bebas dan variabel tidak bebas
serta merupakan tingkatl signifikansi yang umum digunakan dalam penelitian ilmu-

ilmu sosial dengan tingkat keyakinan sebesar 90%. Tingkat signilikansi menunjukkan
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penyimpangan maksimum hastl peagukuean an data yang sebenarnya, sedangkan
tingkat keyskinsn menmnjukkan besarnya pengukur bahwa hasil yang diperofch
memenehi syvaral ketelilian tadi. Alasan digunzkannya taral wyata yaitu agar dapat
mengetahui apakal upolesis dapet dilerima atau ditolak secara siznifikan.

Maka jumlah sarmpel minimom yane diambil adalah

122

e =5554%56
14122{0,1)

Jadi yang menjadi sampel dalam penelitian inl adalah sebanysk 56 orang karyawan.

3.6 Uji Kualitas Data
3.6.1 Validitas

Uji validitass menunjukkan sejauh mana suatu alal wkur benar-benar cocok
atau sesuai sebagai alal ukur yang diinginkan. Pengujian validitas dilakukan uniuk
menpuji upakah hasil jawaban dar kuesioner gleh responden benar-benar cocok
untuk digunakan dalam penclitian ini. Hasil penelitian yang valid bila terdapat
kesamaan antara data vang teckumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada
obyek yang diteliti. Instrumen valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapat
data { mengukur) valid. Valid berarti instrumen tersebit dapat digunakan untuk

menguiur apa yang seharusnya dinkur.
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Utk menentukan kevalitm yaong dijawab oleh responden yaitu dengan
membandingkan nilai r hitune deagan r tabel, Untuk Degree of freedom {df) = 2

heiarti A2-2 = &0

3.6.2 Reliabilitas

()ji Roabilitas adalah tingkat kestabitan suaw alat pengukur dalam mengukur
suatd gejala atau kejadian. Pengujian reliabilitas difakukan untuk mengetahui apakah
hasil jawaban darl kuesioner oleh responden benar-benar stabil dalam mengulaur
suatu pejala atau kejadian. Semakin tinggil reliabilitas suatu alal pengukurscmukin
stabil pula alat pengukur tersebut dan sebaliknya ija reliabilitas alat pengukur
tetscbut rendah maka alat tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu gejala.
Insiumen vang reliabel adalah instrumen yapg digunakan beberapa kali untuk
mengukur obyek yang samaakan menghasilkan data yang samae. Uptuk menguji
tingkat reliabilitas yaitu : dengan membandingkan uji statistik Cronbach alpha
(a),Jika dikaiakan realibel yaitu nilai Cronbach Alpha besar dari 0.6. {Ghaxali, 2005 :

42).

3.6.3 Uji Normalitas
Pengujian iné dilakukan dengan mengamati histogram atas nilai residul dan
grafik normal probabifity plot. Deleksi dengan melibat penyebaran data (titik) pada

sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan keputusan :
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a. Jika data menvebhor disekitar garis diagonal dan mengikuti arah diaconal maka
meode] reeres memenulu asums nomalitas,
b. Jika data nenycbar juuh dan poris diagonal,maka model regresi tidal

e el asuomsi.

3.6.4 Uji Regresi Liner Sederhana

Selanjulnya dalam menganabisis data yang telah terkumpulunaka penulis
mengpunakan metode Kuantitalil dengan menggunakan peralatan statistik yaim
mietode Regresi Liner Sederhana. Yaitr unnuk mengetahui hubungan antara variabel
terikat (V) dengan satu variabel bebas (X). Metode Regresi Linier Sederhana ind

mengeunakan persamaan linier { Sugione, 2006 - 204 )

Y=a+hX
Diimana : Y = Budaya Organisasi
a = Konstanta.
b = Koefisicn Variabel Bebas.
b = Produktivitas Kerja

Untuk mengukur konstribusi variabel X terhadap vartabel Y digunakan vji
kocfisicn determinasi (R?). Nilai R? ini mempunyai range antara nol dan satu. Nilai
R” vang kecil berarti kemampuan variabet —variabel independent dalam menjelaskan
variasi variabel dependen amat terbatas, sedanpgkan nilai B> yang mendekati satu
berarti variabel independent memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan

untuk memnprediksi vanahel-variabel dependen.(Ghazali 2007 83).
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HAB IV

CraMBBARAN UMUM PERIUISAHAAN

4.1 Scjarah Singhat Perusihasn

Pada mulanya PT. Bangkinang Pekanbaru merupakan schuah  kilang
penzalzhan karct yang berdin pada tahun 1950 di desa Stanum Kecamatn Langini
Kabupalvn Kampar yang berada dalam pengawasan NV. Handcl Maatschapprj dan
rubber Fabrighk Thonp Lie, Produksinya adalab blanket crepe yang di ckspor ke
Singapura.

Ekspor komoditi karet mengalami masa sulit pada tabun 1960, disebabkan
oleh karena persaingan di pasar intemasional yang sanpat tajam. Daya saing karet
alam Indonesia scmakin lemsh karena mutunya yang sangal rendah. Melihat hal
demikian itu makapemerintzh mengeluarkan anjuran kepada para pengusaha di
bidang pengolahan karet raiqat untuk meningkatkan mutu produk kareinya agar
dapat bersaing di pasar [nternasional.

Pada tahun 1967 perusahaan NV. Handel Maatschappij dan Rubber Fabrick
Thong Lie dilikuidir. Pemilik modalnya bergabung dengan pemnodal lain yang
kemudian mendirikan perusalipan dengan nama PT Perindustrian dan Perdagangan
Bangkinang yang menempati lokasi di jalan Taskurun 0% Kelurahan Wonorcio,
Kecamatan Sukajadi, Koiamadya Pekanbani. Perusahaan ini berdini berdasarkan akte

pendirian NO 06 tanggal 19 Juni 1967, wakil notards Hasan Qalbi di Padang,
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Calam lingkup perusahaan yang bate ml, kiang pengolaban karet yang
erletak di cesa Stanum merupakan salzh satn wunit kerjanyva. Pada tahun 1972
dhdirikan pabrik crumb rehber di Pecanbary, siiuk mengolah blaket erepe menjadi
karel remah atan lebih dikenal dengan nama crumb rubber pertahun,

Sejak tahun 1984 secars beriahap divpayakan peningkatan efektivitas alat-alat
produksi serta kincrja agar dapat dicapai tngkat produksi yang optimal baik kualitas
miupun Kuaolitasnya. Pada tahun 1989 upava-upaya perbaikan dan optimalisasi
kuantitas dan kualitas produksi mwulai menampalkan hasil yainu-kapaitas produlcsi
mcngalami peningkatan secara wiil. Perluasan produksi ini jupga ditkut dengan
perluasan pasaf di kancah dunia intemasional. Perusahaan juga mulal mengekspor ke
Aomerika serikat, Australia, Canada, Jepang serta Negara-negara besar lainnya.

Selain i, dalam rangka menyamakan standar hahan bakm pada PT
Bangkinang Pekanbaru mulai menerapkan standar mutn SNI 06-16-1990 vang
metupakan persyaratan spesifikasi teknis dan sesuai dengan keinginan pembeli

(industri ban)

4.1.1 Struktur Orgunisasi
Setiap perusahaan yang beroperasi baik perusahaan milik Negara maupun
perusabaan swasta hsruslah mempunyai struktur organisasi karena dengan adanya

struktur orpganisasi maka setipa personil yang ditugaskan pada jabaian yang
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dipesanenya menjadi mengetahui tugas dau tanggung, powabnya serta kepada siapaa
haeus melim pahkan wewenangnya sgar pekerjaun tersebut lebib muduh dilaksanskan,

Dalom mengorsunisic suaty hegiatan, langkab pertama perusahaan adatah
menctapkan pekerjaan pekegaan apa yang harus dilakukan agar dapat merealisir apa
yang menjadi tujuan perusabaan

Pola vang ditetapkan iné disusun dalam suatu pola orpanisasi perusabaan yang
merupakan alat untuk membantu pthak manajemen dalam rangka merealisasikan
tujuan perusahaan, Strukiur organisasi yaop tepat bagi su atuperusabiaan belum lentu
baik untuk perusshaan yang lainnya, perbedaan struktur organisasi di antara berbagai
perusahaan dischabkan oleh berbagai hal scperti jéru's, luas perusshaan, banyaknya
cabang dan lain-lain.

Penyusunan struklur organisasi menggambarkan hubungan antara fungsi
wewenanp serta tanggung jawab sefiap oraag alas pckerjsan yang diberikan
kepadanya. Adapun strukiur orpanisasi vang dipunakan dalam perusahaan ini adalah
struktur organisasi garis. Pada struktur organisast ini disebut juga bentuk lurus,
dimana betuk struktur organisasi ini adalah bentuk vang sangat praktis karena tata
hubungannya sangat sederhana.

Struktur organisasi yang digunekan oleh perusahaan ini adalah mengpunakan
tipe garis dun stalf. Hal ini terlihat bahwa dircktur dalam menjalankan tugas sehari-
hari dibantu oleh assisten dircktur, wakil manajer yang menangani sccara khusus

masalah jaminan dan mutu dan juga dibantuoleh beberapa kepala bagian yang
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membawaln beberapa kepala scksi. Masing masing dihubungkan oleh garis mulai
darl pimpinan vang terendah sceara hicrarki keluasaan,

Strelsur vrganisast puda PT Bunpkinany Pekanbaiu cukup baik dan scsuai
dengan kebutuhan perusahaan schingga cocok menggunakan tipe garis dan staff
karena mengandung beberapa kelebihan antara lain:

1. dapat dipunakan oleh setiap organisasi

2. pengatnbilan keputusan dapat lebih mudah dan akurat karena adanya staff’

ahli

3. dupat melengkapi kekurangan-kekurangan dari bentuk orpunisasi garis

dan stafl’ pada hakiketnya merupakan kombinasi dari kedua beptuk
organisasi tersebut.

Untuk lebili jelasnya dapat Kilx libat strukiur organisasi pada PT Bangkinang

Pekanbaru scbagai berkat;
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Berdasarkan struktur erganisasi yang digunakan oleh perusahazan maka dapat

dilerangkan pemibagian dan pelaksangan ey, wewenanp, fenesi dan lanspung

Jawal masing-rasing personil yang teclibar di dalamnya, yaitu secbagan berikut:

3.6.5

irebtur

Direktur merupakan orang yang paling bertanggung jawasb penuh atas

kegiatan operasi perusahwan. Tugas-lugas direktur pada perusahaan ini adalah:

1.

p.

Menctapkan kebijakan

Meryelenggarukan kepemimpinan serla memberi penparahan kepada
bawahan

Muemberikan segi-segi administrasi dalam hal menandatangani laporan-
laporan serta surat-surat dan dokumen-dokumen yang berkaitan dengan
wewenang dan tanggung jawab perusahaannya

Mewakili perusahaan ke dalam maupun ke lvar uniuk urusan inlem

maupun cksteen

4.1.2 Agisten Direlibur

Asisten diccktur adalah orang yang membantu dan mewakili direktur dalam

menjalankan tugas, serla langgung jawab dan wewenang direktur apabila direktwr

sedang berhalangan. Di samping #u, seorang asisten direktur adalah juga mempunyai

wgas dan wewenang, terutama menyangkil urisan jaminan muty dan vrusan-urusan

khusus lainnya yang menyangkut denpan urusan masalah perusahaan.

4.1.3 Kepala bagian Pabrik Stapum
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Pubrik di Stanum, Bangkinang mempunyai aktivitas hanya mengobah baban

baku karet menjadi blanker suja lanpa memproses lebih lanjur meryadi Crumb

Rubber sesuai dengan standar SIH-10. Adapun lugas-tupas seksl yang ada

Banpkinang adalaly:

4.2 Kepala Seksi Teknik:

1.

2.

3.

Mengawasi peralatan pabnk

Merencanakan kegiatan perencanaan mesin

. Memonitor dan menganalisa gangguan kerja yang dihadapi oleh bagian

yang dipimpinnya
meneari penyelesaian yang selaras dengan ketekunan usaha atasan dalam
memonitor keadnan mesin selalu siap agar dapat dipakai setiap saat

menandatangi dokurnen yang terkait dengan operasinya dan bidangnya.

b) Kepala Seksi Administrasi dan Umum

1

3.

4.

