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Lampiran2. 

DAFIAR WA WANCARA 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi pernsahaan serta 

strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 

dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 

untuk terns bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 

Anda saat ini? 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 

pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 

dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 

meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 

baik? 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenal semua 

kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 

memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya keIja yang diterapkan dalam perusahaan? 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 

semua karyawan PI CJSP? 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 

beIjalan dapat memberikan dorongan yang positif kepada keseluruhan 

organisasi untuk bekeIja secara efektif? 
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Lampiran 3. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN DIREKSI (1) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Saya mengetahui visi dan misi PT. CJSP dengan jelas. Visinya adalah 
menjadi salah satu perusahaan yang terdepan dalam industri power 
generator di Indonesia. Misinya adalah memaksimalkan profit untuk 
semua stakeholder baik dalam jangka pendek maupun dalam jangka 
panjang. Untuk mencapai visi dan misi itu digunakan strategi Diferensiasi. 
Strategi ini menekankan pada kualitas dari produk-produk perusahaan 
yang sesuai standar dari prinsipal-prinsipal asal Jepang, Amerika dan 
Jerman. Selain itu perusahaan juga menekankan pada kualitas layanan 
kepada pelanggan dengan membangun workshop yang lengkap serta 
mempekerjakan tim engineering yang handal agar dapat memberikan 
service yang memuaskan bagi klien. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rind. 

J: Menurut saya ada beberapa faktor. Pertama-tama adalah kepercayaan dari 
prinsipal untuk menjadikan kami sebagai OEM di Indonesia. Hal tersebut 
penting untuk menjaga posisi kami di dalam industri. Faktor kedua adalah 
tim engineering dari divisi teknis. Mereka adalah tim yang solid dan sudah 
berpengalaman menangani klien-klien besar, jadi mereka mengetahui betul 
spesifikasi dari berbagai jenis produk serta penanganannya. Faktor ketiga 
adalah fasilitas yang tersedia di workshop sudah sangat memadai untuk 
proses produksi. Peralatan dan mesin-mesinnya bermutu tinggi karena 
didatangkan oleh prinsipal dari luar negeri. Kalau ketiga faktor itu 
digabungkan maka hasilnya adalah produk dan layanan berkualitas yang 
memiliki keunggulan di mata klien-klien kami. Faktor yang lain adalah 
kedisiplinan, dedikasi dan loyalitas dari para karyawan dalam menjaga 
kelangsungan proses bisnis. Hal ini penting karena bisnis ini 
membutuhkan penanganan serius mulai dari tahap pemasaran, penanganan 
kontrak, pra-produksi sampai dengan pasca-produksi, lalu sejak 
perencanaan sampai konstruksi dan pemeliharaan, penggantian sparepart 
dan sebagainya. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Tepat atau tidaknya struktur organisasi tidak bisa dinilai oleh satu orang 
saja. Setiap perusahaan punya organization chart, tetapi persepsi atau 
penilaian dari setiap karyawan terhadap struktur tersebut tidak mungkin 
sarna semua. Kalau saya menilai struktur organisasi di CJSP sudah tepat, 
mungkin ada staf lain yang berpendapat berbeda, demikian juga 
sebaliknya. Secara umum struktur organisasi mencerminkan pembagian 
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fungsi dan tanggung jawab dari seluruh anggota organisasi terhadap 
berbagai aktivitas dan proses yang berbeda-beda di dalarn perusahaan. 
Kalau struktur sudah tepat tetapi orang-orang yang menempatinya tidak 
sesuai maka aktivitas dan proses itu tidak dapat beIjalan dengan maksimal. 
Atau sebaliknya, orang yang tepat untuk posisi tertentu tetapi justru 
ditempatkan di posisi yang keliru dalam struktur maka hal itu juga akan 
membuat orang tersebut tidak bisa berkontribusi secara maksimal bagi 
perusahaan. Di dalam PI. CJSP strukturnya memang cenderung birokratis, 
dalam arti ada standar-standar yang ditetapkan oleh pimpinan untuk 
menjaga agar semua aktivitas dan proses di dalarn perusahaan tidak keluar 
dari koridor yang semestinya. Apabila standar yang ditetapkan sesuai 
untuk semua level dalam struktur organisasi maka sebenamya tidak ada 
yang keliru dengan penyusunan struktur tersebut. Hanya saja persepsi 
setiap orang terhadap sesuatu hal tidak mungkin sarna, jadi struktur 
organisasi di dalam PI. CJSP tidak bisa begitu saja dikatakan tepat atau 
tidaknya hanya oleh satu orang. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: Ya, tentu. Kalau job description tidak jelas bagaimana saya bisa mengatur 
dan menangani semua pekeIjaan dari hari ke hari dengan tepat? 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 
J: Kalau pendelegasian wewenang itu harus dilihat dari proporsinya. Ada 

yang bisa diserahkan kepada manajer atau kepala bagian, tapi ada juga 
yang memang harns dilakukan langsung oleh direksi. Tapi pada dasamya 
semua keputusan harus dikoordinasikan terlebih dahulu supaya tidak 
dijalankan secara asal-asalan. Tanggung jawab kami adalah kepada banyak 
pihak, jadi harns tepat dalam memutuskan setiap langkah yang diambil 
supaya hasilnya tidak mengecewakan. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 
J: Saya membuat laporan rutin kepada stakeholder. Dari hasillaporan itu dan 

juga dari pembicaraan di dalam setiap rapat dilakukan evaluasi sesuai 
dengan tanggung jawab saya sebagai direksi. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 
J: T entu, perusahaan punya standar bonus atau imbalan untuk tim atau 

karyawan yang bisa memenuhi target. Laporan dari masing-masing 
manajer biasanya mencantumkan target apa saja yang dicapai tepat waktu 
dan sesuai kalkulasi, dan siapa karyawan atau tim yang berhasil 
melakukannya. Dari situ akan diberikan bonus sesuai standar perusahaan. 
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8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Kalau saya bukan mendapat pelatihan dalam arti teknis, tapi lebih tepatnya 
mengikuti seminar-seminar atau yang semacamnya. Itu tidak rutin tapi 
disesuaikan dengan jadwal yang bisa saya badiri, biasanya setahun sekali 
atau dua kali. Saya ikut seminar yang topik pembahasannya up-to-date 
dengan kondisi industri ini, supaya bisa diketahui peluang-peluang dan 
tantangan apa yang ada saat itu di dalam industri. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

1: Secara umum sudah, seperti untuk masalah pemasaran, administrasi dan 
keuangan, atau pemeliharaan produk dan layanan after-sales juga sudah 
bagus. Kalau dalam konstruksi tentu tidak ada yang 100 persen lancar, jadi 
tentu kami pernah mengalami sedikit hambatan dalam operasionalnya tapi 
hingga sekarang semua masih bisa diatasi. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 
1: Ya, tentu. Peraturan harus kita ketahui dengan jelas supaya tidak salah 

langkah. Kalau masalah standar-standar dalam bisnis power generator, 
mau tidak mau perusahaan harus terus meng-updatenya. Kita bekerja 
dengan banyak pihak, jadi tidak bisa main-main dengan peraturan dan 
standar yang ada. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Sampai sekarang prosedur kerja di perusahaan ini masih memadai dan bisa 
mendukung impiementasi strategi dengan baik. Kami terus mengevaluasi 
semua kebijakan dan prosedur yang ada dari waktu ke waktu, kalau 
memang harus ada yang dikoreksi tentu akan kami lakukan. Yang 
terpenting strategi yang dilaksanakan tidak keluar dari koridor pencapaian 
visi dan misi perusahaan. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya kerja adalah salah satu alat atau instrumen untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Budaya di PT. CJSP dibangun sejak lama dengan maksud 
untuk mendorong pengembangan SDM agar lebih baik dan berkualitas. 
Dengan SDM yang berkualitas maka akan dapat bekerja dengan lebih 
optimal untuk membantu perusahaan mewujudkan tujuan. Kalau 
budayanya tidak tepat malahjustru akan merugikan perusahaan. 
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13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Seorang pemimpin sudah pasti menggunakan kekuasaan atau sumber daya 
yang ada pada dirinya untuk mempengaruhi dan mengarahkan pemikiran 
maupun tindakan dari para bawahannya. Hal itu dilakukan dengan tujuan 
untuk melancarkan usaha-usaha mencapai tujuan perusahaan. Semua gaya 
kepemimpinan mengandung risiko, karena orang-orang yang dipimpinnya 
memiliki kepribadian dan cara pandang yang berbeda-beda. Jadi sudah 
tentu persepsi masing-masing karyawan terhadap gaya kepemimpinan 
tidak mungkin sarna. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 

1: Selama budaya organisasi masih dapat diimplementasikan dengan tepat, 
kemudian gaya kepemimpinan masih bisa diterima oleh semua pihak di 
dalam organisasi, maka keduanya memiliki kontribusi dalam memotivasi 
karyawan untuk bekerja secara efektif 
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Lampiran 4. 
HASIL WA WANCARA DENGAN DIREKSI (2) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Tentu. Visi perusahaan adalah menjadi perusahaan terkemuka dalam 
industri penyedia daya Iistrik di Indonesia. Sedangkan misinya adalah 
menjaga kelangsungan usaha dalam jangka panjang dan menghasilkan 
profit yang maksimal secara berkelanjutan bagi stakeholder perusahaan, 
termasuk prinsipal, klien, pemegang saham, rekanan, supplier dan lain
lain. Strategi perusahaan untuk mencapai visi dan misi itu adalah strategi 
Diferensiasi. Menurut saya PT. CJSP punya nilai Iebih yang unggul 
dibandingkan pesaing-pesaing dalam industri ini yaitu produk kita 
berkualitas tinggi karena kita ditunjuk sebagai OEM oleh Deutz, Cummins 
dan Mitsubishi. Supaya bisa ditunjuk sebagai OEM tentu diperlukan usaha 
yang luar biasa, oleh sebab itu kami dapat mendiferensiasikan perusahaan 
kami dengan para pesaing. Selain itu kami juga berusaha optimal dengan 
komitmen 3S dan EPC untuk memuaskan klien. Kami berikan layanan 
lengkap 3S yaitu sales-service-sparepart dan EPC atau engineering
procurement-construction kepada klien. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Sudah pasti kekuatan perusahaan yang utama adalah kualitas produk dan 
kualitas layanan yang menyertainya, seperti fasilitas workshop yang 
bagus, engineering team yang handa!, juga relationship yang baik dengan 
pihak-pihak ekstemal. PT. CJSP juga punya image sebagai OEM yang 
bagus, dan ini semua menjadi faktor pendukung yang membuat kami bisa 
bertahan selama ini. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Saya ki.ra struktur organisasi kita sudah tepat, tidak perlu ada perubahan 
baik perluasan maupun perampingan. Yang terpenting semua level dapat 
berkontribusi mendukung kelancaran kerja serta menyelesaikan proyek 
dengan tepat waktu dan sesuai anggarannya. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