Menyelenggarakan scmua  administtasi  yang  berhubungan  dengan
kepcgawaian

Mengirim data-data pengeluaran dan penedmaan

Mengirim laporan-laporan lainmya ke bagian keuangan dan akuntansi

Menyelenggarakan semua administrasi yang ada di Bangkinang

¢) Kepala Seksi Pengolshan

Yaitu meclaksanakan scowa kegiatan pengolahan karet serta mengawasi

jalannya kegiatan pengolaban buhian baku menjadi blanket saja.



d}  lengawas
Pemggawas terbagi atas dug vailu pensawas timbang yang bertugas melakukan
nengawasan ‘erhadap kegiatan penimbanoan karet baik jg yang masih berupa bahan
mentah  maupun  yong  siap menjadi blanket. Pengawas  lapapgan  berugas
melaksanakan pengawasan terhadap tenaga kerja yang sedang bekerja agar tidak
menyimpang dari peraturan yang telah ditetapkan vleh perusahas,
4.1.4 Kepala bagian Pengendalian Muty
I.  memonitor permintaan barang dan menyiapkan pesanan-pesanan pembelian
2. menangani langsung pembclian persediaan Bahan baku, bahan pembantu,
peralatan mesin dan lain-lain

3. menetapkan lerevansir
4. memeriksa kuantitas dan kualitas pembelian dard supplyier
5. menyetujui pembayaran setelah menerima laporan penerimaan
4.1.5 Kepala bagian Pembelian
a.  Kepala Seksi DPerbekalan, yaitu memnangani perbekalan bahan baku untnk
diproses lebih lanjut schingga tidak terjadi kemacetan proses produksi
b.  Kepals Seksi Pencrimaan Bokar, yaila yang menerima bahan olahan karet dan
memgctiksa apakah bokar dalam kondisi baik atau tidak
4.1.6 Kepala baglan Personalia

Kepala bagian ini bertugas untuk mencari dan menerima karyawan, membuat

surat penugasan sehubungan dengan penyerahan ugas-tugas serta memberikan
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pengardhan kepada karyawan yang berkenan dengan itu dan menyelenpearakan
fasiltan-Tasilitas yang peilu untak kesg) abieraan karvawan, menguris segala sesuaty
syang Dbertlwmunpan cengan izin perusahasn dan hubungan timbal balik kepada
masyarakal.
4.1.7 Kepala bagian Produksi
2. Kepals Seksi Teknik

Bagisn inl mempunyal tugas mengwasi peralatan pabnkdan merencanakan
kegialan perawatan mesin, memonitor, dan menganalisa gangguanl kerja vang
dihadapi oleh bagian yang dipimpinnya scrta mencan penyelesalan yang selaras
dengan ketentuan alasan, memonitor keadaan mesin agar selalu dalam kondisi siap
pakai serta menyelenggarakan dan menandatangani dokumen yang terkait dengan
bidangnya. |
b. Kepala Scksi Pengolahan |

Yaitu yang bertanggung jawab tethadap proses produksi mulsi dari proses
pembersiban karet 1ahap awal dimana pembersihan ditkukan di dalum bak air agat
kolomn terlepas sampai tahap creper, yaitu tahap dimana karet siap untuk dijernur.
¢. Kepala Seksi Pengolahan II

Yaitu yung bertanggung jawab melanjutkan kegiatan proscs produksi dari
kegiatan proses pPeOjemuran mulai dilaksanakan dikamar jemur dengan suhu gekitar
90-100 C sampai proscs pengeringan secara mekanis

d. Kepala Seksi Umum
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Beoian il bertupas mienangant scmaa pormasaltaban adimimisteas: umum
pabwik, melaksanabkan laporan kegiatan pahrik dan meladisanakan tugas-tugas umom
kunnya,

4.1.8 Kepala bagian Ekspor

Bagisa ckspor i bertugas untuk memonitor harga dan bedangpeanan luar
negeri serta molaksanakan ramalan trendnya, melaksanakan penawaran penjualan
kepada langganan dan menvetujur pennintasn-permintaan darl pembeli, meyatakan
pencacatan dan laporan mengenai sisa harpa penjualan dan penganih valula asing,
mengadakan evaluasi atas kegiatan ekspor, membuat laporan hasil penjualan serta
m&mbuat- facktur penjualan dan  mengirimkannya kepada bagman  yang
membutuhkannya.

a. Kepala seksi dokumen ckspor, yaitu bagian yang bertanggung jawsb terhadap
setiap dokumen ckspor dari scliap lransaksl yang terjadi dan dengan mendapat
perselujuant kepala bagian ekspor.

b.  Kepala seksi pengiriou, yaitu bagian yang bertanggung jawab terhadap sefiap
pengiriman dokumen produksi yang siap diekspor dengan  perselujuan kepala
bagian gkspot.

4.1.9 Kepala bagian Administrasi dan Umom

Kepala bagian yang bertanggung jawab terhadap semua kegiatan administrasi
perusahaan serta mencatat transaksi yang lerjadi pada perusahaan dan bertugas

menyusun sisterm akuntamst, selain ilw mengurus semua masalah umum perusahazn.
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Yautu bagian yang paling bertanggungjawab terhadap pengendalian muwn
perusahaan, dimana bagian int bekerja i luboratorium tersendin memegany peranar
pentiny, dulam setiap karet yang dibasiilan baik it berupa bekar maupun sudah
berbentuk ofol, sheet dan slap. Untek memperlancar pelcerjaannya bagian ind dibaniu
oleh beberapa stalf yaing:
a.  Analisis
Yarty melakukan penganalisaan terhadap setiap mutu bokar yang masuk apakah Jayak
untuk duggi lebih lanjut ke proses sesudahnya.
b. Administrasi laboratorium
Yaitu bagian administrasi yang mengurus semua permasalehan administrasi dari
setiap karet yang siap di ekspor.
c. Staff teknik laboratorinm
Yaitu bagian uang melakukan uji labomtodum terhadap setiap karet ying akan
dickspor ke luar negeri.
4.1.11 Kepala bagian Keranpan
Yaitu bagian yang berlupas memencanakan penerimaan dan pengeluaran kas,
mengatur dan mengawasi penerimaan dan pengeluaran kas, melaksanakan analisis
terhadap investasi dan memberi hasil analisa terschut kepada direktur, mengevaluasi

kegiatan akuntansi perusahaan yang dilaksanakn oleh bawahan serta menyclesaikan



54

sopi-sert administrast dalam bal menanda tangani laporan surat dan dokumen lain

yang berkaitan dengan oy dan wewenangnya,
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BAEB Y

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Karekieristik Responden

Pada penelitian ini jumlah responden yang dijadikan sampel bherjumlah 56
sampel dari 122 p:}p_ulasi. Dirnana sampel penelitian ini adalah karyawan bagian
produkst pada PT. Bangkjnang Pekanbaru dan  karakiedisik responden FT.
Bangldnang Pekunbury Terdin dan, Jenis Kelamin, Usia, dan Pendidikan Responden.
S5.1.1. Jenis Kelamin

Komposisi karvawan PT. Bangkinang Pekunbara berdasarkan jenis kelamin
yang dijadikan sampel penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5.1 berikut ini:

Tabel 5.1. Jumlah Jenis Kelamin Responden PT. Bangkinang Pekanbaru

No Jenis Kelamin Jumiah Persentase
1 Laki-laki i3 58,92 %
2 Percmpuan 23 41,08%

Sumber : Data ¢lahan Primer 2011
Dan Tabel 5.1 terlinat jelas kaum laki-laki dominan berkerja di PT.
Bangkinang Pekanbaru. Dimana jumlah laki-laki 33 responden atau 58,92 Yo dari
jumlah perempusan sedangkan perempuan berjumlah 23 responden atau 41,08 % dari
jumlah laki-laki.

5.1.2. Usia Responden
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Komposisi karyawan  bagian peodubsi PT. Bangkinang  Pekanbaru
berdasarkan usia respunden yanp jadilan sampel pada penslitian inj dapat dilihat
pada ‘Tabel 3.2 berikut ini;

Tabel 5.2. Komposisi Usia Responden PT. Bangkinang Pckanburu

e

No Lisia Reponden Jurlah Persentase
| 21- 30 24 42,85 %
2 31-40 1i 19,64 %
3 41-50 g 16,67 %
4 51-60 7 12,50 %,
5 < 61 5 | 89%

Sumbes ; Data Olahan Primer 2011 -

Dari Tabel 5.2 di atas dapat dilihat dengan jelas secara mayoritas
karyawan PT. Bangkinang Pekanburu di kuasai karyawan yang berusia 21-30
tahun. Karyawam yang berusia 21-30 tahun berjurnlah 24 orang atar 42, 85 %,
yang berusia 31-40 tahup berjumlah 11 orang atau 19,64 %, vang berusia 41-5¢
betjunlah 9 orang atau 16,67 % dan yang berusia lebih dari 60 tahun berjumlah %
orang atan 8,92 %.

3.1.3. Pendidikan Responden

Kompasisi  karyawan bagian produksi PT, Bangkinang Pekanbaru
herdasatkan pendidikan responden yang diajdikan sampel pada penelitian ini
dapat dilihat pada Tabel 5.1 berikut in:

Tabel 5.3. Kompaesisi Pendidikan Responden PT. Bangkinang Pekanabaru

Na Pendidikan Responden | Jumlah Persentasc
1 SD - ;
2 SMP ! 1,78 %
| 3 SMA 18 32,14%




37

a n? ' 21 37,50 %
5 3 11 19,64 %
6 51 3 2929
7 52 i 5

Sumther - DGata lahan Primar 2400 L

Dari tabel 53 terlihat dengan jelas jumlah karyawan berdasackan
pendidikan mayenfas yang berpendidikan D2, Dimana SMP | Grang atan 1,78 %
darr jumlal sampel, SMA berjumiah 18 orang atau 32,14 % dan jumlah sampel,
132 begjumlah 21 orang atau 37,50 % dari jumlah sampel, D3 berjumlzh 11 orang
atau 19,64 %% dari jumlah sampel dan 81 berjumlah 5 orany atau 8,92 % dad 56

jumlah sampel.

5.2 Analisis Budaya Qhrganisasi

Budaya organisasi merupabkan nilsi-nilal yang menjadi pedoman sumberdaya
manusia uniuk menghadapi permasulahan eksternal dan ussha penvesuaian integrasi
ke dalam perusashaan sehingga masing-roasing angpota organisasi harus memahami
nilai-nilai yang ada dan bagaimana mercka harus bertindak dan berperilaku.

Kamkteristik  atav elemen budaya organisasi wyaitue (1) Keterlibatan
(involvement), adalah tingkat keterlibatan dan partisipasi yang tinpgi dari angpoia
organisasi akan meningkatkan rasz {fangoung jawab. Rasa kepemilikan dan tanggung
jawab tersebul akan meningkatkan komitmen anggota terhadap organisasinya
sechingga tidsk memerlukan kontrol vang terbuka. Denpan rasa keterlibaman yang
tinggi juga diharapkan dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan kekeluargaan,

dimana hal-hal tersebut penting dalam membantu menyelesaikan pekerjaan. (2)



Konststensi (consistensyy, adalah penekanan pada nilai-nilal vang dimiliki organisasi
vang perln dipahami olsh pam angeota organisasi. Nilai-nilai tersebut melipoil
masalah  kormunikast,  kegusuma  dalam melaksanakan  pekeraan,  toleransi,
kedisiplinan, penghargaan terhadap prestasi. Hal-hal tersebut mempunyat dampak
yang positif tcrlﬁdﬂp proses pencapaian lujuan ofganisasi dan perlu dibangun atau
dikembeangkan dalam organisasi scowa konsisten, (3) Adaptabilitas {adaprabitity),
adalzh penekankan pentinguya adaptabilitas di dalam organisasi terhadap perubahan
lingkungan yang terjadi. Perubshun-porubaban dalam lingkungae dapat berwujud
potkembangan teknologi, perubahan kendisi ekonomi dan politik, perubahan kualitas
dan sikap karyawan, tuntutan konsumen terhadap preduksi perusahaan. Adapmﬁilims
tidale hanya diperlukan bapi kelangsengan hidup perusahaan tetapi juga sebagai
lantanpan pengembangan perusahaan. (4) Misi (mission), hal ini menekankan pada
pentingnya kejelasan misi dan tujuan dari suatu organisasi bagi para anggotanya.
Harus ada tujuan dan misi yang jelas sehingga mampu di fahami oleh anggota
organisasi.

Pada variabel budaya organisasi terdirl alas empat elemen budaya organisasi
yang kemudian dijabarkan ke dalam delapan pernyataan yang berhubungan dengan
indikator budaya organisasi dalam perusahasn. Elemen-elemen budaya organisasi itu
sendiri terdiri atas keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas dan misi. Di dalam vanabel
budaya organisasi ini diajukan permyatean kepada karvawan sebagai responden

dengan tangygapan scbagai berikut:
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52.1 Keterlibaian {Tavaliermient)

Tingkst ketorlibatan dan pariisipasl yong Lnggl dan karyawan bagian
produksi pada PT, Bangkinang Pekanbaru akan meningkatkan rasa langgug, jawab
(crhadap perusahaan. Rasa kepemilikon don tanggung jawab terschut akanp
meningkatkan komitmen karyawan tethadap perisahaan sehingoa tidak memerlukan
kontrol yang terbuka, Dengan rasa kelerlibatan karyawan yamg tinggi juga
diharapkan dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan kekelvargaan, dimaga hal-hal
tersebut penting Jalam membantu menyclesaikan pekerjaan yang dibebankan clch
PT. Bangkinang Pekanbaru,

Untuk lebih jelas dalam mclakukan analisis indikator keterlibatan maka
berikut ini adalah pembahasan fawaban responden terhadap permyataan responden
tentang partisipasi karyawan dalam memberikan sumbangan pemikiran bagi P'T.
Bapngkinang Pekanbaru.