1: Sudah pasti saya punya job desc yang jelas. Kalau tidak ada job desc yang 
jelas bisa-bisa saya bekerja tanpa goal atau tujuan yang spesifik dan 
bekerja asal-asalan saja. 
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5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

1: Pendelegasian wewenang, baik untuk mengambil keputusan operasional 
maupun administratif, harus sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada. 
Kita cukup fleksibeI dalam hal itu, tidak bisa diseragamkan untuk semua 
level karena kebutuhannya juga berbeda-beda. Keputusan yang besar dan 
urgent tentu berbeda dengan keputusan yang standar. Semua ada 
pertimbangannya masing-masing. Jadi harus dilihat dulu sikon-nya 
bagaimana dan seberapa jauh bisa dilakukan pendelegasian. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: KineIja saya tentu dievaluasi, koreksi dan masukan diberikan secara formal 
tertulis ataupun secara lisan. Yang penting adalah menjalankan tugas 
sesuai tanggung jawab saya. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 
J: Reward selalu diberikan untuk yang bisa mencapai target, bahkan setahu 

saya ada tambahan bonus tertentu untuk yang bisa melampaui target. 
Pemberian insentif itu akan baik dampaknya bagi perusahaan, karena 
penghargaan kepada karyawan akan memotivasi mereka untuk semakin 
efektif dalam bekeIja dan ini jelas memberikan keuntungan bagi 
perusahaan, jadi sudah selayaknya reward diberikan kepada yang 
berprestasi. Karyawan lain juga akan termotivasi untuk meniru prestasi 
rekannya yang mendapat bonus dari perusahaan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 
J: Saya tidak di posisi operasional teknis jadi tidak mendapat training secara 

berkala. Namun saya sering mengikuti seminar yang terkait dengan 
industri ini, dan hasil seminar yang saya ikuti menjadi masukan yang 
berharga untuk bisnis perusahaan. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 
J: Operasionalisasi kegiatan-kegiatan selama ini beIjalan cukup baik. Tentu 

tidak ada proyek atau pekeIjaan yang beIjalan mulus terus, tapi secara 
umum ak1ivitas di perusahaan ini sudah beIjalan cukup lancar. Masalah 
operasional pasti ada, tapi kami masih bisa mengatasi sampai saat ini. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 
J: Tentu kami berusaha untuk memiliki info lengkap tentang semua standar 

dan kebijakan di dalam bisnis ini. Semua harus kami pelajari dan kalau 
memang harus dilakukan penyesuaian dengan standar atau kebijakan yang 
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barn maka kami hams lakukan. Kalau melanggar aturan yang ada bisa 
mendatangkan risiko yang besar bagi perusahaan, dan itu jelas-jelas 
merugikan jadi harus dihindari. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Kebijakan diambil untuk membuat agar strategi bisa diimplementasikan. 
Jadi sudah pasti kebijakan yang diambil adalah yang dapat memfasilitasi 
strategi. Prosedur keIja adalah kepanjangan dari kebijakan itu sendiri, jadi 
semua saling melengkapi agar strategi untuk menciptakan diferensiasi 
dengan pesaing dapat dilakukan dengan baik. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya keIja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya organisasi kami adalah menjaga keIjasama dan rasa kekeluargaan. 
Menurut saya itu hal yang bagus. Pimpinan juga tetap memberikan 
perhatian kepada bawahan sehingga tidak sampai ada gap yang besar 
antara atasan-bawahan. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PI. CJSP? 
J: Gaya kepemimpinan ditentukan oleh kualitas pemimpin itu sendiri, dan 

pimpinan kami punya gayanya sendiri dalam memimpin perusahaan. Kita 
tidak bisa membanding-bandingkan dengan gaya kepemimpinan di 
perusahaan-perusahaan lain. Selama gaya dari pimpinan tidak 
bertentangan dengan tujuan utama untuk mencapai visi dan misi maka 
sebenamya tidak ada yang keliru dalam hal ini. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 

J: Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan di PI. CJSP sudah bagus, bisa 
memotivasi semua anggota untuk bekeIja dengan baik. Tapi kita kan tidak 
bisa mengatur kepribadian setiap orang, jadi efektivitas karyawan dalam 
bekeIja lebih ditentukan oleh kepribadiannya sendiri bukan semata-mata 
dipengaruhi oleh budaya keIja atau pimpinan. Di manapun kita bekerja, 
kita harus bisa menyesuaikan diri. Kalau tidak:, pasti akan timbul 
kesulitan-kesulitan. 



Lampiran 5. 
HASIL WA W ANCARA DENGAN MANAJER DEPARTEMEN (1) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jeJas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi kami adalah mengembangkan perusahaan menjadi yang terdepan di 
dalam industri generator listrik di Indonesia. Misi dari perusahaan ini 
adalah menjaga keberlangsungan usaha serta memberikan keuntungan 
jangka pendek dan jangka panjang yang memuaskan bagi perusahaan dan 
bagi semua pihak yang berkepentingan langsung. Untuk mewujudkan visi 
dan misi itu diputuskan melaksanakan strategi diferensiasi dengan 
penekanan pada peningkatan kuaUtas produk dan kualitas layanan secara 
berkelanjutan sehingga perusahaan memiliki nilai tambah dibandingkan 
dengan pesaing-pesaing di kelasnya. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Kekuatan perusahaan terletak pada usaha terus-menerus dari semua pihak 
di dalam perusahaan untuk meningkatkan kualitas produk dan layanan, 
didukung oleh tim engineering yang profesionai dari divisi teknis serta 
fasilitas workshop yang lengkap dan memadai untuk mengerjakan proyek 
dari klien-klien besar. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi saat ini sudah memadai untuk memfasilitasi kerjasama 
antara berbagai posisi di dalam hirarki keorganisasian kita. Struktur yang 
tepat akan menentukan cara atau model dari keseluruhan organisasi untuk 
menunjukkan performanya dalam berbisnis. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 
J: Job description adalah pedoman dasar untuk melaksanakan pekerjaan yang 

dipercayakan kepada setiap karyawan. Apabila poin-poin di dalam job 
description cukup jelas dan dapat dipahami dengan baik maka setiap 
karyawan akan dapat merealisasikan tanggung jawab dari pekerjaannya 
masing-masing. Selama ini job description saya sudah cukup jelas dan 
sesuai dengan kebutuhan dari proyek yang sedang dikerjakan. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pengambilan keputusan biasanya didahului oleh rapat antara manajer dan 
direksi. Jadi tidak ada wewenang penuh bagi manajer tanpa persetujuan 
atasan terlebih dahulu. Setelah diambil keputusan maka baru diperintahkan 
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untuk dijalankan oleh masing-masing bagian yang terkait. Pengawasan 
dilakukan secara top-down dan pimpinan menerima laporan secara rutin 
dari manajer. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 

J: KineIja saya dievaluasi melalui feedback dari laporan-laporan yang saya 
buat, juga pada saat rapat dengan direksi. Koreksi dan masukan pasti ada. 
Kalau skedul khusus untuk evaluasi tidak ada, semua beIjalan dengan 
sendirinya saja. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Reward dalam bentuk bonus diberikan kepada divisi bisnis yang berhasil 
mencapai keIjasama dengan klien. Juga ada untuk divisi teknis kalau 
berhasil menyelesaikan pekeIjaan konstruksi tepat waktu atau atas 
rekomendasi dari khen sendiri. Sedangkan bonus untuk divisi keuangan 
lebih jarang. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Pelatihan berkala lebih banyak untuk bagian teknis. Seperti berbagai 
training tentang produksi dan maintenance yang disponsori oleh prinsipal. 
Sedangkan untuk divisi lain tidak ada pelatihan khusus. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi untuk divisi-divisi lain saya tidak tahu secara mendetail, 
hanya yang umum-umum saja dan selama ini terlihat masih beIjalan 
lancar. Kalau di dalam divisi keuangan, kami punya standar sendiri untuk 
operasionalisasi. Selama keIjasama di dalam divisi dan antar-divisi bisa 
berlangsung dengan baik maka tidak akan timbul masalah yang berarti. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, pemturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Informasi tentang kebijakan, peraturan, dan standar selalu dibicarakan 
dalam rapat. Kami berusaha meng-update dan mengevaluasi semuanya, 
dan kalau memang ada yang harus diteruskan kepada bawahan pasti akan 
ditindaklanjuti. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Strategi dirancang oleh pimpinan dengan menggunakan input data dari 
semua bagian, kemudian diambil kebijakan-kebijakan untuk 
pelaksanaannya. Prosedur pelaksanaan sesuai dengan kebijakan-kebijakan. 
Selama prosedurnya tepat, pasti dapat memfasilitasi pelaksanaan strategi. 
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12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan da1am perusahaan? 

J: Budaya perusahaan lebih mengacu pada aturan-aturan dari pimpinan, baik 
yang formal maupun yang secara lisan. Menurut saya pribadi, sebenamya 
budaya seorang pengusaha atau wirausahawan ada perbedaan dengan 
budaya manajerial. Kalau manajemen dalam bekerja berpatokan pada 
pengalaman yang sudah ada tentang apa saja yang dibutuhkan dalam 
pengerjaan suatu proyek, atau bagaimana mengatur semua karyawan agar 
dapat menyelesaikan proyek itu dengan sebaik-baiknya. Proyek berikutnya 
direncanakan sesuai pengalaman proyek-proyek sebe1umnya dan 
dimodifikasi sesuai kebutuhan atau order dari klien. Sedangkan pimpinan 
dalam bekerja lebih berpatokan pada pandangan-pandangan pribadinya, 
kadangkala mengajukan pendapat atau pendekatan baru yang belum 
pemah dilakukan sebelumnya tapi meminta bawahan untuk mencoba 
mewuj udkannya. Mungkin karena di dalam perusahaan ini budaya 
kekeluargaan masih kuat jadi apa yang diinginkan pimpinan lebih sulit 
ditolak dengan alasan apapun, karyawan 1ebih merasa sungkan. Lain 
halnya jika budayanya demokratis, bisa saja ada argumen-argumen yang 
mengcounter pendapat pimpinan. Sedangkan kita semua tahu bahwa 
penggunaan berbagai taktik yang berbeda untuk satu hal yang sama tentu 
membutuhkan usaha dan anggaran ekstra dalam pelaksanaannya, malah 
apa yang dianggap sudah pas oleh manajemen dan sudah diupayakan 
sebelumnya justru harus dikurangi atau di-pending untuk mewujudkan 
taktik baru dari pimpinan itu. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Gaya kepemimpinan bisa dibilang agak otokratis ya, karena pimpinan 
sangat dominan dalam perusahaan. Walaupun sebenamya ada bagusnya 
untuk menjaga wibawa terhadap bawahan, namun tidak semua orang bisa 
menerimanya dengan cara yang sama. Saya melihat ada beberapa 
karyawan yang ingin agar pimpinan bisa lebih demokratis. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 
J: Selama ini saya lihat budaya organisasi dan gaya kepemimpinan 

sebenamya belum bisa menjadi faktor dominan untuk memotivasi 
efektivitas kerja karyawan. Yang dominan adalah kemampuan tim 
engineering yang sudah berpengalaman atau spesifikasi produk yang 
bagus dari prinsipal sehingga klien merasa puas. Juga ada fasilitas 
workshop lengkap dan bisa mendukung komitmen EPC dan 3S. Semua itu 
yang lebih dominan dalam memotivasi karyawan sampai dengan level 
yang paling bawah. 