Tabel 5.4. ‘Tangeapan responden tentang partisipasi  karyawan dalam
memberikan sumbangan pemikiran bagi perusahaan

No Tapgeapan . Jumiah Persentase
: (%)
1 Sangat setuju 25 44,6
2 Setju ' 27 48,2
3 Ragu-Ragu 4 7.1
4 Tidak Setuju 0 0
3 Sangat Tidak Setuju 0 0
" Jumlah 56 100

Swumber : Data Olabhan



Dari tabel 3.1 untuk indikator tingkar partizipasi karyawan dalam membherikan
suntbunpan pemikiran diketahui bahwa 25 responden atau 44,6% sanpat sctujuyang
juga berarti bahwa koodisl perusahaan yang telah memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk dapat memberikan sumbangan pemikiran sctiap seal suduh scsua
dengan kondisi vang ada di dalam perusahaan. Responden yang menyatakan setuju
27 responden atau 48.2%, vong menyatakan ragu-ragu 4 responden atau 7,1%, dan
tidak ada responden yang menyatzkan tidak setuju dan sanpat tidak sctuju. Sccara
keseleruhan  dapat  diambil  kesimpulan  babwa mayorilas  karyawan  dapat
berparlisipasi aktif dalam memberikan masukan kepada perusahaanan setiap saat.
Walaupin memang masih ada beberapa responden merasa hal tersebul secara ragu-
mapu dengan kondisi yang ada {7.1%).

Hal im perlu: diperhatikan mengapa karyawan bagian produksi PT.
Bangkinang Pekanbaru sampai berpendapat seperti itu. Apakab responden terscbut
kurang menda,pat perhatian pimpinannya, apakah pemimpin hanya mendengarkan
saran dari sebapian karyawan tetapi mengabaikan saran karvawan lainnya, ataukah
justru para responden tersebut yang bersikap pasif dan mengucilkan diri dari
lingkungannva karena schab-scbab tertentu. Jika memang karena para responden
tersebut yang bersikap pasif dan mengucilkan diri deri linglungannyn, pimpinan PT.
Bangkinang Pckanbaru harus berusaha mceneari tahu scbab-sebabnya agar bisa
mengambil langkah-fangksh untuk meayelesaikannya sehingga pada akhimya bisa

meningkatkan produktivitas organisasi. Duopat dikatakan bashwa responden juga
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menjad’ pihak yang berpartisipasi memberikan sumbangan pemikinan yang secara
langsung maupun lidak langsung diperlukan oleh pihak PT. Basgkinang Pekanbaru.
Bila karyawan thut berpartisipasi, maku mercka akan terlibat sccara akuf untuk ikt
melaksamakan pencapaian tujuan perusahaan, dan informasi celevan yvang mercka
miliki akan diintegrasikan ke dalam rencana perubahan,

Berikut 1ai adalzh pembahasan javaban responden yang merupakan karyawan
bagian produksi PT. Bangkinang Pekanbaru terhadap pemyataan responden tentang,
tanegapan responden  lenlang  suasana  kerja yang  fercipta di  perusahaan
menyenangkan dan penuh kekeluargasn antara pimpman dan karyawan,

Tabel 5.5. Tanggapan responden tc-ntang saasana kerja yang tercipta di

perusahaan menycnangkan dan penuh  kekeluargaan anfara
pimpinan dan karyawan

No ' Tanggapan Jumlah Persentase

(%)
i Sangat setuju 23 41,1
P Seuiju 29 51,8

3 Ragu-Ragu 4 1

4 Tidak Setuju 1] 0

3 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 56 it

Sumber : Data Olahan

Dari tabel 5.2 yakni mengenai rasa kebersamaan di perusahaan, diketahui
bahwa 23 responden atau 41.1% sangat seluju yang artinya responden menyatakan
habwa suasana yang menyenangkan dan penuh kekeluargaan antara pemimpin dan
karvawan, sndah sangat sesuai dengan realita yang ada di perusahaan. Sebanyak 2%

responden atau (51,8%) juga menyatakan setuju bahwa suvasana yang ditanyakan



02

sudah sesuai dengan kondisi yena ada, kemudian ditkuii responden vang hanya
menyalakan ragu-iaen berjumiah 4 responden atau 7,1 %. dar tidak ada vesponden
yang menyatakan tidak seuju dan sangal tidak serigpn.

Hal tersebut di atas bisa dimeagerti karena sclama (ni menurut pengamalan
peneliti terlikat bahwa PT. Bangkinang Fekanbaru sclalu berusaha menjaga suasana
vang kondusif dan ketenangan serta adanya upaya dari pimpinan perusahaan untuk
selalu menjuga hu.l_:ungan baik dengan karyawan. Dengan terjaganya hubungan baik
maka dibarapkan proscs produksi dan aktivitas perusahaan yang laio tidak terganggu.
Walaupun kadangkala timbuel keteganpan diantara pimpinan dan karyawan letapi
semua itu bisa diselesaikan melalui jalur mediasi dan dialog terbuka, naniun secara
wmurn  hal ind jelas menunjukan bahwa telah tercipla suasana kerja yang

menyenangkan dan penuh kekeluargaan antara pimpinan dan karvawan.

5.1.3 Konmsistensi (Consistensy)

Konsistensi yang menekankan pada nilai-ailai yang dimiliki organisasi yang
perlu dipahami oleb pama anggota organisasi. Nilai-nila tersebut meliputi masalah
komunikasi, kerjasama dalam melaksanakan pekerjaan, toleransi, kedisiplinan,
penghargaan terhadap prestasi. Hal-hal fcrsebut mempunyai-dampak yang positif
terhadap proses pencapaian tujuan organisasi dan perlu dibangun atau dikembangkan

dalam organisasi secarn konsisten.
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Kedisiplinan yang diterapkos oleh PT. DRangkinang Pekanbaru menunit
pengatatar peacliti memmpakan sesuatu vang peating, karena dengan kedisiplinan
maka akan wreipta abur kega yang deralur dan lepat susaran btk scecard kualias
maupun kuantitas. Kerjasama dalam melaksanakan pekerjaan yvang dilakukan olch
PT. Bangkinang Pekanbaru sudah mulai dibiasakan, karena dengan adarya kerjasama
maka akan membaniu mempermudah pencapaian tguan. Selams wi juga PT.
Bangkinanp Pekanbatu selalu memberi peaghargaan terhadap prestasi yang dicapas
oleh karyawannya dengan tujuan agar dapat dijadikan motivasi dalam bekega.

Berkut ini adalah peribahasan jawaban responden terhadap pemyatasn
responden lentang langpupan responden tentang perusahaan senantiasa menanamkam
kedisiplinan dalam lingkungan kerja PT. Bangkinang Pekanbaru.

Tabel 5.6: Tangeapan responden tentang perusahsan seoantizsa menanpamkam
kedisiplinan dalam lingkuengan kerja

No Tanggapan . Jumiah Persentase
(V)
i Sangat setuin 23 41,1
2 Sctuju 28 50,0
3 Ragu-Ragy 5 8.9
4 | Tidak Setuju 0 {
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumiah 26 | G0
Sumber ; Daty luhan

Dari tabel 5.3 mengenai indikator konsistensi dalam menanamkan disiplin di
dalam lingkungan kenja secara umwn sudah baik. Dari tabel dapat diketahui bahwa
23 responden atau 41,1% sangat setuju bahwa kedisiplinan yang diterapkan olch

pihak perusahaan di dalam lingkungan kerja sudah berjalan dengan baik sesua
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denpan reabita vioe ada Sedungkan yang menyalakan setuju 28 responden alau 50%,
vang nenysiakan ragu-rage 5 espondon atan 8,9%, veng artinya bahwa pernyvataan
vang disumpaikan Helum owkug meyakiokan mercka bahwa perusahaan sudah
mencrapkan kedisiplinan di dalam  pekerjaan dan tidak ada respenden yang
menyatakan tidak setuju dan sanpat tidak setuju. Hal ini menunjukan bahwa secara
urnum pihalk perusabiaan sudal sepantiasa menunamnkan kedisiplipan di dalam
lingkungan pekerjaan.

Ha! ini berarti babwa mayoritas responden menyatakan yakin techadap
Yedisiplinan yang diterapkan oleh perusahaan PT. Bangkinang Pekanbaru terhadap
karvawaninva. Hal ini juga dapat menjadi bahan pertunbangan bagi perusahaan urtuk
lebih memperhalikan pentingnya unsur kedisiplinan ini. Diantaranya dengan
mengkombinasikan dan menycimbangkan pemberian pemberian penghargaan bagi
karyawan vang selalu tepst waktu, ataupun dengan pemberian ucapanyang tulus
sehingga mampu menalkkan rasa pereaya diri karyawan tersebut.

Salah satu hasil pengamatan dari pencliti dalam melibat tingkat kedisiplinan
dalam bekerja adalah dengan melihat tingkat kecelakuan kerja yang tegjadi di bagian
produksi pada P'I. Bangkinang Pekanbaru. Kedisiplinan yang tinggi darl karyawan
untuk mematuhi Standart Operating Procedures {SOF) atau  Standar Prosedur
Operasi tentu mampu meminimalisic angka kecelakaan kea. PT. Bangkinang
Pekanbaru selalu berusaha untuk menerapkan SOP secara komphrehensif dan

mengena di setiap bagian operasional perusahaannya.
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Tahel 5.7: Kizsifikasi tinphat kecelaliaan kerfs karvawan bagizn produlsi pada
PT. Bungkinang Pekanbaru

o Lale K lagitilcasi | Pcrs;*;;usu
Tahug Tenaga Jumlashk
R B D (%)
Kerja
" 2005 iig 10 9 : 12 7
2006 119 11 = - i1 -0.83
2007 126 9 3 - 12 0,91
2008 122 G 1 - 10 -0,20
T2009 122 10 1 - il 0,91
2010 122 10 - - 10 -0,1

Sumber : Data (Hahan

Dari tahe! dalam dilihat bahwa angka kecelakaan kerja setiap tahum

menpalami flukiuasi yang cukup signifikan. Perusshaan sudah berusaha unutk

mengurangi angka kecelakaan kerja ini dengan selalu memperingatkan pentingnya

kedisiplinan dalam mematuhi SOP yang di buat perusakaan, misalnya denpan bekega

memakai alat-alal pengamanan kegja dan juga dengan memberikan pelatthan tentang

pentingnya kesclamatan kerja.

Sejauh ini upaya-upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam meminimalisir

angka kecelakaan kerja dapat dikstakan cukup berhasil. Hal ini terlihat dari agka

kecelakaan kerja yang cukup rendah dan dapat dikatakan hanya kecelakaaan kerja

kategori ringan vang lebih sering terjadi.
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Benkut ind adalah pembahasan jawaban sesponden terhadap permyalaan
responden tentang Tanggapan responden tentunp perusshzan selalu memberikan
kesempalan dan dorongan bagi paca karyawan untuk bokerpusama,

Tabel 5.8 Tanggapan responden tentang peruszhaan seluls  memberikan
kesempatan dan dorongan bagi para karyawan untuk bekerjasama

Nuv | Tangzapan Jumlah " Persentase
(%)
1 | Bangat setuju 21 37,5
2 i Seluju 31 55,4
3 | Ragu-Ragu 4 7,1
4 Tidak Setuju - ¥ )
3 Sangat Tidak Setuju 4 0
N Jumlah 56 100

Sumbher : Data Olahan

TDari tabel 5.4 tenteng perusshaan selalu membenkan kesempatan dan
dorongan bagi para karyawan untuk hekerjasama’ diketahui bahwa 21 responden atau
37,5% sangat setuju, kemudian responden yang menyatakan setuju 31 responden atat
554%, yang artinya mercka menilal bahwa porusahasn sudah memberikan
kesempatan dan dorongan bagi karyawan untuk bekerjasama, sedangkan jawaban
yatig paling rendah menyatakan ragu-ragu 4 responden ntau 7,1%, yang berarti bahwa
responden fersebul merasu tidak yakin bahwa perusahasn telah memberikan
kesempatan dan dorongan bagi karyawan untuk bekesjasama. Kemudian tidak ada
responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukan
hahw?019a secars umum menurut Karyawan, bahwa pihak petusahaan selalu
memberikan kesempatan dan doronpan bagi karyawan untuk bekerjasama dalam

menjalankan {angguny jawab mereka.
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Daci pengamatan yang ada memang telah terbangun kondisi yang solid  di
antara karyawan PT. Bangkinang Pelanbaru, [ni merupakan hasil dac upaya
perusahazn untuk selilu memberikan dorongan bugl Karyawan untuk bekerjasama.
Para karyawsn di sesua level telah bekerja sama scbagal schuah tim yang solid
calam melaksanakan pekerjaan ini. Rasa kebersamaan juga mampu menimbulkan
suasana yang kondusif.

Suasana kerja menjadi kondusif untuk menunjang operasional perusahaan,
karena mulal terbangun kepercayaan yang lebil baik diantara karyawan, karena tidak
adanya lagi persepsi terhadap perlakuan vang berbeda anlara satu lini produkst dan

lind produksi lainnya.

5.2.4 Adaptabilitas (4daptability)

Metickankan pentingnya adapiabilitas di dalam organisasi terhadap perubahan
lingkungan yang terjadi. Pcrubahan-perubahan dalam lingkwngan dapat berwujud
perkembangan teknologi, perubahan kondisi ekonomi dan politik, perubahan kualitas
dan sikap karyawan, tuntutan konsumen terhadap produksi perusahaan. Adaptabilitas
tidak hanya diperlukan bagi kelangsungan hidup perusahaan telapi jupa sebagai
tantanyan pengembangan perusahaan.