Lampiran 6. 
HASIL WA WANCARA DENGAN MANAJER DEP ARTEMEN (2) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi perusahaan adalah menjadi perusahaan terkemuka di bidang generator 
daya listrik. Misi perusahaan adalah menghasilkan keuntungan yang 
maksimal dan memuaskan bagi perusahaan sendiri serta para stakeholder 
seperti pemegang saham dan pihak prinsipal. Strateginya adalah membuat 
mesin generator listrik yang berkualitas tinggi dan memuaskan klien, di 
samping perusahaan memberikan layanan pasca-penjualan seperti 
penggantian sparepart dan servis pemeliharaan lainnya kepada klien. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Faktor-faktor yang menjadi kekuatan perusahaan adalah produk berkualitas 
tinggi, adanya workshop dengan fasilitas yang bagus, engineering team 
yang handal dan kapabel, dan layanan paska-penjualan yang profesional. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi sudah tepat. Tanggung jawab masing-masing bagian 
jelas. Hubungan antar-divisi juga lancar dan selama ini bisa keIjasama 
dengan baik. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description saya sesuai dengan jabatan dan tanggung jawab yang 
diberikan kepada saya. Tambahan atau revisi itu wajar terjadi, tidak hanya 
pada posisi saya saja. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambi\an keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pengambilan keputusan bisa didelegasikan kepada manajer atau kepala 
bagian, atau tetap di tangan direksi. Semua tergantung jenis proyek dan 
tingkat kerumitannya. Kalau pengawasan terhadap setiap divisi diserahkan 
kepada manajer masing-masing, tapi tetap harus membuat laporan rutin 
kepada pihak direksi tentang kinetja dan hasil pekeIjaan masing-masing 
bagian di dalam divisi. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 

J: Evaluasi kineIja dilakukan pada saat meeting dengan atasan. Biasanya 
direksi memberikan saran dan revisi terhadap peketjaan yang sedang 
ditangani. 
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7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Reward bonus diberikan kepada tim dari divisi bisnis yang berhasil 
mendapat kontrak kerja yang menguntungkan dengan klien atau diberikan 
kepada tim dari divisi teknis yang berhasil menyelesaikan pekeIjaan 
konstruksi dengan memuaskan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Tidak pemah ada training atau peJatihan tertentu. Kalau di divisi lain 
mungkin ada. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi di setiap divisi pasti ada kendala-kendala tertentu, 
tergantung bagaimana masing-masing bagian mengatasinya. Selama ini 
belum pemah ada kegagalan operasional yang sangat besar atau sangat 
merugikan perusahaan. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Kebijakan, peraturan, atau standar-standar semua diinformasikan oleh 
pimpinan kepada para karyawan, melalui manajer atau kepala bagian. 
Kalau ada perubahan dalam standar industri biasanya ada pemberitahuan 
dari pihak pemerintah daerah atau pihak yang berwenang di dalam industri 
ini. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasipelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Kebijakan-kebijakan dan prosedur-prosedur sudah ditetapkan dalam rapat 
pimpinan dengan manajer dan kepala bagian. Semua dilakukan agar 
strategi yang sudah ditetapkan dapat dijalankan dengan baik. Penyesuaian
penyesuaian di tengah jalan pasti teIjadi, itu hal yang wajar. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya perusahaan secara umum sudah sesuai, mungkin ada beberapa 
karyawan yang kurang setuju itu hal yang wajar saja. SeJama kita bisa 
menyesuaikan diri dengan baik maka tidak akan timbul masalah. 
Sebaiknya sebisa mungkin menghindari fisiko. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Gaya kepemimpinan itu tidak bisa dibuat-buat atau diganti-ganti, semua 
tergantung pimpinan itu sendiri. Jadi bawahan harus bisa menyesuaikan 
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dengan gaya pimpinannya supaya peketjaan bisa dijalankan dengan lancar 
dan tidak perlu mencari-cari masalah. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk beketja secara efektif? 

1: Sejauh ini budaya organisasi dan gaya kepemimpinan sudah bisa 
memotivasi efektivitas ketja para karyawan. Mungkin ada juga karyawan 
yang kurang bisa dimotivasi, itu kembali kepada kepribadian orangnya 

. . 
masmg-masmg. 



Lampiran 7. 
HASIL WA W ANCARA DENGAN MANAJER DEP ARTEMEN (3) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi dari PT. CJSP adalah terus berkembang menjadi perusahaan yang 
terdepan di bidang power generator di Indonesia. Misi dari PI. CJSP 
adalah meraih profit maksimal dan menguntungkan untuk perusahaan, 
pemilik, pemegang saham, prinsipal, klien, supplier dan rekanan. Untuk 
mencapai visi dan misi itu perusahaan menggunakan strategi diferensiasi, 
yaitu menghasilkan mesin-mesin bermutu tinggi untuk generator listrik 
yang diorder klien dan juga mengoptimalkan fasilitas workshop yang 
lengkap untuk mendukung kualitas Jayanan. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Ada beberapa faktor yang menjadi kekuatan perusahaan. Misalnya mutu 
produk yang bagus karena didukung prinsipal Amerika, Jerman dan 
Jepang; workshop dengan fasilitas yang lengkap; tim engineering juga 
bagus; sparepart dan maintenance lancar; hubungan baik dengan prinsipal, 
klien dan supplier terus dijaga; dan sebagainya. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi sudah tepat. Khususnya untuk divisi teknis kami sudah 
merasa pas dengan staf-staf yang ada sekarang. Kalau divisi yang lain saya 
hanya tahu secara umum saja, sepertinya posisi jabatan di dalam masing
masing divisi juga sudah sesuai. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jeJas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description saya disesuaikan dengan proyek yang sedang dikerjakan. 
Kalau mesin yang diorder memiliki spesifikasi yang mirip dengan yang 
pemah kami kerjakan, maka job descriptionnya tidak banyak perbedaan. 
Tapi kalau spesifikasinya berbeda biasanya ada beberapa tambahan atau 
revisi. Semua tergantung proyek yang diterima. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Saya kurang tahu pasti untuk divisi yang lain, tapi untuk divisi teknis 
memang kadangkala operasionalnya agak terhambat karena keputusan
keputusan tertentu harns mendapat persetujuan terlebih dahulu dari direksi 
dan pimpinan, padahal kita diminta mematuhi patokan jadwal dateline 
pengerjaan supaya tidak molor. Tapi secara umum masih bisa di-handle 
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dengan eukup baik, mungkin karena kami sudah terbiasa menanganl 
beberapa proyek besar yang eukup kompleks. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Kinerja saya dievaluasi oleh atasan, Kalau untuk karyawan di divisi kami, 
evaluasi dilakukan oleh supervisor dan kepala bagian. Hasil evaluasi itu 
yang kami laporkan secara berkala kepada direksi. 

7, Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

1: Perusahaan memang memberikan bonus kepada tim teknis yang dapat 
menyelesaikan konstruksi proyek tepat waktu dan memuaskan klien. 
Kalau untuk divisi lain saya tidak tahu dengan pasti bagaimana bentuk 
bonus dari perusahaan atas prestasi kerja mereka, 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Pelatihan berkala diberikan tidak kepada semua staf, hanya beberapa saja 
misalnya dari bagian engineering dan workshop, Kalau yang tidak rutin 
untuk bagian service & spareparts. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Menurut saya tidak ada perusahaan yang operasionalisasinya berjalan 
mulus dan lancar terus, pasti ada saatnya timbul hambatan-hambatan atau 
risiko. Demikian juga untuk masing-masing divisi di CJSP. Kendala atau 
kesulitan tertentu pasti ada, tapi sampai sekarang untuk divisi kami belum 
pernah ada kesulitan operasional yang sangat besar sampai benar-benar 
merugikan perusahaan, Saya rasa di divisi yang lain juga begitu, 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Peraturan dan standar biasanya dibicarakan dalam rapat, lalu dibahas secara 
lebih rinei oleh masing-masing bagian. Kalau mendesak bisa juga tidak 
dirapatkan dulu tapi langsung diforward ke masing-masing bagian yang 
berkepentingan untuk ditindaklanjuti. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Kebijakan dan prosedur-prosedur tentu disesuaikan dengan strategi yang 
telah ditetapkan oleh pimpinan. Kalau di divisi teknis, prosedur-prosedur 
EPC dan 3S sudah eukup bagus karena perencanaannya disusun dengan 
matang, Kalaupun ada revisi di tengah jalan itu masih wajar saJa, 
tergantung proyek yang ditangani atau tuntutan order dari klien. 
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12. Apakah Anda setuju dengan budaya keIja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Secara umum budaya perusahaan masih wajar-wajar saja. Di divisi teknis 
kami membangun kekeluargaan dan keIjasama yang solid supaya setiap 
orang bisa bekeIja dengan efektif. Kalau di divisi yang lain tentu mereka 
menyesuaikan dengan bidang pekeIjaannya masing-masing. Yang penting 
kita harns berusaha menekan risiko ketidakharmonisan dalam bekerja, 
karena itu pasti akan menghambat ke1ancaran keIja. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Gaya kepemimpinan agak terpusat, tidak benar-benar demokratis. Tapi 
menurut saya itu bisa dipahami karena pimpinan kami aktif di kantor dan 
keputusan-keputusan yang penting memang harus melalui persetujuan 
pimpinan. Selama kita bisa menyesuaikan dengan gaya pimpinan, saya 
rasa tidak akan timbul masalah. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 

J: Performa suatu organisasi tidak hanya ditentukan oleh budayanya atau 
gaya kepemimpinannya semata. Efektivitas kepemimpinan adalah salah 
satu komponen dari efektivitas pengelolaan organisasi secara keseluruhan. 
Demikianjuga halnya dengan efektivitas budaya organisasi. 