Berikul inl adalah pembashasan jawaban responden terhadap pernyatasn
responden tentang Tanggapan responden tentang perusahaan mampu memahami

kondisi pasar dan persaingan dengan baik.
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Tabel 5.9, Tanggapaa responden tentany perusshaszn mampu  memaibhami
kondisi pasar dan persaingan dengan bailk

Mg Tangzapan Jumbah Pecsentase
_ (%)
e Sangat seiuju 23 - 41,1
2 Sctuju 28 50,0
3 Rugu-Ragy 4 7,1
d Tidak Setuju 1 1,8
5 Sanpat Tidak Setuju {} 0
Jumlah N 56 130

Sutnber : Data Olahan

Dari tahel 5.5 tentang bagaimana perusahaan mampu memashami kondisi
pasar dan persaingan dengan baik. Dari tabel dapat diketalui buhwa 23 responden
atau 41,1% menyatakan sangat setuju, yang berarti bahwa inereka menilal selama ini
perusahaan sudah sangat mampu memahami kondisi pasat dan persaingan yang ada.
Sedangkan responden yang menyatakan sciuju 28 responden atan 50%, yang berarti
bahwa mereka menilai selama inf perusahasn sudah mampu memahami kondisi pasar
dan persaingan yang ada. Responden yang menyatakan ragu-ragu 4 responden atsu
7,1%, yang berarti balwwa inereka kurang yakin jika perusahasn mampu memahami
kondisi pasar dan persaingan yang ada menyatakan tidak setuju 1 responden atau
!,IE%, yang juga berarti bzhwa responden menganggap perusabaan tidak mampu
memahami kondisi pasar dan persaingan yang ada. Kemudian juga terlibat bahwa
tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.

Inovasi yang berlangsung dmgm cepat dapat menumbuhkan persainpan di
pasar. Terdapat dua pandangan dalam menginterprestasikan pengarub dan perubahan

tersebut. Pertama model [dealis, yang diperoleh dari teori yang menggambarkan
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niunculnya pasar persaingan szeapucna. Posas porsainean seenpuema ditandal dengan
ketindaan lacangan bapi permsabean untytk masule dan kelvar.
Fandarpan vang kedus adalah model Strotegis, vang mengeambarkan  teod
persaingan  tidak  sempurna, monopalistik dan oligopolistik. Pada model ind
diasumsikan bahwa perusihaan tdak menentulan, ketidakstabilan hgopoli dimana
peibahaan korporasi dengan seogaja menggonakan strategi harga jangks pendek
udtuk mencapai pertahpanan jangka panjang dan kekoatan monepoli

Dalam moedel strategis, terdapat persaibgan di anera perusabaan yang
dominan, dan hasil darl monopelisasi tidak membenkan keuntungan yang sama
kepada seluruh .perusahaan dalam basar, Perluasan pasar melalui harga diharapkan
dapat mendorong liberalisasi dan privatisasi pasar, menciplakan persaingan melalni
reduksi harga, dan meningkatkan elastisitas permintazn. Hal ini didasari oleh asumsi
bahwa denpan menghilangkan penghalang masuk dan dengan mengubah rangsangan
terhadap perusahaan, maka persaingan pada layanan telekomunikasi akan mendekati
SEMpUnA.

Permintaan vang tepal waldu dibarapkan tidak hanya dapat mengubsh
penawaran pasar fetapi juga memberikan pendapatan yang besar. Model Idealis
mengosumsikan bahwa liberalisasi pasar dan derepulasi akan menciptakan pasar
persaingan sempurna. Hasil dari pasar tersebut dipengaruhi oleh (1) perubahan dalam
keseimbangan kekuatan di antara pemasok sebagai akibar dari strategi investasi dan

kuputusan mengenai pengaturan dan kebijakan persaingan; (2) perbedaan tingkat
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perkembangan  permintaan;  dan (3 pengaruh  yang  fidak  dibarapkan  dan
pongembangan teknikal,

Berikut i adalah pembahosan jawaban responden terhadap  pernyataan
responden tentang Tanggapau responden tentang sikap dan kualites karyawan mampte
beradaptasi terhadap perubahan iklim perusahaan.

Tahel 5.10. Tangzapar responden tentang stkap dan kualitzs Karyawan mampa

beradaptasi terhadap perubahan iklim perusahaan

No Tanggapan Jumiah Perscntase
(%)
1 Sangat setuju 74 42,9
2 Setnju 28 50,0
3 Ragu-Ragu & 7,1
4 Tidak Setaju 0 0
5 Saneat Tidak Seiuju 4 0
Jumlah : 56 100

Sumber : Data Olahan

Dari tabel 5.6 mengenai sikap dan kualitas karyawan mampu beradaptasi
terhadap perubahan iklim perusahaan, dapat diketshui bahwa 24 responden atau
42 9% menyatakan sangat sctuju, yang artinya bahwa sikap dan kualitas karyawan
mampu beradaplasi terhadap perubahan iklim perusahaan sudah sangat sesuai dengan
realitas atau kenyataan yang ada. Sedangkan responden yang rmenyatakan sefuju 28
responden atau 50%, yang berarti menurut mereka sikap dan kualitas karyawan
mampu beradaptasi terbadap perubahan iklim perusahaan sudah sesuai dengan
kondisi vang ada. yang menyatakan ragu-ragn 4 responden atau 7.1%, dan tidak ada

responden yang menyatakan tidak sctuju dan sangat tidak setuju.
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Dalam dmka vang terus berubal sepert halnya pasar yang mendunia dan
teknologl hary maka sangatlih esensial dunia bisnis juga harus sanggup berubah agar
terus sulses. [V Bangkimang Pekanbars Perusaloan menyadan benar bahwa
perusaliaan yang sukses adalah perusabzan yang mampu melakukan adaptasi yang
dinamis inovatil tcrhadap setiap tantangon-tanlangan baru. Jenis perebahan bofeh jadi
bersifat inovatif dan straleris, fisik don penlaku. Perubzhan vang berhasit hams
diciptakan; tidak lahir begily saja. Pihak mangjemen PT. Bangkinang Pekanbaru
membutubkan pendekatan terstrukiur uniuk perencanaan perubzhaan perilaku atau
SDM karyawan, Aspek-aspek perubahan terdiri dari perubahan inovatif atau strateaik
yang sangat berguna bagi pengembangan mutu SPM.

Fenomiena plobal di berbagal dimenst kehidupan tidak dapat dihindari, [asti
ada efeknya terhadup orpanisasi perusahaan T, Bangkinang Pekanbaru. Manajemen
PT. Banpkinang Pekanbaru perubaban menjadi saugal penting diterapkan. Namun
demikian dalam kenyataannya preses perubahan yang terjadi tidak selalu mendapal
respon positif. Ada saja mereka yang menyukai dan yang tidak menyukai perubahan.
Beberapa alasan mengapa mereka bersikap kontra perubahan dapat berupa rasa talont
teshadap: berkuranp/hilanpnya kekuasaan, kehilangan ketrampilan, kegagalan kerja,
kelidakimiampuan menghadapi masalsh bary, dan kehitangan pekerjaan.

Pimpinan perusahaan PT. Bangkinang Pekanbaru merasa harus memaharm
mengapa organisasi harus siap terhadap perubahan: apekeh yang bersifat inovatif

maupun stratepis. Perubahan inovatlf adalah perbaikan scears kontinyu di dalam



kerangka sumberdaya yang wda Scenientara perubahan stratcgis adalall perubahan
melabukan sesuaty vang barn. Tiap perubzhan 12rsebul lentuya akan mengeunakan
pendelatan berbeda. Bisa berbentuk perubahan rutin, perubahan darucat, perubahan
dalam hal mutu produk dan pelayanan, dan perubahan radikal. Dialam hal ini manajer
selayaknya proaktif menjelaskan kepada karyawan leniang strategi perubaban yang
akan dijalankan organisasi. Maksudnya antara lain memperkecil Kemungkinan
terjadinya resistensi para karyawan.

Kebanyakan para karvawan dapat menerapkat strategi dari pura plsipinan
perusaliaan, yang dapat merencanakan dan memprakiekan perubahan fisik dengan
herhasil. Namun dalam perubahan perilaky,  para karyawan banyak mengalami
kesulitan. Untuk itu karyawan perln mer_nahami faktor-fuktor yang mempengarubi
perubahan tersebut, Untuk melaksanakan perubahan dengan sukses maka pimpinan
PT. Bangkinang Pckanbaru harus mampu menciptakan kondisi yang bhaik untuk
memotivasi dan melibatkan karyawan. Hal ini merupaken corminan seberapa jauh
mutu kepemimpinan manajer terbukii nyata. Di samping ilu pimpinan dapat
memaksimumkan kesempatan untuk  berhasil dalam proses perubahan melalui
evaluasi dengan cermat terhadap perencunuwan yang dibuat oleh pimpinan PT.

Rangkinang Pekanbaru,

5.2.5 Misi{Mission)
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Hal int menskankan pada peatinunys kejelasan misi dan tyjuan dari suam
arganisasi bagl pare angpolanya, Beberana ahli borpendapat baliva pengertian alan
nugi memberikan dua pengaruh utama puda fungsi orgunizasi, yaite © Sualu misi
memberikan kegunasn dan arti yang mencntukan peran sosial dan twjuan zkstea dari
suafu lembaga dan meoeatukan peran-peran individu dar lembaga tersebut, Proses
intemalisasi dan jdentifikasi ini memberikan komitmen Jangka pendek dan jangka
panjang serta mengarah pada produktivitas organisasi. Penpertian akan misi akan
memberikan kejelasan arah pada tingkat individu, ada rasa pereaya baliwa kesuksesan
organisasi membutuhkan adanya koordinasi yanp merupakan hasil dari menentukan
twjuan bersama.

Berikut ini adalah pembahasan jawaban responden tethadap pemyataan
respenden tentang Tanggapan responden tentang karyawan sudsh memahami visi dun
mist yang ditetapkan perusahaan.

Tabel 5.11. Tanggapan responden tentang karyawan sudah memaliami visi dan
misi yung ditetapkan perusahaan

No Tanggapan Jumlah Persentase
| (%)
| Sangat setuju 21 37,5
3 2 Setuju 31 55,4
3 Ragu-Rapu 4 7
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidek Setuju 0o 0
Jumlah 56 100

“Suwber : Drata Olahan
Dari 1abel 5.7 tentang apakah karyawan sudah memahami visi dan misi yang

diletapkan perusahaan diketahui bahwa 21 responden atau 37,5% menyatakan sangu
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sclupu, yang arfinya bahwa karvawan sudali sangat memahami visi dan misi vang
telalt ditetupken oleh pihal perusahaan. Sedaneglan responden yung menyalakiu
setuju 31 responden atau 53.4%, yaap artinya balhowa karyawan sudah memakani visi
dan nnst yany telah ditetapkan olelt pihak perusahaan. Responden yang menyatakan
ragu-ragu 4 responden atan 7,1%, yang berarti babwa karyawan belum culeup
raemahami vist dan misi yang ditelapkan olch pihak perusahaan. Responden yang
menyatakan tidak seluju dan sangat tiduk setufu tidak ada.

Manajemen PT, Bangkinang Pekanbaru memahami bahwa suatu perusahaan
atau  organisasi yang baik dan bertanggungjawab serta inein memelihara
kesinambungan bisnis dalam jangka panjang, harus sudah memikirkan kepedulizrmyu
pada saal awal pendinian perusabaan, yaitu dengan cam menetapkan visi, misi dap
fujuan perusahaan. Dalam perkembangannya, budaya vrgunisasi yang dibangun oleh
PT. Bangkinang Pekanbaru dipengaruhi tiga hal tersebut: Visi merupakan suatu
pernyatasn ringkas lentang cita-cita organisast yang berisikan arahan yane felas dan
apa yang akan diperbuat olch perusahasn di masa yang akan datang. [lntk
mewujudkan visi tersebut maka pervsahaan melakokan pengembangan misi yang
akan dijalani dalam tiap aktivitas; Misi merupakan penetapan tujuan dan sasaran
perusahaan yang roencakup kegiatan jangka panjang tertentu dan jangka pendek yang
akan dilakukan, dalam upaya mencapai visi yang telah ditetapkan; Tujuan

perusazhan adalah mencapat keuntungan maksimum,
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Pernyataan 1. Bangkinang Pekanbar tentang visi dan misi jelas sesuai
dengat budaya dan kehunchan porasalzan 21 Bunglkinang Pekanbaru dan kebutulian
pasar schingga dapai menumbublan komitmen karvawan terhadap pekerjaan dan
memupuk semangat kerja karyawun, menumbubkan rasa keharmonisan di dalem
ketitdupan kerja karyawan, dan menumbuhkan standar kerja yang prima. Rumusan
visi yuny jelas akan mengantarkan perusahamm 1. Bangkinang Pekanbaru dalam
mencapai tujuan perusahaan, Namun, semua ha! terscbut belmm dapat berfungsi
dengan baik, jika tidak diimbang dengm stralegt yang tepat dalam pencrapannya.
Dengan demikian, rumusan visi, misi dan tujuan perusahaan perlu ditelapken dalam
suatu strategi yaag fertuang dalam kebijakan perusahaan.

Berikut ini adaloh pembahasan jawaban responden terhadap permnyataan
responden tentang Tanggapan responden tentang karyawan sudah berkomitrmen
menjalankan visi dan misi perusahaan

Tabel 5.12. Tanggapan responden  temtang karyawan sudab berkomitmen
menjalankan visi dan misi perusahaan

No Tangpapan Jumlah | Persentase

(Ye)
1 Sangat sctuju - 23 41,1
2 Setuju 27 48,2
3 Ragu-Ragu 5 8.2
4 Tidak Setuju 1 1,8

5 Sangat Tidak Setaju 1] 0
Jurnlah 30 100

Sumber : Data Olahan B

Dari tabel 3.8 tenlang karvawan sudah berkomitmen menjalankan visi dan

misi perusahaan. Dari tabel terscbur diketaliui bahwa 23 responden atau 41.1% sargat
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seluju, vang arinya babwa melihat realita yang ada karyawan sudah sangat
berkomitmen wenjalankan visi dan st perusahaan. Responden yang menyatakan
setuju 27 responden atau 48,2%, yang artinya balwwa karyawan berkomitmen untulk
menjalankan visi dan misi petusabiaan yang menyatakan razu-ragu 5 responden atan
8,9%, yang nienyatalkan tidak setuju | responden atau 1,8% dan tidak ada responden
yanyg menyatakan sangat tidek setuju.

Salzh satu kunci keberhasilza suatu perusabzan menurut manajemen PT.
Rangkinang Pekanbaru adalah berpantung pada kinerja sumberdaya manusia yang
secara langsung atau tidak langsung berkomitmen menjalankan visi dan misi pada
perusahaan. Untuk memperoleh kinetja optimal dari keberadaan karyawan dalam
peruszhaan maka perusahaan perlu menctapkan strategi yang tepat, yailu dengan
memikirkan bagaimana mengelola karynwan agar mau sclalu berkomitmen dalam
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.

Strategi yang dikembangkan oleh manajemen PT. Bangkinang Pekanbaru in
merupakan strategi yang berorientasi pada tujuan yaite denpan menyamakan persepsi
antara tujuan yang ingin dicapai olch perusahasn denpan tujusn yanp ingin dicapai
oleh karyawan yang bekerja pada PT. Bangkinang Pekanbaru. Hal tersebut beralasan
karens kepentingan fujuan perusabaan dan kepentingan {ujuan karyawan tidak dapat
dipisah-pisahkan karzna berada dalam satu kesatuan kebersamaan yang uiuh, Namun,
acap lerjadi kesenjangan (gap) antara tujuan dan harzpan karyawsn terhadap

perusahaan, dengan realitas yang ada. Hal tersebul sermgkali menimbulkan masalak-
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masakal SDM. Adanya masalah-masalah SDM tersebot akan mempeaparabi kinesja
karvawan di dakwmn perasahaan yang bersanghutan,

Menurw! mangjemen P, Bapgkinseg Pekanbaru, sustu perusahaan atay
organisasi yang baik dan bertangpungjawab serlz wgin memclihara kesinambungan
bisnis dalum jangka panjang, hares sudat ipemikirhan kepedulianmya pada saat awal
pendidan perusahiaan, yaitu dengan cara menctapkan visi, misi dan lyjuan
perusabaan. Dalam perkembanzanaya, budaya organisesi dan perubahan global akan
mempengaruli tige hal tersebul:Vist merupakan suatu pemyataan ringkas tentang
cita-cita organisasi yang berisikan arshan yang jclas dan apa yang akan diperbuat
olel: perusahaan di masa yanﬁ akan datang. Untuk menpujudkan visi tersebut maka
perusahaan  melskukan pengembangan misi yang akan  dijalani  dolam  tisp
aktivitas; Misi merupakan penelapan tujusn dan sasaran perusahaan yang mencakup
kcgiatan jangka panjang tertcotu dan jangksa pendck yang aken dilakukan, dalam
upaya mencapal visl yang telah ditetapkan; Tujuan perusalian adalall tnencapai
keuntungan maksimum.

Dari hasil pembahasan dan analisis data tabel-tabel diatas, untuk mengetahui
lebik jelas besarnya perbandingan jumlah dan persentase dapat dilibat hasii
rekapitulasi pada tabel 5.9 di bawah ini:

Tahel 5.13. Rekapitulasi hasil tanggapan respanden variabel budaya organisasi

BUDAYA L _.. Tanggapan _ _
NO ORGANISASI SS s [ R | 18 | 878 |JUMLAH

Partisipasi karvawan 75 N7 4 0 0 36

1 | dalam memberikan e
sumbanpat pomikiran | 404 | 48.21) | (7,14) | (0,00} | (0,00) | (100.0)
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Sunsana ke vaog, 5
tercipta di pensaiaan
menverangkan dan 23 2 4 &3 0 50
penub kekelearcaan (41.07) | (31,78} | (7.14) | (0,000 | {0,00) ¢ (100,0)
anluri pimpinan dan
karvawarn

Perusabiaan ssnantissa . P o

3 | menanambkam disiplin «“ f:’;’ﬂ] e § E:]{]} @ :; sy wonr b or, e {5“? G
dalam lingkungan ketja : 7 ; ’ ’ ;

Peritsahiaan selalu
memhberikan

4 kescmpatan dan | 21 3l 4 0 0 56
dorongan  bagl  para | (34503 1 (55,37) | (7,14) | (0,00) 1 (0,00} | {100,0)
karyawan nntuk
bekerjasama :
Perusahaan mampi

s nicmahami kondisi 23 28 4 1 0 56
pusar Jdan persaingan (41,700 | (30,000 | (7,14) | (1,78} L0000 | (100,0)
dengun baik
Sikap dan kualitas
A 24 18 4 0 0 56

6 | beradaptasi terhadap
bor bt e (KT (22,86} | (50,00) | (7,14) | (0,00) | (0,00} | (160,0)
penisahasn
Karyavwan sudah

4 memahami visi dan 21 31 4 0 0 56
misi yang ditetapkan | (37,50) | (55,37 | {7.14) | (0,00} | (0,000 | (100,0)
perusahaan
Karyawan sudah

" berkomitmen 23 27 5 1 0 56
menjalankan visi dan | (41,70) | (48,21) | (8.92) | (1,78) | (0,00} | (100,0)
misi perusahaan

JUMLAH | 183 219 34 2 i 448

PERSENTASE (%) 40.85 | $1.12 | 759 | 045 | 000 1000}

Sumber : Data Olaban
Berdasarkan tabel 3.9 memperlihatkan bahwa mayoritas tanggapan responden
yaitu sebesar 51,12% responden menyatakan setuju, sedangkan sebanyak 40,85%

responden menyatakan sangat setuju, 7,59% responden menyatakan rapu-ragu, 0,45%
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responden menyatakan lidak setuju dun 0% respunden menyatakan sanpat tidak
setwu. Dord bl juga dapar di dthat bahwa lebih dari 70% responden menyatakan
partisipasi Karyawan dalam memberikan sumbangan pemikican, suasans kerja yang
lercipla di perusahaan menyenangkan dan penuh kekeluargaan antara pimpinan dan
Karyawar, perusahaan senantiasa menanamkam disiplin dalam lingkungan kerja,
perusabiaan selaln memberikan kesempatan dan dorongan bagi para karyawan untuk
bekerjasama, perusahaan mampu memahami kondisi pasar dan persaingan dengan
baik, sikap dan kualitss karyawan mampu beradaptasi torhadap perubahan iklim
perisahaan, karyawan sudah memakami visi dan 1nisi yanp ditetapkan perusahaan
serta karyawin sudah berkomitmen menjalankan visi dan misi perusahaan,

Berdasarkan pada tabel jﬁga terihat dengan jelas tanggapan responden
mengenat budaya organisasi PT. Bangkinang Pckanbary, Hal ini dapat diamati dari
partisipasi karyawan dalam memberikan sumbangan pemikiran, suasanan kerja yvang
menyenangkan dan penuh kekeluargaan, menanamkan kedisiplinan dalam lingknngan
kerja, pemberian kesempatan dan dorongan bagi karyawan untuk bekerja sama,
perusahaan memahami kondisi pasar dan persaingan dengan haik, sikap dan kuaiitas
karyawan, pemalaman visi dan misi perusahan vang telah ditetapkan perusahaan,dan
komitmen karyawan dalam menjalankan visi dan misi perusahaan,

Hal ini dibuktikan dengan 133 responden atau 40,83 persen karyawan
menyatakan sangat setuju budaya organisasi ini telah diterapkan oleh PT. Bangkinang

Pekanbaru  berdasarkan parisipasi karyawan dalam  memberikan surnbangan
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pemikiran, suaswnan  kegao yansg menvenangkan  dan  penul  kekeluargaan,
mepapsmkan kedisiplinan dalam lingkungan kerja, pembenan kesempatan dan
dorengan haal karvawan untuk pokeria sama, perusahaan memabini kondisi pasar
dan persaingan denpan baik, sikap dan kualilas karyawar, pemabaman visi dang misi
perusakan  yang telah ditctapkan perisahaan,dag komitmen karvawan dalam
menjalankan visi dan misi perusahaan, 229 responden atau 31,12 persen karyawun
menyatukan kesetujuanya jika budaya orpanisasi ini diterapkan di PT. Bangkinang
Pekanbaru yang -ditinjau dari partisipasi karyawan dalam memberikan sumbangan
pemikiran, suasanan  kefa  yang menyenangkan dan  penuh  kekeluargaan,
menanamkan  kedisiplinan dalam  lingkungan kerja, pemberian kesempatan dan
dorongan bagi karyawan untuk bekerja sama, perusahaan memahami kondisi pasar
dan persaingan dengan baik, sikap dan kualitas karyawan, pemahanan visi dan migi
perasghan  yang telah  ditetapkan perusahaandan komitmen karyawan dalam
menjalankan visi doun misi perusahaan, 34 tcsponden atau 7,59 persen karyuwat
menyatakan keragu-ragu jika budays nrganisasi ini diterapkan di PT. Bangkinang
Pekanbam yiang ditinjauy dari partisipasi karyawan dalam memberikan sumbangan
pemikiran, suasanan  Kerja  yang menyenangkan dan penuh  kekelvargaan,
menanamkan kedisiplinan dalam lingkungan kerja, pemberian kesempatan dan
dorongan bagi karyawan untuk bekerja sama, perusahaan memahami kondisi pasar
dan persaingan dengan baik, sikap dan kualitas karyawan, pemahaman visi dan misi

perusahan yang telah ditetapkan perusahaan.dan  kotnitmen  karyawan  dalam
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menyalankan visi das mist perusahaan, dan 2 responden alau 0,45 persen karyawan
menyatakan ketidak setufpannya jika PT. Bunkinang Pekankara tidak mcnerapkan

Rudaya organisis ini.

53 Analisis Produktivitas Kerja

Preduktivitas adalah menyangkut perbandingan hasil vane dipcroleh denpan
sumber-sumber ekonomi yang digunakan. Produktivitas diukur dengan mengirunalkan
tiga tingkatan, yaitu individe, kelompok dan organisasi (Alma, 7004 61) Sedangkan
menurut Steers, R.M., (2002: 216), produkiivilas ketja merupakan bentuk aktualisas
diri seseorang untuk menun_i.ulckan kemampuan dan prestasinya atau sebagai ukuran
keberhasilan tenaga kerja dalam menghasilkan suatu produk pada waktu tertento
Untuk mengetatwi tanggapan responden berdasarkan hal diatas, dapat dilihat pada
tabel berikut ini.

Produktivitas kerja merupakan snat: sikap meatal yang selalu mempunyai
pandangan bahwa mutu kelidupan hard ini harus lebih baik dari kemardin dan hag
esok harus lebih baik dari hari ini. Peningkatan produktivitas tcnaga kerja perlu
diupayakan, karena mempunya manfaat baik secara makro maupun mikre. Secara
makro peningkatan produktivitas bermanfaat dalam pendapatadi ‘masyarakat yany
lebih tinggi, tersedianya kebutuban barang masyarakat yang lebih banyak dengan

harga lebih rendah, perbaikan kondisi kerja termasuk jam kerja dan lain-lain. Secara
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mikro berwnfaat bagl karyawan  yuite  dapat meniogkatkan gaji atau upal,
mempsrhaiki kondist kena, weninghadkan semangat kezia dll,

Paca  wiriabwel  produktivitas  kerja terdapal  delapan  portanyaan yang
berhubungan dengan indikator produktiviltas kerja karyawan. Dalam variabel ini
diafukan perlanyaan kepada karyawan sebagat responden dengan hasil sebagai
berikut:

3.3.1 Kcbigakan dan Prakiek Manajermen

Kebijakan dan prakiek manajemen meliputi pencarian dan pemanfzatan
surnber daya, pencapatan target yang dipariskan manajemen, penciptaan lingkungat
preslasl dan penyusunan tujuan strategts termasuk penanaman tujuan erscbut kepada
anggots.