Lampiran 8. 
HASIL W A WANCARA DENGAN KEPALA BAGIAN (1) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oieh perusahaan dalam mngka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Ya, saya mengetahui dengan jelas tentang visi dan misi perusahaan. 
Visinya adalah menjadi perusahaan yang terkemuka dalam industri power 
generator atau penyedia daya listrik di Indonesia. Sedangkan misinya 
adalah memaksimalkan keuntungan untuk perusahaan dan semua 
stakeholder. Strategi untuk mencapai visi dan misi tersebut adalah strategi 
Diferensiasi. Di dalam strategi ini yang diutamakan adalah kualitas produk 
perusahaan dan pelayanan kepada klien. Perusahaan memiliki tenaga keIja 
yang berpengalaman serta fasilitas workshop yang bagus dan lengkap 
untuk mendukung kelancamn strategi tersebut. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Elemen atau faktor kekuatan perusahaan antara lain workshop dengan 
fasilitas yang lengkap dan tim engineering yang bagus. Pemlatan dan 
mesin-mesin di workshop berkualitas iuar negeri karena didatangkan oleh 
prinsipal-prinsipal kami. Divisi teknis yang ada sekarang sudah sangat 
berpengalaman dan handal dalam menggunakan peralatan dan mesm 
sehingga pengeIjaan proyek-proyek dapat dilakukan dengan baik. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 
J: Menurut saya sudah tepat, seperti yang bisa dilihat di dalam organization 

chart. Di situ dapat dilihat bahwa masing-masing manajer bisnis, 
keuangan, dan teknik memiliki stafyang cukup lengkap untuk operasional. 
Setiap level ada tanggung jawabnya masing-masing, dan sampai sekarang 
saya kira struktumya sudah sesuai. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description saya cukup sesuai dengan jabatan saya saat ini. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Wewenang masing-masing level sudah jelas, ada semua di dalam job 
description kamL Kalau ada suatu keputusan yang diwenangkan oleh 
pimpinan kepada kami maka kami tinggal melaksanakannya saja. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 
J: Bukan hanya saya saja, semua bagianjuga dievaluasi oleh perusahaan. 
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7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Karyawan maupun tim yang berhasil mencapai target yang sudah 
ditetapkan tentu akan diberi bonus oleh perusahaan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Pelatihan berkala untuk staf yang ada divisi teknis. Sedangkan staf divisi 
lain menerima training di awal masa kerja dan diikutsertakan dalam 
seminar-seminar yang sesuai dengan bidangnya masing-masing. Apabila 
perusahaan melihat ada staf yang berpotensi untuk memberikan kontribusi 
lebih bagi perusahaan maka tentu akan diberikan pelatihan untuk 
meningkatkan kemampuannya sehingga bisa bekerja lebih maksimal. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

1: Operasionalisasi kegiatan-kegiatan dan proses-proses pekerjaan sudah 
diatur standarnya. Di dalam praktiknya tentu ada penyesuaian-penyesuian 
kalau terjadi perubahan kondisi internal maupun eksternal dari waktu ke 
waktu. 

10. Apakah Anda diberi inforrnasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Inforrnasi tentang kebijakan, peraturan maupun standar disampaikan secara 
timbal balik oleh masing-masing level dan bagian, jadi kami semua saling 
melengkapi satu dengan yang lainnya. Data yang up-to-date harns segera 
diteruskan ke bagian-bagian yang berkepentingan sehingga tidak 
menghambat kelancaran pekerjaan. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Kebijakan dan prosedur ditetapkan dengan tujuan untuk mendukung 
kelancaran strategi. Dengan keberhasilan pelaksanaan strategi maka visi 
dan misi perusahaan bisa dicapai. Se1ama ini semua kebijakan dan 
prosedur yang dijalankan masih sesuai dengan kebutuhan untuk 
implementasi strategi di dalam perusahaan. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

1: Selama ini budaya kerja di perusahaan ini sudah cukup baik. Setiap 
perusahaan pasti punya gaya sendiri-sendiri dalam berbisnis, demikian 
juga dengan kami di PT. CJSP. Yang menonjol di sini adalah 
kekeluargaannya cukup tinggi dan ini mengeratkan hubungan semua pihak 
di dalam perusahaan. Kedisiplinan pimpinan juga berpengaruh terhadap 
karyawan. 
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13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSp? 

1: Saya rasa sudah sesuai. Pimpinan kita tegas dan disiplin, dan itu contoh 
yang baik bagi semua bawahannya. Memang kepribadian setiap orang 
pasti berbeda-beda, tetapi selama bisa menyesuaikan diri tentu tidak akan 
timbul masalah yang berarti. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beljalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekelja secara efektif? 

J: Tentu, karena karyawan dapat langsung melihat dan merasakan ya, jadi 
pimpinan dapat memberi contoh dan memotivasi bawahan untuk berusaha 
agar efektif dalam bekeIja. Dengan budaya kekeluargaan semua hal bisa 
dibicarakan dengan lebih terbuka sehingga kalau timbul masalah bisa 
diselesaikan secara baik-baik. 



Lampiran 9. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN KEP ALA BAGIAN (2) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi dan misi perusahaan adalah menjadikan PI. CJSP sebagai perusahaan 
yang terdepan di dalam industri peralatan power generator di Indonesia. 
Strategi yang dirumuskan untuk mencapai visi dan misi tersebut adalah 
strategi Fok-us dan Diferensiasi. Perusahaan fokus pada peralatan mesin 
genset dari prinsipal Jerman, Amerika, dan Jepang. Diferensiasinya 
terletak pada keunggulan fasilitas workshop yang lengkap dan modem. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Elemen-elemen kekuatan perusahaan antara lain fasilitas workshop yang 
lengkap dan modern, juga staf divisi teknis yang solid dan berpengalaman 
bertahun-tahun mengerjakan proyek dari klien-klien besar. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Saya rasa struktur organisasi kami sudah tepat Kalau tidak tepat maka 
pasti tanggung jawab pekerjaan jadi tumpang tindih dan menghambat 
kerjasama antar-bagian. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: lob description saya disesuaikan dengan posisi saya di dalam struktur 
perusahaan. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang dan pengawasan sepenuhnya adalah hak 
pimpinan. Apabila pimpinan berpendapat bahwa suatu tugas tertentu 
sebaiknya didelegasikan, maka pasti akan didelegasikan kepada manajer 
atau kepala bagian. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Tentu hasil pekerjaan saya dievaluasi oleh perusahaan. Jadwal evaluasi 
memang tidak rutin, tetapi selalu ada pengawasan dan penilaian terhadap 
kami dalam menangani suatu pekerjaan atau proyek tertentu. 
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7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Ya, perusahaan memberikan reward kepada karyawan berprestasi, misalnya 
dari divisi bisnis yang berhasil mencapai kontrak kerjasama yang 
menguntungkan dengan klien. Demikian juga jika tim teknis berhasil 
menyelesaikan suatu proyek dengan memuaskan dan tepat waktu maka 
pasti mendapat bonus oleh perusahaan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahli.an kerja sesuai dengan bi.dang Anda? 

J: Kalau secara berkala tidak, tapi saya pemah ditugaskan mengikuti seminar 
yang juga ada pelatihannya. Hasil dari pelatihan itu cukup besar 
manfaatnya bagi saya dalam menyelesaikan pekeIjaan-pekeIjaan tertentu. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Menurut saya semua kegiatan operasional bisa berjalan dengan cukup 
lancar. Setahu saya sampai sekarang perusahaan tidak pemah mengalami 
kesulitan yang sangat besar dalam operasionalisasinya. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Setiap level atau divisi di dalam perusahaan pasti memperoleh informasi 
dari pimpinan mengenai kebijakan dan peraturan yang ditujukan untuk 
bagiannya masing-masing. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Menurut saya semua kebijakan dan prosedur yang dibuat bertujuan untuk 
memfasilitasi ke1ancaran strategi. Apabila di dalam pelaksanaannya timbul 
hambatan maka hal itu wajar teIjadi. Yang penting semua pihak yang 
bertanggung jawab dapat mengatasinya. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Saya tidak bisa bilang setuju atau tidak, karena budaya di dalam perusahaan 
ini sudah terbentuk sejak dulu dan setahu saya sangat sulit untuk bisa 
mengubah budaya keIja di dalam suatu perusahaan. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSp? 

J: Tepat atau tidaknya gaya kepemimpinan mungkin tidak sarna di mata 
masing-masing karyawan. Bisa jadi ada karyawan yang setuju dengan 
gaya kepemimpinan yang sedang beIjalan, sebaliknya ada karyawan lain 
yang tidak menyukainya. Jadi tidak bisa dikatakan bahwa gaya 
kepemimpinan tepat untuk semua karyawan. 
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14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 

J: Semua kembali kepada pribadi dari masing-masing anggota organisasi. 
Apabila kita bisa menyesuaikan diri dengan budaya dan gaya 
kepemimpinan maka hal tersebut akan dapat memotivasi kita dalam 
bekerja. Sebaliknya jika kita tidak bisa menyesuaikan diri maka ada 
kemungkinan hal tersebut justru tidak memberi pengaruh yang positif 
kepada kita. 