Berikut ini adalah pembahasan jawaban responden terhadap pernyataan
tesponden tentang Tangpapan respenden tontang anda mampu dalam memanfaatkan
sumberdaya perusahaan

Tabel 5,14, Tanggapan responden tentung anda mampu dalam memaofaatkan
sumberdaya perusabanp

No Tanggapan Jumiah Persentase
5 (va)
1 Sangat seruju 24 42,9
2 Sefuju 28 50
3 | Ragu-Ragu o 4 7.1
4 Tidak Setuju 0 1]
5 Sangat Tidak Setuju { 1)
Jurnlah 56 1{{)

Sumber : Pata Olahan
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Dari tabel 5,10 1entang Larvawan mampe dadam memanfaatikan sumberdayu
perusahaan. Dar! tabel dapat cikeiahui bahwa 24 responden atay 42.9% imenyatakan
sangat setuju, yang berarls bahwa mercka menitai sclama ini karvawan sudal sanpat
mampu memanfaatkan swmberdays yang dimiliki oleh perusahaan. Scdanghkan
tesponcen yang menyatakan sctuju 28 responden ataw 50%, vang berarti balwa
mercka menilal selama ini karyawan telah mampu memanfaatkan sumberdaya yang
ada. Responden yaug wmienyztukar ragu-tagu 4 responden aau 7.1%, yang berarti
bahwa nmwercks kurang yakin -jika karyawan telah memanCiatkan sumnberdaya
perusabaan.. Kemudian juga terlihat bahwa tidak ada responden yang menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju.

PT. Bangkinang Pckanbaru melihat bahwa konscp tradisional strategi disusun
dalam kaitannva dengan posisi sumber daya (kekuatan dan kelemahan) yang dimiliki
perusahaan, alam hal ini sumber daya dan produk dapa dianggap sebagai dua sisi
mata uang, dimana posisi pasar untuk produk unggu! ditentukan oleh kepemilikan
sumber daya yang langka dan spesifik. Sumber daya berharga untuk berbagar alasan;
kemampuan inendapatken sumber daya tertentu dapat tergantung dari keunikan,
kondisi historis yang tidak dapat diciplakan oleh pesaing; hubungan antara sumber
daya vang dimiliki perusahaan dan sustainable competitive advanfage yang lidak
dipahami dengan baik: atau sumber daya yang berperan besar dalam tercapainya
keunggulan daya saing mungkin kompleks secara sosial dan di luar ketmampuan

perusahaan untuk secara sisicinatis mengelola dan mempengaruhinya.
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sumberdaya vang ada & Pl Bangkingny Pekanbara menurt penpamatan
penilis dapal  diklasilikasikan ke dalam tiga kategorn: tngible assset, intangible
assel dun kemampuan organtsasi. Pergsohaan ind memilikt sejumlab sumberdaya
yang unik, nilah yang membedakan  perusahaan ini dengan lainnya. Berdasarckan.
keterangan pihak perusahaan keunikan dan karakteristik resources yang tidak dapat
dikumpulkan dalain waktu yang velatif pendek, menyebablkan pilihan strateyi
perusahiaan  dibatasi  oleh  ketersediaan respurcesserta  kecepatan  dalam
menghimpun resources baru kelersediaan resources,  kendala  laju  perubahan
merupakan faktor yang menjadikan perusahaan tidak mudah untk menetapkan
strateginya. Jika faktor-fakior tersebut mudah didapat oleh perusahaan lain, maka
deagan mudak: stratcgi dapat difiru. Analisa sumberdaya perusahaan PT. Bangkinang
Pekanbaru dan posisinya dalam persaingan merupakan salah satu hal vang perlu
dilakukan dalam pengembangan strategi perusahaan. Pada tataran prakiikal, analisa
diawali dengan memperlanyakan scberapa baik strafepi wang ads, kemudian
mclakukan identifikasi terhadap keluatan dan kelemahan sumberdaya perusahaan
yang dimiliki serta peluang dan ancaman yang ada di luar lingkungan peresahaan,
Langkah berikutnya mengevaluasi apakah barga produk/jasa dan biaya sudsh unggul
dari para pesaing. Ketiga langkah di atas kemudian digunakan untuk menganalisis
apakah perusahaan lebih kuat atay lebih lemah dari para pesaing. Dengan mengetahni
posisi perusahaan refatif terhadap pesaing dalam suatu industri, manajemen dapat

menggunakan informasi terschut unmk mengidentifikasi isu-isu sirategis vang
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paeusahiaan.. Kemudian juga tedihel balwea tidak ada responden yanp, metyataken
tidak setuju dan sunpat tidak seigyu

D bawah ind dituninikan tabel tentang taesel dan eealisasi produksi Blankat
Crepe dan Crumb Rubibur pada bagise produksi L. Bangkinang Pekanbars.

Tahel 5.16. Target produbsi dan realisasi produksi pada PT Bangkinang
Pckanbira dalam ten

Tahun Blanket Crepe Crumb Rubber Realisasi Hasil
' Produksi
2005 13.160.000 12.056.000 24.216.000
2006 12.340,000 15.422.400 26.762.400
2007 14.758.000 12.004.400 25,762 400
2048 13.887.000 14217 400 279.669.600
2009 - T13.879.000 13.116.600 26.762.400
2010 13.996.000 14.780.000 27.216.000

Sumber ; Duta Sekunder

Dari 1abel dapat dilikat bahwa antara realiasi dan target basil produksi yang
dihasilkan olch bagian produksi PT. Bangkinang Pekanbaru temyata tidak selalu
sama. Berdasarkan pengamatan kami, PT Bangkinang Pek:anhaxlu datom melakukan
upaya untuk mencapai target kerja yang harus dicapal oleh karyawannya, merekn
telah melakukan interaksi yang intensif dari pimpinan dan karyawan, audar dari
menyepakati apa yang akan dicapai di akhir periede dalam wpaya memberikan
kontribusi dari masing-masing Karyawan untuk menunjang pencapaian target kerju

organisasi, kemudian melakukan pembinaan secura terus-menerus untuk mengatasi
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hambatan-hambatan kerja yang terjadi, hingga mengevaluasi secara periodik apa
yvany sudaly dicapai dan apa yang belum untul menjudi masukan bagi periode kinery.

Menurod peagamatat. kami juga, kewugkinen P, Bangkibang Pekanbarn
inetakukan hal sepertt ini, hal ini dilihat bahwa faktor tersulit dalam menerapkanaya
adalah faktor perubahan kebiasuan dan sikap mental sctiap ormng di dalam
perusahzan terhadap pola kerjz dan hubungan kega pimpinan dan karyawan. Pertama,
membiasakan untuk menyepakati ukuran produkiivitas kera yanp terukur dan
abjektif, serta mengkaitkannya dengan pencapaian target kerja perusshaan sccara
keseluruhan. Kedua, membudayakan kebiassan antara pimpinan dan karyawan untuk
berkomunikasi secara terbukn mengenal produktivitas kerja karyawan dan bagiannya,
dalam perspektif untuk mencari jalan bagi peningkatun produktivitas kerja, bukan
untuk  menghakii  atauw  menjatuhkan  vonis. Ketiga, melakukan penilaian
produktivitas kefu secarn objektif berdasarkan evaluasi pencapaian hasil kerja

dibandingkan dengan target kerja yang sudah disepakati diawal..

5.3.2 Karakteristik Lingkungan

Karakteristik  lingkungan yang menggambarkan suate organisasi yang
produktif adalah suatu organisasi yang dimana anggotanya mampu mengembangkan
iklim orpanisasi yang berorientasi pada prestasi dan mampu menyesuaikan diri serta

mampu menyelesaikan setiap persoalan yang muncul di lingkungan luar organisasi.
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Karakteristik lingkungan kedja pada perusabaan mempunyai pengaruh yang tiduk
kecil werhadap produbtivitas porusahann,

Berdasarkan pengamaian, PT. Banpkinang Pekanbaru sudal berusaba unluk
menciplakan lingkungan yang kondusil yang selalu berorientasi pada kemampuan
menvelesaikan setiap penmasalahan dan kemampuan meayesuakan din.. Berkt ini
adalzh pembahasan jawzban responden tzrhadap pernyataan responden tentang
Tanggapan responden tenlang anda mampu dalam menyesuaikan dini terhadap hal-hal
yang bar diteraplkan pada perusahaan.

Tabel 5.17.  Tanggapan respounden tentang anda mampu dalam menyesuaikan
diri terhzdap hal-hal yang haro diterapkan pada perusahaan

No Tanggapan Jumlah Persentase
(%o}
1 Sangat setuju 25 44,6
2 Sctuja 26 46,4
3. __{Ragu-Ragu 2 8,9
4 Tidak Setujn 0 Q
3 Sangat Tidak Setuju 0 Q
Jumlah 56 100
Sumber : Data Olahan

Dari tabel 5.12 tentang karvawan mampu dalam menyesvaikan diri terhadap
hal-ha! yang baru ditcrapkan perusabaan. Dari tabel dapat diketahui bahwa 25
responden atau 44,6% menyatakan sangat sctuju, yang berarti bahwa mereka menilai
selama ini karyawan sudah sangat mampu dalan menyesuaikan din terhadap hal-hal
yang baru diterapkan peruszhaan. Sedangkan responden yang menyatakan setuju 26
responden atau 46.4%, yang berarti bahwa mcreka menilai selama ini karyawan

mampu dalam menycsuaikan diri terhadap hal-hal wang baru diterapkan aleh



perusahaan. Responden yang menyatakan ragu-rague 5 tesponden atay 9%, yang
berartt baliwa mereka Kursng vakin jika Earvawan mainpy dalam menyesuaikan dir
tertiadap hal-hal vang ban diteraplan.. Kemudian tuga terlihat hahwa tidak ada
responden yang menyatakan tdak setuju dan sangat tidak sctuju,

Reorganisasi, restrukturisasi, dan perubaban akun menjadi kecenderungan
yang akan terus dihadapi oleh karyawan. PT. Bangkinang Pekanbaru mcniiai kondis)
tersebut seringkali menimbulkan dampak yang besar terhadap tenaga kerja salah
satunya adaizh kesulitan karyawan dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan.
perubahan yang ditctapkan oleh perusahiasn,

Banyak hof yang mendorong munculnya kebutuhan untuk melakukan
perubahan kekuatan yang dapat tmendorong munculnys kebutuhan untuk melakukan
pesubzhan di dalam perusahaan, yaitu:

L. Kekuatan cksternal, vaitu kekuatan yang muncul dari luar perusahaan, seperti :
karakteristik demografis (usia, pendidikan, tingkat ketrampilan, jenis kelamin,
imigrasi, dan sebagginva), petkembangan teknologi, perubaban-perubahan di pasar,
tekanan-1ekanan sosial dan politik.

2. Kekuatan internal, yaitu kekuatan yang muncul dari dalam perusahaan, seperti :
llnasalah—masalah prospek sumber daya manusia (kebutuhan yang tidak terpennhi,
ketidak-puasan kerja, produktifitas, motivasi kerja, “dan sebagainya), perilaku dan

keputusan manajemen.
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Berikut ini adaloh pembalwsan jawaban responden lerthadap pomyataan
responden ientang Tanggapan responden tentang anda manipu menyelesaikan sotiap
persoalan ¥AnQ muncul.

5.18. Tunggapan responden tentang anda mampu menyclesaikan setiap
persoalan yaag rmuncul

No Tanggapan Jumlah “Persentasc
(Vo)
1 Sangat setuju 26 46,4
2 Sctuju 26 46,1
3 Ruagu-Ragu 4 7.1
4 Tidak Setujn ' D 0
5 Sangat Tidak Setuju i) 0
Jumlah 56 100
Sumber : Data (Mahan

Dari tabel 5.12 tentang karyawan mampu menyelesaikan persgalan vuay
muncul. Dari tabel dapat diketahui bahwa 26 responden atau 46,4% menyatakan
sangat setuju, yang betarli bahwa mereka menilai sclama ini karyawan sudah sangat
mampu dalam menyelesaikan persoalan yang muncul. Sedangkan responden yang
menyatakan setuju 26 responden atau 46,4%, yang berarti bahwa mereka tmenilai
selamy ini karyawan mampu dalam menyelesaikan persoalan yang muncul.
Responden yang menyatakan ragu-ragu 4 responden atau 7,1%, yang berarti bahwa
mereka kurang yakin jika karyawan mampu dalam menyelesaikan persomian yang
muncul. Kemudian juga terlihat bahwa tidak ada responden yang imenyntakan tidak
setiju dan sangat tidak setuju.

Mcnyclésaikan setiap persoalan yang muncul di dalam lingkungan pekerjuan

bukaniah hal yang mudah. PT. Bangkinang Pekanbaru melihat ada beberapa hal vany
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bisz dilakukan oleb kirvawan uatuk mereka sgar tanpeap dalam menvelesailan
perscalan. Bersikap bijaksana hisa dilakukan dengan cara memandang persoalan
secara proporsional, schiepa pada waktunys kila benar-berar dapat menparnbil
keputusan yang tepal. Hunya saja, kadang kita tidak bisa beesikap objektif dalam
mengatast masalah. Ade cara sederhana untuk mengetasinya, semisal dengan
menyederhanskan masalah yang muneul alapun dengan memakal matsjeun
konflik. Meski kadang hal itu tidak berhasil, kita harus melalukan yang terbaik.
Karcna jika kita segera mengatasi permiasalahe yanyg timbul maka dikhawatikan akan
berdampak pada kebarnnonisan dan produktivitas kerja. Kalap sudah begite, kita
semalan terbebani dun ada kemungkinan melakukan kesalahan..