Lampiran 10. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN KEPALA BAGIAN (3) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya'7 Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 
J: Visi dan misi PT. CJSP adalah menjadi perusahaan terbesar di dalam 

industri generator daya listrik di Indonesia. Untuk mencapainya digunakan 
Strategi Diferensiasi. Dengan menjalankan strategi ini perusahaan 
berusaha mengoptimalkan semua sumberdaya yang ada, termasuk 
hubungan keIja dengan prinsipal-prinsipal besar dan maksimalisasi 
layanan dengan penggunaan fasilitas workshop. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 
J: Faktor yang menjadi kekuatan perusahaan antara lain adalah komitmen 

untuk melaksanakan 3S yaitu sales, service, dan sparepart. Kami tidak 
hanya berusaha memasarkan produk tetapi juga memberikan layanan 
tambahan seperti pemeliharaan dan penggantian suku cadang. Faktor lain 
adalah komitmen untuk melaksanakan EPC atau engineering, 
procurement, dan construction. Jadi kami melakukan pekeIjaan mulai dari 
perencanaan, perancangan, pengadaan peralatan, dan pembangunan atau 
konstruksinya. Keduanya (3S dan EPC) saling melengkapi dan 
memberikan nilai tambah di mata klien. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Kalau bicara tentang struktur organisasi maka setiap perusahaan tentu 
punya. Demikian juga dengan CJSP sudah ada struktur organisasi yang 
disusun dengan baik. Masing-masing level ada tugas dan tanggung 
jawabnya. Untuk bisa dibiIang apakah struktur organisasi sudah tepat dan 
sesuai maka harus dilihat kineIja dari masing-masing bagian atau level 
apakah sudah optimal dalam mendukung kelancaran bisnis perusahaan. 

4. Apakah Anda merniliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description saya cukup jelas. Saya tahu persis fungsi dan tanggung 
jawab pekeIjaan saya di dalam perusahaan ini. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua leveJ'? 
J: Hak untuk mendelegasikan wewenang itu sepenuhnya ada pada pimpinan. 

Jika pimpinan berpendapat tidak perlu didelegasikan maka tidak ada 
pendelegasian apapun. Sebaliknya jika pimpinan merasa perlu 
mendelegasikan wewenang maka hal itu akan dilakukan. 
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6. Apakah perusahaan secara rutin me1akukan evaluasi terhadap kineJja Anda? 

J: Kinerja saya tetap dipantau dan dievaluasi oleh perusahaan dari waktu ke 
waktu. Masih ada beberapa level di atas saya, jadi sudah tentu ada evaluasi 
dari atasan saya. Atasan akan menyampaikan kepada saya apabila ada 
pekerjaan saya yang harus dikoreksi atau diperbaiki lebih lanjut. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Karyawan yang berhasiJ mencapai target dengan mell1uaskan tentu berhak 
mendapatkan reward dari perusahaan. Setahu saya cukup sering 
perusahaan memberikan bonus kepada karyawan atau tim yang berhasil 
memperoleh proyek kerjasama dengan klien dan menyelesaikannya secara 
tepat waktu. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 
1: Rutin atau tidaknya suatu pelatihan yang diberikan kepada karyawan 

ditentukan oleh kebutuhan perusahaan terhadap tingkat keahlian tertentu 
untuk melaksanakan suatu fungsi secara kontinu di dalam pekeJjaan. 
Apabila fungsi itu mengharuskan seorang karyawan untuk terus meng
upgrade kemampuannya maka akan diberikan pelatihan rutin agar 
kontribusinya terhadap pekeIjaan itu dapat terus meningkat. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Baik tidaknya operasionalisasi setiap kegiatan membutuhkan keJjasama 
dari semua pihak di dalam perusahaan. Apabila perusahaan dapat 
membangun atrnosfer keIjasama yang baik maka akan berdampak positif 
terhadap semua kegiatan operasional. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Tentu perusahaan menyampaikan kepada semua bagian tentang kebijakan
kebijakannya. Informasi mengenai peraturan dan standar di dalam bisnis 
tentu harus disampaikan kepada masing-masing pihak yang 
berkepentingan supaya tidak salah langkah dalam mengambil tindakan. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 
J: Semua kebi.jakan dan prosedur yang sudah di.jalankan bertujuan untuk 

memfasilitasi pelaksanaan strategi. Hal tersebut selalu dibahas dalam 
setiap rapat agar supaya strategi yang sudah dirumuskan dapat berjalan 
denganlancar. 
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12. Apakah Anda setuju dengan budaya keIja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya keIja di dalam perusahaan ini sudah beIjalan sekian lama dan saya 
rasa sudah dipahami dengan baik oleh semua karyawan. Jadi selama kita 
bisa menyesuaikan diri maka tidak ada masalah yang berarti dengan 
budaya tersebut. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSp? 

J: Gaya kepemimpinan bersifat subyektif di mata setiap karyawan. Tidak 
mungkin semua karyawan menganggap gaya kepemimpinan yang ada 
sudah tepat, tentu ada karyawan yang merasa tidak sesuai. Tapi hal itu 
wajar-wajar saja, bisa dijumpai di semua perusahaan. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 
J: Menurut saya selama karyawan bisa menyesuaikan diri dengan baik di 

dalam perusahaan, maka apapun budaya dan gaya kepemimpinan yang 
sedang beIjalan maka dia bisa memotivasi dirinya sendiri untuk bekeIja 
dengan efektif Yang penting kita bisa bersikap adaptif dalam segala 
situasi supaya tidak menghambat kelancaran keIja. Kalau kita bersikap 
kakujustru akan merugikan diri sendiri. 



Lampiran 11. 
HASIL W A WANCARA DENGAN KEP ALA BAGIAN (4) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visinya adalah menjadi perusahaan terkemuka di dalam industri generator 
listrik ill Indonesia. Misinya menjaga keberlangsungan perusahaan dan 
mencapai keuntungan sebesar-besamya dalam jangka pendek maupun 
jangka panjang. Strateginya adalah Diferensiasi, yaitu mengutamakan 
keunggulan kualitas produk dan layanan untuk bersaing dengan 
perusahaan-perusahaan serupa. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Kekuatan perusahaan terletak pada keunggulan mutu produk dan fasilitas 
workshop yang lengkap. Perusahaan juga memberikan layanan after-sales 
yang bagus kepada klien seperti penggantian sparepart dan pemeliharaan 
diesel. Hubungan dengan prinsipal dan klien juga cukup baik selama ini. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi yang ada di PT. CJSP menurut saya sudah tepat. Setiap 
hirarki level mencakup staf-staf yang dibutuhkan kontribusinya di dalam 
masing-masing divisi. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description ditentukan oleh atasan. Pada dasarnya sudah cukup jelas. 
Apabila di tengah pekerjaan ada revisi atau masukan-masukan terhadap 
job description tentu itu hal yang wajar dalam bidang pekerjaan apapun. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

1: Pelimpahan wewenang adalah hal yang cukup wajar terjadi di dalam setiap 
perusahaan. Efisiensi keIja harus diutamakan apapun kondisinya, dan 
kalau pimpinan memang membutuhkan bantuan bawahannya untuk 
melaksanakan suatu kebijakan sesegera mungkin maka pelimpahan 
wewenang memang diperlukan. Dalam proses pelaksanaan semua 
kebijakan, walaupun sebelumnya sudah dibuat perencanaan sedetail 
mungkin bisa saja terjaill hambatan-hambatan ill tengah jalan yang 
mengharuskan dilakukannya pelimpahan wewenang demi efisiensi 
pekeIjaan. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

1: Evaluasi kerja terhadap semua bagian dilaksanakan dari waktu ke waktu 
sesuai proyek yang sedang dikerjakan. Pelaksanaan semua aktivitas harus 
dimonitor dan dievaluasi hasilnya. 
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7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Reward yang layak harns diberikan kepada tim atau karyawan yang 
berprestasi cemerlang. Dengan demikian bisa memotivasi karyawan
karyawan yang lain untuk bekerja dengan lebih baik lagi. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Saya belum pernah mendapat pelatihan secara berkala, hanya pernah ikut 
serta dalam beberapa seminar. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 
J: Semua kegiatan hingga saat ini masih dapat dioperasionalisasi dengan baik. 

10. Apakah Anda diberi i.nformasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: lnformasi tentang kebijakan dan peraturan untuk setiap bagian adalah 
sesuai dengan poesi masing-masing, sejalan dengan fungsi dan tanggung 
jawab mereka. Selama ini informasi yang saya dapat sudah sesuai dengan 
bidang peketjaan saya. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Pelaksanaan strategi memang harns difasilitasi sebaik mungkin agar visi 
dan misi perusahaan dapat tercapai. Untuk itu dibutuhkan kebijakan dan 
prosedur yang tepat. Hingga sekarang belum pernah ada kekeliruan yang 
fatal dalam kebijakan-kebijakan yang diambil pimpinan. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya ketja yang diterapkan dalam pernsahaan? 

J: Budaya organisasi dikembangkan sudah sejak lama, dengan tujuan 
meningkatkan kinerja semua bagian dalam jangka panjang. Sampai 
sekarang masih tetap sarna, tidak berubah. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 
J: Gaya kepemimpinan di setiap perusahaan memiliki kelebihan maupun 

kekurangan masing-masing. Tidak mungkin ada gaya yang benar-benar 
sempurna tanpa cacat. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
betjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk beketja secara efektif? 
J: Banyak faktor yang dapat memotivasi karyawan untuk lebih efektif dalam 

bekerja. Budaya organisasi dan gaya kepernimpinan termasuk di 
dalamnya. Cocok tidaknya tergantung kepnbadian masing-masing orang 
yang menjalaninya. 



Lampiran 12. 
HASIL WA WANCARA DENGAN KEPALA BAGIAN (5) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Setahu saya visi perusahaan adalah berkembang menjadi pemimpin di 
dalam industri generator listrik di Indonesia. Sedangkan misi perusahaan 
adalah memberikan keuntungan yang optimal kepada semua stakeholder, 
termasuk pemilik, pemegang saham, klien dan prinsipal. Untuk mencapai 
visi dan misi tersebut digunakan strategi diferensiasi. Di dalam strategi ini 
dilakukan berbagai hal untuk menjaga keunggulan produk dan layanan di 
mata klien sehingga perusahaan memiliki nilai lebih dibandingkan 

. . 
pesamg-pesamgnya. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Ada beberapa faktor, misalnya mutu produk dan service yang memuaskan. 
Juga tim teknis yang bagus. Selain itu kami dikenal sebagai OEM dari 
beberapa prinsipal, hal ini merupakan kekuatan yang patut diperhitungkan. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi yang birokratis masih lurnayan cocok untuk situasi dan 
kondisi perusahaan saat ini. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

1: Job description cukup jelas untuk saya. Kalau ada tambahan-tambahan 
tidak pemah keluar dari deskripsi awal. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang sering terjadi di dalam perusahaan apapun. 
Kepemimpinan yang sangat terpusat sekalipun tetap membutuhkan 
pendelegasian wewenang. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 

J: Evaluasi secara resmi tidak, lebih cenderung dalam bentuk pengawasan 
dan penilaian hasil keIja apakah masih sesuai dengan prosedur atau target 
yang telah ditetapkan sebelumnya. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 
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J: Pasti perusahaan memberikan bonus atau reward lain kepada yang pantas 
menenmanya. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Memperoleh pelatihan secara berkala belum pernah hingga sekarang. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 
1: Operasionalisasi di masing-masing divisi tentu ada beberapa perbedaan, 

tapi selama ini masih beIjalan dengan eukup lanear. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan teramh mengenai semua 
kebijakan, pemturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Informasi tentang kebijakan pemturan dan standar memang sebaiknya 
disampaikan sesegera mungkin demi kelanearan pekerjaan. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini rnampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Lanear atau tidaknya pelaksanaan suatu strategi memang ditentukan oleh 
kebijakan dan prosedur yang digunakan. Tetapi masih ada faktor lain yang 
ikut menentukan yaitu tingkat kapabilitas dan tanggung jawab dari pam 
pelaksana stmtegi tersebut. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya keIja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya diwariskan dari satu generasi ke genemsi berikutnya, dan sangat 
sulit untuk mengubahnya walaupun mungkin sudah tidak cocok dengan 
perkembangan jaman. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Gaya kepemimpinan rnasih bisa diterima, walaupun mungkin kurang 
fleksibel dalam beberapa hal. 