Biasanya pekerjaan yang diterima oleh karyawan dari alasan discrtai dengan
rangka berisi aturan dan pedoman. Jika mereka melakukan pekerjaan tersebut sesuai
julkdak, maka tidak berarti tidak ada ada persoalan yang akan timbul. Adanva
miskomunikasi antara pimpinan PT, Baagkinang Pckanbaru dan karyawan juga bisa
berarti muneulnya perscalan, yang jika tidak disikapi secara bijsksana dapat berakibat

{atal,

5.0.1 Karakteristik Pekerja
Karakteristik pekerja menunjukkan sejauhmana rasa tanggung jawab yang
dimiliki oleh anggota pada organisasi, dsn keinginan anggota untuk mencintaf

pekerjran.
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Rerikut ini adalah pembahasan jawaban responden terhadap  pernyvataan
responden tznlung Tanggapan responden tenlane tangeang jawab vang besar dalam
melakzanakan pelkerjuan,

Tabel 519, Tanggapan responden teatang tanggzung jawab yang hesar dalam

nmelaksanakan pelkerjaan

No Tanggapan Jumlzh Persentase
D)
] Sangat setuju 26 40,4
2 Seluju 27 482
| 3 |Regpu-Ragu o S 5.4
4 - Tidak Setuju 0 0
5 Sanpat I'1dak Setuju b (
Jumlah 56 100

Sumber : Data Glahan

Dari tabel 5.14 tentang karyawan memiliki tanggung jawab yang besar dalam
melaksanakan pekerjaan. Dari tabel dapat diketahui bahwsa 26 responden atau 46,4%
menyatakan sangal setyju, yang beracli bahwa mereka menilal selama ini karyawan
sudah sangaf beranggung jawab dalam melaksanakan pokenaan. Sedangkan
responden yang menyalakan sctuju 26 responden atau 46,4%, yang berarti bahwa
mergka menilai selama ini karyawan sudah bertanggung jawab dalam melaksanakan
pekegaan. Responden yang menyatakan ragu-ragu 3 responden atau 5,4%, yang
berarti bahwa mercka kurang yakin jika karvawan telah bertanggung jawab dalam
melaksanakan pekerjaan. Kemudian juga terlihat hahwa tidak ada responden yang
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Setiap karyawan mempunyal tangpung jawab, hanya tingkat dan vrpensinya

vang herbeda-beda, lergantune pada beban ftugas dan pekenazan yang diserahkan
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kepadanys. Yang dimaksud tanggung jawab disinl adalah kewajiban SCOTANY
karyawan untuk melaksanakan pekerjsan yang telah diserahkan kepadanya dengan
sehaik-baiknya  seseai dengan  peraturan.  Keswlaran  dalam bekerja meliputi
bagaimnana kesadaran seorang karyawan dalam mentaati peraturan dan bapaimana
sikap karyawan lechadop peraturan perusshaan seperti yang dikemukakan oleh,
dengan fangpung jawab dan kesadasan kerja lersebut, karyawan dapat dan sclalu
berusaha bekerjn sesuai dengan peraturan dan tujuan yang ditctapkan. Fadi karyawan
yang dalom bekerjanya memiliki langgung jawab kerja dapat dikataken bahwa
mercka memiliki komitmen yang tinggi untuk keberhasilan suaty organisasi. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui perbedaan tangoung jawab terhadap
pekerjaan antara karyawan yang mengikuti pelatihan dengan yang tidak mengikuti
pelatiban.

Berikut ini adalah pembahasan jawaban responden terhadap pernyataan
respanden fentang Tanggapan responden $entang anda memiliki rasa cinta terhadap
pekerjaan yang anda tekuni,

Tabel 5.20. Tanggapan resporden tentang anda memiliki rasa cinta ferhadap
pckerjaan yang anda tckuni

No Tanggapan Jumlah Persentase

{%)

| Sangat setjn 29 51,8

2 Setuju 24 42.9

3 Ragi-Fagu 3 16,1
4 Tidak Sctuju 0 il 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Jumlah 56 . 100

Sumber : Data Olahan
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Dari tube] 3.15 tentang karyawar. memiliki rasa cinta terhadap pekeriran yang
ditckuni. Dard tabel dapat  diketahut bubwa 29 responden atap 51,8% menyatakan
sangal setujn, yang berartf buhwa mercka menilei sclama ing karyawan sangat
meneintal pelerjasn yang ditckuni. Scdangkan responden yung menyatakan setuju 24
responden atau 42,9%, vang berarti baliwe mereka menilai sclama in Karyawan
sudah memiliki msa cinta tlerhadap pekegjaan yang ditekuni. Responden yang
‘menyatakan ragu-ragu 3 responden atau 54%, yang berarli bahwa mercka kurang
yakin jika karyawan tclah memiliki rasa cinta terhadap. pekerjasn yang dilekuni.
Kemudian juga terlihat bahwa tidak ada responden yang menyatakan tidak sefuju dan
sangat tidak sctuju.

Sctiap karyawan pasti pernah mengalami rasa bosan dan jenuh dengan
pekerjaan, BEntah mercka sudah bertahun-tahun bekega alau baru saja masuk ke
dalam dunia kerfa. Ada banyak hal yang menyebabkan seseprang bosan dengan
pckerjaannya. Bisa karena monoton, linglongan kea yang tidak kondusif, rekan
kerja yang menyebalkan, atau ada masalah pribadi.

Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan yang ditekuni dengan sepenuh hati
bukanlah hal yang mudah. Ada beberapa hal yang bisa dilakukan ulch karyawan
untuk mereka agar dapat menjaga rasa cinta terhadap pekerjaanuya. Bersikap antusias
biza dilakukan dengan cara kita bekerja, sehingga pada waktunya kita benar-benar
mcnikmati pekeraan fersebul. Harys safa, kadang mereka tidak bisa menikmati

Karcna pekerjaac itu memerjukan wakiu lsma dan jam kejanyva ketat. Ada cara



seclerhana untuk mengatasmya, semisal dengan tersenyum atau berdici tesap ketika
merasa lelal. Meskd pekeraan Hdak menarik, mereka harus melalukan yang terbaik,
Karena jiki mereka dekerja asal-asalan maka pekerjaon akan bertumipuk. Kalay sudak
begitu, kita semakin terbebani dan ada kemungkinan melskukan kesalahan, Salah
berarti mereka harus bekerja dua kali atau lebik, schingga kita menjadi jengkel yane
bisa-bisa bermuara ke sires.

Memperindah pekerjaan karyawan Biasanva pelterjaan yang rmereka terima
dari atasan disertai dengan rangka berisi aturan dan pedoman. Jika mereks melakukan
pekerjaan tersebut sesuai juklak, maka tiduk ada sentuban pribadi mercka pada
pekerjoan tersebut. Adanya semtuhan pribadi sken mcmbuat pekerjaan jauh lebih
menarik. Karcna bersifat pribadi, maka tidak ada atwran buku untuk hal i, Setiap
orang memiliki cara tersendirl dalam memperindah sesuani. Misalnya, apar bisa
menikmati pekerjaannya, seorang karyawan senang menghapal pesanan pelanggan
Letap, sementara yang scotang mungkin bersikap lebih baik dan sopan.

Untek mempelajari hal itu mungkin perusahaan PT. Bangkinang Pekanbarn
sebagal temipat mereka bekerja memiliki anggaran khusus untuk pelatihan sernacam
itu. Jika tidak, mengapa tidak memanfaatkan perpustakaan yang ada di kantor. Bisa
jadi ada bulu-bulky yang mereka butuhkan, Belajar juga bisa melatui pengalaman
orang lain. Mereka bisz mengamati rekan sekerja mengenai kekuatan dan kclemahan
yang bisa mereka jadikan bahan pelajaran, Bahkan dengan belajar dari kesalahan atau

keberhasilan mercka sendiri, kemudian menganalisisnya schingga bisa roclukukun
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hal-beel yang tepal di kemudian haci, Dengan mclakukan hal inl. mercka bisa

meningkitkan rasa cinty mercka terhadap pekerfaan yung Kik fekwni.

5.3.4 Karakteristik Organisasi

Rarakieristik  orpanisasi  yang diharapkan untuk  dapat mencapai  suaty
produktivitas kerja yaita Suals organisasi yane dinamis, YARg senantiasa membangun
erganisasinya  atay  konstruktil dan mamper membangun  kepercayaan anggota
Organisasi,

Berikut ini adalash pembahasan Jawaban responden terhadap pernyataan
responden tentang Tanggapan responden tentang anda ikut memberikan gagasan atan
tindakan yang bersifat membangun.

Tabel 5.19. Tungpapan responden tentang anda ikut memberikan gagasan atan
tindakan vang bersifaf membangun

No Tanggapan Jumlah Persentase
(%)
| Sangat setuju 25 44 6
2 Setuju 27 48,2
3 Ragu-Ragu 4 7.1
4 Tidak Setuju 0 U
5 Sangat Tidak Setju a 0
Jumilah 56 100

Sumber : Data (Mahan

Dari tabel 516 tentang karvawan ikl memberikan gapasan atau tindaksn
yang hersifat membangun. Dari tabel dapat  diketahui bahwa 25 responden: atau
44.6% menyatakan sangat setuju, yang berarti bahwa mercka menilaj karvawan ikut

memberikan gagasan ataun tindakan yang bersifat membangun, Scdangkan responden
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yang menyatakan sctju 27 responden atuu 48.2%, yang Lerarti bahwa mereka
marila sclama ini laryawan felah ikut membezrikan pagasan atau tindakan yang
bemstfdl membangud. Responden vang menvatakan ragu-ragu 4 responden atae 7,19,
yang berarti bahwa mereka kurang yakin jika ksryawan telah ikut membcrfkan
gagasan atau tindakan yang bersifat membangun, Kemudian juga terlihat bahwa tidak
ada respotiden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak sctuju.

Salah satu kunei keberhasilan suatu perusahaan adaluh bergantung pada
kinerja sumberdaya munusia ‘yang sccara langsung atau lidak lanpgsung memberi
koniribusi yang dapat berupa gagasan atau lindakan yang bersifat membangun pada
porusahaan. Untuk memperoleh kinerja optimal dari keberadaan karvawan dalam
perusahaan maka perusahaan perlu menetapkan stratcgl yang tepat, yaitu dengan
memikirkan bagaimana mengelola karyawan agar mau mencapai tujuan peruszhaan
yang télah ditetapkan.

Strategi ini hendaknya merupakan strategi yang berorientasi pada tujuan vaitu
dengan menyamakan persepsi antara lgjuan yang ingin dicapai olch perusahaan
dengan tujuan yang ingin dicaﬁai oleh karyawan yang bekerja pada perusahaan
tersebut. Hal tersebut beralasan karena kepentingan tujuan perusahuan  dan
kepentingan tujuan karyawan tidak dapat dipisah-pisahkan karena berada dalam satu
kesatuan kebersampan yang utuh, Namun, acap lerjadi kesenjangan (gap) anfara
tujuan den harapan karyawan terbadap perusahaan, dengan realitas yang ada. Hal

tersebut seringkali menimbulkan masalsh-masalah SDM. Adanya masalah-masalzh
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SDM tersebut akan mempengamubi Kinerja karyawan di dalam perusahuan yang
bersanakutan.

Berikut it adalah pembahasan jawaban responden tethadap pernvatasn
responden tentang Tanggapan responden tentang perusahaan ielah membangun swalu
kondisi tumbuh kepercayaan perusahaan terhadap karyawan.

Tabel 5.20 : Tanggapan responden ilentang perusabpan telah membangun
suata  kondisi tumbeh Lepereayaun perusahaan terhadap

karyawan
No Tanggapan Jumtah Perscntase
' {%)
1 Sangat setuju 27 48,2
2 Setuju 26 46,4
3 Ragu-Ragu 3 : 54
4- Tidak Setuju 0 I 0
5 Sangat Tidak Sctju 0 0
Jumlah 56 100

Sumber : Data Ofahan

Dari tabel 5.17 tentang perusahaan telah membapgun suat kondisi tumbuh
kepercayaan perusahiaan. Dari fabel dapat diketahui bahwa 27 responden atau 48,2%
menyatakan sapgal setuju, yvang berarti bahwa mereka menilai perusahaan telah
metbangun suatu kondisi tumbuh kepercayaan perusahaan. Sedangkan responden
yang menyatakan setuju 26 responden atan 46,4%, yang berarti bahwa mereka
menilai selama ini perusahazn telah membangun suatu kondisi tumbuh kepercayaan
perusahaan. Responden yang menyatakan ragu-ragu 3 responden atau 3,4%, yang

berarti bahwa mereka kurang yakin fika perusahaan telsh membangun suatu kondisi
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= Tanggapan
; : s | 8 | r |18 [srs
NO|  BUBDAY A ORGANISASI JUMLAH
Anda mamou dalaar mmemantaatkan | 24 2% 4 0 0 56
| 1 psumberdaya porusahaan (A2, 553(50,00)7, 1 43{0 000,003 {100.,0)
Hausil kerja anda telah mencapai 22 30 4 0 ¢ 56
2 lwrget yang ditetupkan  perusahaan _ K39,2G)(53 57)(7.14)(0,06)(0,00) {100.0)
dAnda mampuhd:lilam menygzﬁikan 25 5% 5 a 5
i terhadap hal-hal yang, 56
% [itempkan (44,64){46,43)/(8,93)(0,00) (0,00} (100.0)
Ancda mampu menyelesaikan setiap] 26 26 4 )1 0 { 56
_ﬂﬁ;emualan yany muncul (46,43),(46,43)(7. 14%(0,000/(0.00) (100,0)
‘anggung fawabh yanp besar dalam| 26 27 3 G 0 56
5 |melaksanakan peketjaan (46.,43)(48,21)(5,36%(0,004(0.00)| (100,0)
Anda memiliki rasa cinta terhadap 29 24 3 0 0 56
6 _jpckerjaan yang anda tekuni (51,79)(42,853(5,36)/(0,0H(0,000] (100,0)
Anda ikut memberikan gagasan atau | 25 27 4 | 0 0 56
7 [tindakan yang bersifat membangun |(44,64)(48.21)(7,14)(0,000(0,00)] (1 00,0)
Perusahaan telah membangun suatu
kondisi tumbuh kepercayaan 4;1 ;1 ( 4{‘;?13 53 s ?Jﬂ o gﬂ 56
JUMLAH 204 | 214 | 30 0 [ 448
|PERSENTASE (%) 45.54 [ 47.77 | 6.70 | 0.06 | 0.00 | 100.00