14. Apakah budaya yang ditempkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjaian dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 
J: Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan adalah dua faktor yang besar 

pengaruhnya terhadap karyawan, tetapi untuk efektivitas ketja rnasih ada 
faktor-faktor lain yang juga besar peranannya seperti lingkungan keIja 
yang nyaman, hubungan antar staf beIjalan dengan baik, dan juga wujud 
rasa empati dari atasan kita terhadap problem-problem di dalam pekeIjaan 
yang sulit kita atasi. 



Lampiran 13. 
HASIL WAWANCARADENGAN KEPALA BAGIAN (6) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi perusahaan adalah menjadi perusahaan terkemuka di dalam industri 
peralatan generator listrik di Indonesia. Kalau misinya adalah meraih 
keuntungan maksimal bagi perusahaan. Strategi untuk mewujudkan visi 
dan misi itu adalah strategi diferensiasi. Perusahaan harus punya nilai 
tambah yang berbeda dibandingkan para pesaing. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan seeara rinei. 

J: Nilai tambah yang menjadi kekuatan perusahaan adalah semua produk
produknya berkualitas tinggi dan perusahaan bisa memberikan pelayanan 
bermutu karena mempunyai workshop serta tim teknis yang bagus. 

3. Apakah struk-tur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi yang ada sekarang masih sesuai dengan perkembangan 
perusahaan. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description saya masih eukup jelas hingga sekarang. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang perlu Iebih sering dilakukan, agar karyawan 
yang memiliki potensi bagus diberi kesempatan untuk menerapkan 
keahliannya masing-masing dengan lebih optimal. Kalau tidak diberi 
kesempatan maka potensi pribadi karyawan tidak dapat berkembang. 

6. Apakah perusahaan seeara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

1: Evaluasi tidak secara rutin, tergantung jadwal pelaksanaan proyek. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam meneapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Bonus memang ada, tapi besarannya tidak sarna untuk masing-masing 
orang. 
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8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Pelatihan berkala lebih diperuntukkan bagi divisi teknis yang memang 
membutuhkan pelatihan secara berke1anjutan untuk meng-upgrade 
kemampuan para personilnya agar dapat menyesuaikan dengan 
perkembangan di dalam industri ini. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi pekerjaan di masing-masing divisi masih cukup lancar. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

1: Kebijakan secara garis besar pasti disampaikan kepada semua level, tetapi 
peraturan dan standar lebih untuk pihak-pihak yang memang 
berkepentingan dengan hal tersebut. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Strategi diferensiasi membutuhkan perencanaan dan kebijakan yang tepat 
karena harus mengedepankan keunggulan perusahaan dibandingkan 
pesaing-pesaingnya. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

1: Budaya kerja masih kaku, tidak luwes untuk mengimbangi perubahan 
lingkungan dari waktu ke waktu. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PI. CJSP? 

1: Gaya kepemimpinan agak otoriter, seharusnya bisa lebih longgar. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 

J: Jika budaya organisasi dan gaya kepemimpinan lebih disempurnakan maka 
keduanya bisa memotivasi karyawan untuk bekerja dengan lebih efektif. 



Lampiran 14. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN SUPERVISOR (1) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya') Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Setahu saya visi perusahaan adalah menjadi perusahaan besar yang 
bergerak dalam industri generator listrik. Kalau misinya tentu 
menghasilkan laba yang besar dan memuaskan terutarna untuk pemilik, 
pemegang saham, dan prinsipal. Strateginya adalah membuat generator 
yang sesuai mutu produk dari para prinsipal serta memberi layanan 
pe~ualan, servis, dan sparepart yang berkualitas kepada klien. PengeIjaan 
generator dilakukan secara tengkap, mulai dari perancangan, pengadaan, 
konstruksi, dan pemeliharaannya. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat me~adi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Kekuatan perusahaan jelas terletak pada kualitas produk yang bermutu 
tinggi serta didukung workshop berfasilitas lengkap. Tim engineering juga 
sangat berpengalaman mengeIjakan pesanan dari klien-klien besar. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai') 

J: Struktur organisasi bisa dibilang sudah tepat. Walaupun pemah juga timbul 
masalah karena akses informasi dari bawah ke atas atau sebaliknya tidak 
bisa dilakukan secepat mungkin karena ada prosedur-prosedur yang harus 
ditaati. Tapi itu tidak sering teIjadi, kami usahakan agar tidak sampai 
terjadi keterlambatan penyampaian iniormasi karena hal itu bisa 
menghambat kelancaran keIja. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini ') 

J: Job description saya pada dasarnya cukup jelas. Kalau selanjutnya ada 
beberapa penyesuaian menurut saya wajar saja, sebab dalam mengerjakan 
order dari klien bisa saja terjadi semacam revisi di tengah jalan yang 
disebabkan faktor-faktor yang tidak diperhitungkan sebelumnya, atau 
untuk menghindari risiko-risiko tertentu. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang dari pimpinan kepada bawahan yang memang 
kapabeJ untuk menjalankannya adalah hal yang wajar dan harus dilakukan 
jika keadaannya mewajibkan hal itu, misalnya karena tenggat waktu yang 
sudah mepet atau untuk efisiensi biaya. 
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6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Evaluasi terhadap kinetja saya rutin dilakukan oleh atasan, tapi tidak selalu 
dalam bentuk pemberitahuan tertulis, yang lebih sering adalah secam lisan 
sehingga bisa lebih Ieluasa dan terbuka dalam mengajukan pendapat. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target stmtegis dan keuangan? 

J: Reward dalam bentuk bonus atau penghargaan lainnya memang diberikan, 
tapi tidak selalu sama besaran nilainya untuk masing-masing karyawan 
walaupun levelnya sama. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkaia dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Pelatihan berkala lebih ditujukan untuk divisi teknis. Saya lebih banyak 
diberikan pengarahan-pengarahan oleh atasan, baik dalam mpat maupun di 
Iuar rapat setiap harinya. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi semua kegiatan disesuaikan dengan kebutuhan dari 
masing-masing divisi dan proyek yang sedang beIjalan. Sampai sekarang 
hambatan-hambatan yang ada masih bisa diatasi, tapi saya tidak tahu untuk 
masalah operasional di tingkat direksi. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: lnformasi tentang kebijakan, peraturan, atau standar disampaikan sesuai 
kebutuhan dari masing-masing level. Jika dibutuhkan data yang rinci maka 
diberikan info secam rinci, sedangkan kalau tidak dibutuhkan data yang 
rinci maka diberikan garis besamya saja. 

II. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Strategi diferensiasi membutuhkan prosedur dan kebijakan yang tepat, 
efisien dan efektif. Selama ini perusahaan sudah mengupayakan agar hal 
itu dapat dilakukan tapi masih perlu disempumakan lagi. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya organisasi seharusnya mencakup nilai-nilai yang bisa ditempkan 
bersama-sama oleh seluruh anggota. Namun dalam praktiknya masih 
sering bersifat subjektif atau kurang fair. 
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13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Pimpinan terkadang bersikap terlalu kaku dan kurang luwes dalam 
menyikapi suatu masalah, namun di lain waktu pimpinan justru keluar dari 
kebiasaan dan mengajukan pendekatan-pendekatan yang bam atau belum 
pernah dilakukan sebelumnya. Selama karyawan masih bisa menerima dan 
memahaminya maka akan dapat menyesuaikan diri. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berja\an dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 

J: Kegairahan dalam bekerja bisa membuat karyawan semakin efektif 
nantinya. Maka seharusnya budaya organisasi maupun gaya 
kepemimpinan diarahkan kepada usaha peningkatan kegairahan kerja dari 
seluruh karyawan, misalnya melalui peningkatan penghargaan kepada 
karyawan baik secara immaterial maupun material. 



Lampiran 15. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN SUPERVISOR (2) 

l. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Vi.si dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Setahu saya visi dari perusahaan adalah berkembang menjadi perusahaan 
di bidang power generator yang terdepan di Indonesia. Kalau misinya 
adalah memaksimalkan profit yang akan menguntungkan bagi perusahaan, 
pemilik, pemegang saham, prinsipal, atau klien. Untuk mencapainya 
perusahaan menggunakan strategi diferensiasi, yaitu memproduksi mesin
mesin bermutu tinggi untuk generator listrik yang diorder klien dan 
memberikan pelayanan berkualitas dengan memanfaatkan secara optimal 
fasi.litas workshop yang bagus dan lengkap. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Faktor atau elemen yang menjadi kekuatan perusahaan ada banyak. 
Misalnya kualitas produk yang bagus, fasilitas workshop yang lengkap, 
tim marketing dan tim teknis yang profesional, layanan after-sales seperti 
penggantian sparepart dan sebagainya. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi mungkin sudah bisa dikatakan tepat. Masing-masing 
divisi memiliki sejumlah personil atau staf yang diperlukan untuk 
menjalankan tugas masing-masing. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeljaan 
Anda saat ini? 

J: Job description terkadang tidak sesuai dengan realisasinya. Sebenamya 
apabila perusahaan mampu memberikan deskripsi kelja dan pedoman yang 
terinci dan memadai maka akan mengurangi kebutuhan terhadap struktur 
supervIsor untuk mengawasi secara aktif dan mengkoreksi kinelja 
karyawan. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 
J: Pendelegasian wewenang sepenuhnya hak pimpinan, dan akan diberikan 

kepada bawahan yang dirasa cocok untuk melaksanakannya. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinelja Anda? 
J: Evaluasi sebenamya tidak harus dilakukan secara formal, tetapi dengan 

pendekatan yang lebih personal untuk membuat karyawan merasa lebih 
dihargai. Pekeljaan-pekeljaan yang memang bisa di-handle dengan baik 
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dan secara intrinsik memberi kepuasan kepada karyawan seharusnya tidak 
lagi membutuhkan pertimbangan yang ketat dari atasan. Karyawan pasti 
juga punya kesadaran bahwa dengan melakukan pekeIjaan sebaik mungkin 
maka akan memberi dampak positif bagi dirinya sendiri, tidak perlu ada 
penekanan yang berlebihan dari atasan. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Kebijakan pemberian reward dalam bentuk bonus atau apapun tentu 
melalui pertimbangan tersendiri. Perusahaan memang memberikan bonus 
kepada tim atau personil yang dapat mencapai target dengan baik, namun 
tidak ada standar yang jeias dan transparan tentang kriteria dan be saran 
nilai dari bonus yang diberikan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Tidak ada peiatihan berkala untuk posisi saya, hanya di awal masa 
menjabat pemah diberikan training dan pengarahan secara umum. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasional semua kegiatan tentu tidak ada yang 100 persen berjalan 
lancar, bahkan untuk perusahaan yang paling top sekalipun. Namun 
selama hambatan-hambatan yang ada masih bisa diatasi oleh karyawan 
maupun pimpinan maka semuanya bisa dilakukan dengan cukup baik. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Kebijakan, peraturan atau standar biasanya dirapatkan terlebih dahulu oleh 
atasan dan hasilnya diforward kepada bagian-bagian yang berkepentingan 
untuk ditindaklayUuti. 

II. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Kebijakan dan prosedur pelaksanaan strategi sudah ditetapkan garis 
besamya oleh pimpinan sejak awal, selanjutnya hanya tinggal 
menyesuaikan saja dari waktu ke waktu. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya kerja yang baik akan mampu menginspirasi semua karyawan untuk 
menghargai pekerjaannya sebagai suatu faktor yang penting dalam 
memberikan kontribusi terhadap kelancaran usaha perusahaan, bukan 
semata-mata hanya sarana untuk mencari natkah dan tidak ada nilai 
lebihnya bagi perusahaan. 
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13. Apakah gaya kepernirnpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
sernua karyawan PI. CJSP'l 

J: Keefektifan pirnpinan da1arn bekeIja akan rnernpengaruhi usaha dari sernua 
karyawan untuk rnenyikapi tuntutan dari situasi-situasi yang berbeda. Pada 
dasamya tidak ada satu gaya kepernirnpinan yang cocok untuk sernua 
situasi. Dibutuhkan pemaharnan dan pengertian yang lebih besar dari 
semua pihak agar dapat bekeIjasama dengan baik dalarn situasi apapun. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjalan dapat mernberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektifl 

J: Nilai-nilai dasar dari budaya organisasi sangat sulit untuk diubah atau 
dikompromikan. Padahal saat ini yang paling dibutuhkan adalah 
fleksibiIitas budaya organisasi ini agar mampu memfasilitasi perbedaan 
pandangan dari setiap karyawan tentang nilai pekeIjaan mereka rnasing
masing. Pola kornunikasi antara pimpinan dan bawahan perlu diperbaiki 
agar tidak ada lagi rintangan yang rnenghambat seperti sikap like and 
dislike atau prasangka negatif tertentu. Keterbukaan hams bersifat timbal 
balik dan dibangun di atas dasar saling mempercayai dan menghargai. 
Perlu usaha yang keras untuk selalu mengingatkan kepada semua pihak 
akan visi dan misi awal pemsahaan yang hams dijadikan tujuan bersama 
oleh semua anggota organisasi. 



Lampiran 16. 
HASIL WA WANCARA DENGAN SUPERVISOR (3) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Visi dan misi secara rinci saya kurang tahu dengan jelas, yang saya tahu 
hanya secara umum saja yaitu merijadikan perusahaan ini sebagai 
perusahaan terbaik di dalam industri generator listrik. Strategi yang 
digunakan adalah melakukan diferensiasi terhadap perusahaan-perusahaan 
lain yang sekelas dengan PI. CJSP di dalam industri ini. Caranya dengan 
menjaga image perusahaan melalui perbaikan kualitas produk, peralatan, 
mesin-mesin, servis kepada klien, dan meningkatkan kualitas SDM 
khususnya dari divisi teknis yaitu tim engineering. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Kekuatan perusahaan didasarkan pada posisi kita yang cukup bagus di 
dalam industri yaitu sebagai OEM dari beberapa prinsipal asing. Selain itu 
perusahaan dikenal dapat memproduksi mesin diesel dan sejenisnya yang 
berkualitas tinggi serta memiliki fasilitas workshop yang lengkap. Klien
klien kita rata-rata merasa puas dengan servis yang diberikan mulai dari 
perencanaan, konstruksi, pemehharaan, dan ketersediaan sparepart. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi bisa dibilang sudah tepat, seluruh staf dari masing- j', 

masing divisi sudah dapat mewakili kebutuhan perusahaan terhadap 
sumberdaya manusia secara keseluruhan. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description yang ada terkadang masih perIu diselaraskan dengan 
praktik eli lapangan. Apa yang teIjadi selama proyek berlangsung tentu 
belum diketahui secara rinci ketika proyek belum dimulai, oleh sebab itu 
dalam pelaksanaannya banyak tambahan atau revisi. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Wewenang pengambilan keputusan dan pengawasan bisa didelegasikan 
kepada level-level tertentu, khususnya ketika pimpinan berhalangan atau 
tidak bisa optimal dalam melaksanakan semua keputusan karena ada 
keterbatasan waktu dan tenaga. 
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6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Perusahaan tidak melakukan evaluasi rutin terhadap kinerja saya, penilaian 
dilakukan di tempat ketika proyek sedang beljalan atau setelah proyek 
selesai hasil pekerjaan saya dievaluasi secara keseluruhan. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Perusahaan mempunyai standar dan pertimbangan sendiri dalam 
memberikan reward kepada karyawan atau tim yang berprestasi mencapai 
target, misalnya untuk tim marketing dari divisi bisnis dan tim engineering 
dari divisi teknis. Pemah juga bonus diberikan per individu, tergantung 
kebijakan dari pimpinan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kelja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Saya tidak memperoleh pelatihan berkala karena posisi saya tidak 
mengharuskan adanya pelatihan yang berkelanjutan. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi yang baik merupakan gabungan hasil dari kepemimpinan 
yang efektif, keljasama yang bagus antar-bagian atau di dalam sebuah tim, 
dan usaha dari semua pihak untuk menyelesaikan masalah yang timbul 
dengan didukung sepenuhnya oleh sumberdaya yang ada secara optimal. 
Selama hal-hal tersebut dapat direalisasikan maka semua kegiatan akan 
dapat dioperasikan dengan baik. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Kebutuhan masing-masing bagian di dalam perusahaan terhadap informasi 
yang demikian tidaklah sarna. Ada bagian yang membutuhkan data yang 
sangat rinci mengenai kebijakan, peraturan atau standar, dan ada juga 
bagian yang hanya perlu mengetahuinya secara garis besar. Info yang saya 
terima sudah cukup terarah karena berkaitan dengan tanggung jawab saya 
di bidang pengawasan sehingga harus tahu dengan baik pekerjaan anak 
buah dari waktu ke waktu apakah sudah sesuai dengan kebijakan, 
peraturan dan stan dar yang ada. 

II. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Strategi perusahaan adalah diferensiasi, dan untuk 
mengimplementasikannya dibutuhkan kebijakan dan prosedur pelaksanaan 
yang tepat agar strategi itu bisa dijalankan dengan lancar. Sejauh ini saya 
lihat prosedur-prosedurnya masih sesuai. 
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12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 
J: Budaya kerja di perusahaan ini bisa dibilang kurang adaptif terhadap 

perubahan-perubahan yang terjadi di lingkungan internal maupun 
eksternal, tapi budaya itu sudah tertanam sejak lama sehingga cukup sulit 
untuk mengubabnya. Padahal salah satu penghalang bagi kemampuan 
kompetitifperusahaan adalah budaya yang tidak adaptif. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PI. CJSP') 

J: Penggunaan kekuasaan oleh pimpinan harus proporsional dan seimbang. 
Kekuasaan yang keluar batas akan membawa risiko, misalnya karena 
memaksakan kepada bawahan untuk menyelesaikan pekeIjaan lebih cepat 
dari dateline sehingga ada risiko hasil dari pekerjaan tidak optimal. 
Pemimpin memang berwenang untuk memberikan pengarahan dalam 
segala hal, tetapi tetap harus mempertimbangkan feedback berupa 
pendapat dan masukan dari bawahan untuk menjaga keharmonisan 
kerjasama antara atasan dan bawahan. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektit! 
J: Motivasi masing-masing orang dalam bekeIja tentu tidak seragam. Budaya 

organisasi dan gaya kepemimpinan yang tidak bisa mengakomodasi 
harapan-harapan dari seluruh anggota organisasi harus ditinjau kembali. 
Apa saja langkah-langkah untuk memperbaiki atau menyempumakannya 
sehingga tidak lagi berpatokan pada birokrasi yang kaku, tetapi justru 
memberi ruang bagi karyawan untuk mengekspresikan gagasan maupun 
potensi terpendam yang sekiranya memiliki nilai kontribusi yang besar 
bagi kemaj uan perusahaan. 