Sumber : Data Olahan

Dari tabel 5.18 diketahui rata-rata responden menjawab sangat setuju bahwa

hasil pengukuran svatu kinerja dengan memperhitungkan sumber daya yang

digunakan adalah 204 responden atau 4554% menjowab sangat setuju, yang

menjawab seluju 214 atau 47,77%, responden yang menjawab ragu-ragu 30

responden atau 6,7%. Sedangkan 0% responden yang menyatakan tidak setujuDari

sermus rekapitulasi tersebut dapat disimpulken bahwa responden  menyatakan

produktivitas dipandang scbagai suatu wilayah kegiatan organisasi yang selalu

tampak schagai sasaran jangka panjangnya. Dari tabel juga terlibat bahwa lebik dari
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70 % responden mampn dalam memanfaatian sumberdaya perusabaan, hasil keria
yang telab mencapai targel yunp dietapkan perusahaan, karyawan srampu dalam
menyesuaikan diel techadap hal-hal yang baru diterapkan, karyawan mampu
menyclesatkan sctiap perscalan yang muncul, tanggung jawab yang besar dalan
melaksanakan pekeraan, karyawan memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan yane
ditekuni, karyawan ikut memberikan gagasan atau tindakan yang bersifat membangun
serta perusahaan telah membangun suatu kondisi tumbuh kepercayaan perusahaan,

Berdasarkan pada tabel di atas juga terlihat dengan jclas tanggapan responden
berkaitan dengan produktivitas kega di PT. Bangkinang Pekanbaru. Hal ini dapai
diamati dari keniampuan Karyawan dalam memanfaatkan sumberdaya perusahaan di
PT. Bangkinang Pekanbaru, pencapaian hasih dari target yang telah ditetapkan Oleh
PT. Rangkinang Pekanbam, kemampuan karywan dalam menyesnaikan diri terhadap
hal yang barm diterapkan  d: PT. Bangkinang Pekanbaru, kemamapuan dalam
menyelesaikan seliap persoalan yang muncul, memiliki rasa tangpung jawab, rasa
cinta terhadap pekerjaan, keikutsertaan dalam membankan gagasan atau tindakan
yang bersifat membangun dan pembanguan suatu kondisi kepercayaan karyawan
terhadap PT. Bangking Pekanbaru.

Hal ini ‘dibuktikan denpan 204 jawaban  responden atau 45,54 persen
karyawan menyatakan sangat sefuju jika produktivitas kerja di PT. Bangkicang
Pekanbaru berdasarkan pada kemampuan karyawan dalamm  memanfialkan

sumberdaya perusazhaan di PT. Bangkinang Pekanbaru, pencapaian hasth dari target
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vang telah ditetapkan Oleh P Banekivang Pekanbary, kemampuan kasywan dalam
menyesumikan dicl techadap hal yang bare diterapkan i PT. Bangkinang Pekanban,
kemamapuan dalam menyeicsaikan setiap persoalsn yang muncul, memibiki rasa
tangpuny jawsb, rasy cinta terhadsp pekeriaan, koikuigerasn dalam memberikan
gagasan alau tindakan vang bersifat membanpun dan pembanpuan swatu kondisi
kepercayaan karyawan, 214 rcsponden atau 47,77 persen karyawan menyatakan
keselujuanva jika prodoktivitas kerfa PT. Bangkinang Pekanbaru berdasarkan
kemampuan.  karyawan dalam  memanfastkan sumberdaya perysahaan di PT.
Bangkinang Pekanbaru, pencapaian hasih dari target yany telah ditetaplean Qlch PT.
Bangkinang Pckanbaru, kemampuan karyawan dalam menyesuaikan dird terhadap hal
yang baru diterspkan di I'T. DBangkinang Pekanbaru, kemamapuan dalam
menyelesatkan setiap persoalan yang muncul, memiliki rusa tanggung jawab, rasa
cinta terhadap pekenjaan, kelkutsertuan dalam mermberikan gagasan atau tndakan
yang bersifal membangun dan pembanguan suatu kondisi kepercavaan karyawan, 30
respenden atau 9,70 persen karyawan nienyatakan kerapi-raguan jika produldtivitas
kega di PT. Bangkinang Pckanbaru berdasarkan pada kemampuan karyawan dalamn
mernanfaatkan sumberdaya perusahaan di PT. Bangkinang Pekanbaru, pencapaian
hasih dari target yang telah ditetapkan Oleh PT. Bangkinang Pekanbaru, kemampuan
karywan dalam menyesuaiken diri terhadap hal yang bam diterqpkan di PT.
Banpkinang Pekanbaru, kemampuan dalam menyelesaikan setiap persoalan yang

muncul, memiliki rasa tanggung jawab, rasa cinta terhadap pekerjaan, keikutsertaan
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2) Hasit Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Produktiviias Kerja
Tabei 5.24; Uji Validitas dan Relinbilitas Yariabel Produktivitas Kerja,

earyon
Item Perfanyaan Correlation st niritin
s Croanbach’s Alpla
L 0,679 T vaid
LE 0,407 Valid
Y3 0,669 Valid
T4 7,551 ] Valid
X5 0,653 Valid
Y6 0,521 Valid
Y7 _ - 0,319 Valid
i 0,660 Valid
Produktivitas Kerja 0,683 Reliabel -

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS for Windows 16.0

Variabel produktivitas kerja diukur denpan 8 itlem pertanyaan. Hasil wji
validitas menunjukkan nilal pearson corrclation terendah yaitu 0,319, hasil semua
item variabel > 0,30, dengan demildan maka dapat disimpulkan bahwsa scrava item
variabel memenuhi syarat untuk valid. Setelsh dilakukan uji reliabilitasnys, nilai
cronbach alpha adalah 0,683 yang berarti variabel produktivitas kerja terscbut
reliabel, karena memiliki mla: koefisien alphs diatas 0,60.
5.4.3 Uji Normalitas Data Penelitinn

Deteksi normalitas dilthat dengan menggunakan grafik normal P-P Plot of
Regression Standarized Residual. Uji Normalilas adulah langkah awal yang harus
dilakukan untuk setiap analisis multiviate khususnya jike tujuannya adalah inferensi.
Jika terdapat normalitas, maka residual akan terdistribusi secara normal seperti

tetlihat pada gambar 5.1.
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Ciambar 5.1
Diszram P-Plot Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas_Kerja

10—

a.a—] -
06—

04

Expected Cum Prab

0.2

.0

ol o2 0.4 05 Y 10
Observed Cum Prob

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS for Windows 16.0

Pada gambar terlihat tittk-titk menycbar di sckitar garis diagonal, serta

penyebarunnya mengikati arah gans diagonal, maka model regresi memenubi asumsi

normalitas.

55  Uji Hipotcsis
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H : Biduga Dbahwa budayz  orgapisasi berpengarub  positif terhadap
produkdivitas kerja karyawan bagian peeduksi pada P Hangkinung
Mekanbaru.

Berdasarkan statistik ¢ tabel sebesar L673 < t hitung 5,240 dengan nilai
signifikansi probabilitas sebesar 0,000 < @ = 0,05 maka hipotesis penclitian ditern.
Has:l ini menunjukkan bohwa budaya eorganisasi berpenganth positif terhadap
produktivilas kerja karyawan bagian produksi peda PT. Bangkinang Pekanbaru.

5.6 Hasil Regresi Linier Sederhana
Déngan menggunakan SP3S 16.0 hasil uji regresi tinear sederhana yailu

pengaruh  budaya otganisasi (X) terhadap produktivitas kerja karyawan (V).

Penelitian ini dilakukan dengan menpeunakan metode enter, dimana semua variabel

dimasukkan untuk mencari penparuh variabel independen terhadap varizhel dependen

melalui meregresikan budaya organisasi sebagai independen terhadap produltivitas
kena schagail vanabel dependen. Hasil regrest seperti yang tercantum dalam tabel

5.19 di bawah.

Tabel 5.22 : Koefisicn Regresi Linier Sederhana
Coefficlents

Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficiants

Mode| B . Emor| . Beta { Sig.
1 {Constant) 16.972 3.474 4886 000
Budaya_ﬂrganisq 523 A00 581 5.240 .000

4.Dependent Variahle: Produktivitas Kerja
Sumber : Hasil Perhitungan SPSS for Windows 16,9



108

Harga beta not (constant) 16,972 dan harga bete satu (b} 0,523 tnaka
persamaan saris regresi linier antara produktivitas kerja dan budaya orzanisasi pada
PT. Bangkinang Pekanbaru dapat disusun schapai berikut:

Y =16972:0,53X

Persamazn togrest darl hasil perhitungan statisik yang telah ditemukan dapat
digunakan untuk melakukan prediksi (estimasi) bagaimana pengaruh budaya
arcanisasi (X)) terhadap produktivitas kerja karvawan {(Y). Misalnya budaya
organisasi perusahaan 13, maka nilai produkiivitas kerja karyawan adalah seperti
persamaan di bawah tni:

Y =16972+0,523 X

Y= 16,972 + 0,523 (13)

Y= 16,972 + 6,864

Y = 23,863

Jadi  estimasi  produltivilas kerja karyawan sebesar 23,864 dengan
penambahan atau peningkatan budaya organisasi schesar 13. Persamaan regresi di
stas dapat diartikan bahwa ailai budaya organisasi bertambah atau meningkat 13
maka nilai rata-rata produklivitas akan meningkat atau berlambah sebesar 23,863

57  Koefisicn Determinasi (R’) R Square
Nilai R (koefisien deterrninasi) terlihat pada fabel V.22 dibawah -

Tabel 5.25 : Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary ©

Adjusted Std. Error of
Modal R R Square R Square the Estimata
1 Af18 337 328 2.247

8. Predictors: (Constant), Budays_Organisasi
b. Dependent Vanable: Produktivitas_Kerja

Sumber : Hasi! Perhitungan SPSS for Windows 16.0)
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Tabel diatas menunjukkan nilai R schesar 0,581, berarti bubunpan keeratan
secara bersama-sarma antara variabel dependen dan variabel independen cukup kuat
karena & > 0,5, Milai R? {koefisicn determinust) sebesar 0,337 yang artinya 33,7%
produktivitas kerja dipengarubi oleh budaya organisasi. Sedangkan sisanya sebesar
66,3% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian

ini sepeiti kompensasi, pendidikan dan pelatihan dan lingkungan kerja,
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BAB ¥I

KESIMPULAN DAN SARAN

.1 Kesimpulan

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terthadap produktivitas kerja karyawan bagian produksi pada PT. Bangkinang
D'ekanbaru. Hasil penelitian lerhadap model penelitian dan pengujian hipotesis yany
diajukan dalam penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan sebagai berikut;

1. Hasil regresi menpunjukkan secara statistik 1 tabel sebesar 1,673 < t hitung
3,240 dengan nilai signifikansi - probabilitas sebesar 0,000 > o = 0,05 maka
hipolesis penglitian diterzma. Hasil i menunjukkan bahwa budaya organisasi
{X} berpengaruh positif terhadap produktivitas kerfa (Y} karyawan bagian
produks: pada PT. Bangkinang Pekanbany.

2. Nilai R? (koefisien determinasi) sebeser 0,337 vang artinya 33,7%
produktivitas kerja dipengaruhi oleh budaya orgamisasi. Artinys besar
pengaruh budaya organisasi (X) tcrhadap produkdivitas kerja karvawan (YY)
adalah 33,7 9% sedangkan 66,3 % dipengaruhi variabel lain selain vadabel
indcpenden (X} yaitu kompensasi, motivasi, pendidikan dun pelatihan serta

lingkungan.

0.2 Baran
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Berdasarkan kesimpulan vang telsh dwrakan diatas, maka penplis dapat

mengemukakan beberapa saran

Untuk mencapal produktivitas yeng sesuud dengan target yang telah
ditetapkan, perusahiaan perlu memperhatikan partisipast karyawan, kerjasama,
kebersamaan, kedisiplinan dan komitmen. Budaya organisasi dapat tercipta
dengan baik apabila ada kerjasama antara komponen yimg terlibal dengan
organisasi {pemilik, pimpinan dan juga karyawan) dan mengacu pada etika
organisasi, peraturan kerja dan struktur organisasi yang ada.

Diharapkan kepada peneliti selanjutnya agar menggunakan variabel lainmya
untuk  mengetahui  produkiivitas kerja karyawan sepertt kompensasi,
pendidikan dan pelatihan dan lingkungan kerja.

Untuk mempercleh hasil pencliban yang maksimal sesuai dengan yang
diharapkan, penelitian selanjutnya scbaiknya menggunakan sampel yang lebih

besar dari pensglidian sckurng.
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