Lampiran 17. 
HASIL WAWANCARA DENGAN SUPERVISOR (4) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Sejauh ini yang saya tahu yaitu visi dan misi dari PI. CJSP adalah 
bertahan dalam jangka panjang di dalam industri generator hstrik di 
Indonesia sekaligus mengoptimalkan keuntungan bagi semua pihak yang 
berkepentingan. Strategi perusahaan adalah strategi diferensiasi di mana 
perusahaan senantiasa berusaha untuk mempunyai nilai lebih yang unggul 
dan tidak dapat ditiru oleh para pesaingnya. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Ada beberapa faktor yang menjadi kekuatan perusahaan, antara lain 
fasilitas workshop yang lengkap serta kualitas produk dan layanan yang 
memuaskan bagi klien. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi sudah cukup lengkap untuk mewakili fungsi-fungsi 
yang diperlukan perusahaan dalam menjalankan proses bisnis. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description secara garis besar sudah jelas, hanya dalam pelaksanaan 
tentu diperlukan penyesuaian-penyesuaian untuk pengawasan lebih lanjut 
secara lebih rinci. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang untuk pengawasan atau pengambilan keputusan 
akan dilakukan oleh pimpinan jika memang kondisinya mengharuskan 
dilakukannya hal tersebut. Sejauh ini pimpinan tetap memegang kendali 
atas semua keputusan, kalau ada pendelegasian bisanya untuk hal-hal 
detail yang terkait dengan operasional di lapangan. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Bukan evaluasi secara rutin dengan jadwal yang tetap, tapi tentu ada 
pengawasan dari waktu ke waktu oleh atasan. Penilaian kinerja juga 
didasarkan pada laporan-laporan yang saya buat selama ini. 
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7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Reward memang diberikan, namun saya tidak tahu pasti bagaimana standar 
penilaian untuk besaran nilai bonus yang diberikan, apakah disesuaikan 
dengan kesempurnaan pencapaian target atau bagaimana. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Saya tidak memperoleh fasilitas pelatihan berkala, itu khusus bagi tim 
engineering dan karyawan workshop. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Operasionalisasi kegiatan bisa dinilai baik atau tidak tergantung pada 
standamya. Standar operasional yang ideal harus ditentukan sejak awal 
karena perbaikan terhadap pekerjaan tidak dapat dilakukan dengan benar 
jika tidak ada ukuran yang menjadi standar. Perbaikan yang 
berkesinambungan harus dilakukan pada semua aspek, bukan hanya 
meningkatkan kualitas SDM saja tetapi juga memperbaiki sistem kerja 
yang ada. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Setiap posisi di dalam perusahaan membutuhkan informasi tentang 
peraturan dan standar, tetapi kedalaman rincian informasi itu tidak sarna 
untuk masing-masing posisi jabatan. Untuk saya info tentang peraturan 
dan standar yang saya terima sudah sesuai dengan posisi saya sebagai 
supervisor, selebihnya saya menyesuaikan dengan kondisi saja. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Kebijakan dan prosedur untuk pelaksanaan strategi ditetapkan oleh 
pimpinan. Implementasinya dijalankan oleh masing-masing bagian yang 
berkaitan dengan kebijakan tersebut. Selama masing-masing bagian dapat 
berfungsi dengan baik dalam menjalankan tanggung jawabnya maka akan 
dapat memfasilitasi kelancaran pelaksanaan strategi. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya kerja di perusahaan ini bisa dibilang masih kaku karena tidak ada 
perubahan. Tetap saja sulit bagi individu di level bawah untuk 
mengemukakan inisiatif yang baru karena pola komunikasi yang 
cenderung searah yaitu top-down. Dukungan manajemen juga kurang, 
karena pimpinan memegang kendali yang dominan di dalam perusahaan. 
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13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP'7 

J: Gaya kepemimpinan di dalam PT. CJSP cenderung hirarkis dan birokratis. 
Seharusnya mulai dilonggarkan karena sudah kurang sesuai dengan 
perkembangan di dalam industri dan lingkungan usaha dewasa ini. Pola 
komunikasi harus digeser menjadi dua arah, agar bawahan dapat 
meningkatkan respek dan penghargaan kepada pimpinan. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseJuruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif7 

J: Selama ini budaya organisasi dan gaya kepemimpinan belum bisa 
dikatakan memberikan dorongan yang benar-benar positif kepada seluruh 
karyawan untuk bekerja secara efektif. Motivasi karyawan untuk bekerja 
memang bermacam-macam, tetapi jika budaya yang ada bisa lebih adaptif 
dan gaya kepemimpinan tidak terlalu birokratis maka hal itu tentu akan 
memberikan pengaruh positifterhadap kinerja karyawan. 



Lampiran 18. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN PELAKSANA (1) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Kalau tahu secara jeJas mungkin tidak, tapi yang saya tahu visi dan misi 
perusahaan adalah mengembangkan usaha peralatan penyedia daya listrik 
yang digeluti selama ini dan meningkatkan keuntungan perusahaan. 
Strateginya yang pasti saya juga tidak tahu, mungkin meningkatkan 
pemasaran dan hubungan dengan perusahaan-perusahaan klien serta 
meningkatkan kemampuan para karyawan di semua bagian, termasuk 
bagian teknis dan workshop, untuk bekerja dengan lebih baik lagi. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Yang jelas perusahaan mempunyai workshop dengan fasilitas lengkap dan 
bagus, dan juga tim teknis yang handal dan berpengalaman. Kalau faktor
faktor yang lain saya kurang tahu denganjelas. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 
J: Kalau struktur kan yang menentukan pimpinan, jadi sudah ditetapkan sejak 

awal. Yang saya lihat wewenang atau jumlah antara manajemen top dan 
manajemen menengah lebih besar daripada karyawan lini depan. Jadi 
kurang seimbang antara atasan dan bawahan. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Pada awal pengerjaan proyek saya diberitahu tentang tugas dan tanggung 
jawab pekeIjaan saya, tapi di tengah jalan biasanya selalu ada perubahan 
atau tambahan. Katanya karena ada hal-hal yang tidak diduga sebelumnya 
seperti permintaan tertentu dari klien yang harus dipenuhi. Jadi tidak 
cocok lagi dengan tugas yang disebutkan di awal. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Selama ini pimpinan yang mengambil semua keputusan, sedangkan 
manajer atau kepala bagian lebih banyak bertugas mengawasi pekerjaan 
bawahannya sesuai yang ditentukan oleh pimpinan. Apalagi masalah 
anggaran proyek, itu pasti hams lewat persetujuan pimpinan terlebih 
dahulu, tidak bisa diputuskan sendiri oJeh manajer teknis. Walaupun 
mungkin proyek yang bam ada kemiripan aspek dan anggaran dengan 
yang sebelumnya, tetap harus dimintakan persetujuan lewat rapat-rapat 
dengan direksi. 
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6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Saya rasa bukan evaluasi, tapi pengawasan saja. Selama ini setahu saya 
tidak ada standar evaluasi yang jelas, semua pekerjaan mengalir sesuai 
order proyek yang diterima. Kalau ada kesalahan pengerjaan ya kita 
mendapat teguran dari atasan. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

1: Setahu saya tim teknis memang pemah mendapat bonus, tapi tidak untuk 
setiap proyek, hanya yang besar keuntungannya saja. Mungkin ada untuk 
divisi lain seperti bagian pemasaran yang berhubungan dengan klien. 
Kalau mereka bisa menggolkan suatu proyek, tentu mendapat bonus dari 
perusahaan. Tapi untuk bagian administrasi misalnya, saya rasa tidak ada 
bonus ya karena kan tidak ada target tertentu. Selain itu masih ada juga 
faktor kedekatan dengan pimpinan yang membuat pimpinan memberikan 
bonus kepada karyawan tertentu, ya mungkin istilahnya karena masih ada 
hubungan kerabat. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian keIja sesuai dengan bidang Anda? 

1: Saya pribadi tidak pemah diberi training khusus, karena pekerjaan saya 
rutin-rutin saja jadi mungkin dianggap tidak perlu punya keahlian khusus 
tertentu. Biaya training kan mahal, jadi hanya staf-staf tertentu yang 
diikutkan pelatihan. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Sebagian masalah operasional mungkin bisa dibilang berjalan lancar, tapi 
pasti selalu ada saja masalah yang muncul ketika sedang mengerjakan 
suatu proyek. Kalau dibilang optimal mungkin belum, karena kadang
kadang masih terjadi kendala-kendala. Sedangkan di divisi lain saya tidak 
tahu dengan pasti bagaimana operasionalisasinya. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah l11engenai sel11ua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

1: Informasi seperti itu kan untuk l11anajer atas dan l11enengah. Sedangkan 
kal11i bawahan hanya menjalankan saja apa yang diperintahkan oleh 
atasan. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini l11al11pu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Saya tidak tahu dengan jelas. Strategi kan ditetapkan oleh pimpinan. 
Demikian juga kebijakan selal11a ini selalu bersifat top-down, kita hanya 
menjalankan saja. 
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12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam pemsahaan? 

J: Kalau boleh jujur sebetulnya kurang setuju. Karena selama ini budaya 
kekeluargaan masih sangat kuat temtama dengan para manajer, akibatnya 
batas-batas tanggung jawab tidak jelas, lebih banyak kompromi pada 
akhimya. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PI. CJSp? 

J: Saya rasa belum, masih perlu diperbaiki. Pimpinan masih sangat dominan 
dalam segala hal. Kalau boleh menyumbang saran, sebaiknya bawahan 
diberi wewenang yang lebih besar khususnya untuk hal-hal yang perlu 
penanganan secepatnya dan tidak perlu menunggu respon dari pimpinan, 
karena bisa memperlambat pekeIjaan yang sudah dijadwal kapan hams 
selesai. Menunggu persetujuan dari pimpinan bisa sampai beberapa hari, 
dan itu yang masih sering dikeluhkan ternan-ternan, karena setelah itu kita 
hams kerjakan secepat mungkin supaya tidak molor dari jadwal. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
beIjalan dapat rnemberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekeIja secara efektif? 

J: Bisa rnemberi dorongan untuk beberapa orang tertentu saja yang dekat atau 
disukai oleh pirnpinan. Sedangkan kalau untuk semua karyawan di dalam 
perusahaan sepertinya tidak banyak pengaruhnya. Yang lebih bisa 
memotivasi karyawan untuk bekerja dengan efektif adalah kenyamanan 
lingkungan kerja, kerjasama yang lancar dengan semua bagian, birokrasi 
dilonggarkan, dan tentunya kalau ada kenaikan gaji. 



Lampiran 19. 
HASIL WA WANCARA DENGAN PELAKSANA (2) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Saya tidak tahu apa visi dan misi perusahaan secara jelas. Strateginya juga 
tidak tahu. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

1: Mungkin modal perusahaan yang besar atau fasilitas lengkap di dalam 
workshop dan tim dari divisi teknis yang bagus. Kalau faktor yang lain 
saya kurang tahu. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

1: Struktur organisasi di divisi yang lain saya tidak tahu dengan pasti. Kalau 
di divisi ini saya rasa sudah sesuai ya. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Deskripsi kerja saya sesuai yang diberikan oleh atasan, kita sebagai 
pelaksana tinggal mengeljakan apa yang diperintahkan saja. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Pendelegasian wewenang mungkin hanya sampai level kepala bagian ya, 
kaIau yang di bawahnya hanya mengeljakan tugas yang sudah diatur oleh 
atasan, tidak ada wewenang. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinelja Anda? 

J: Evaluasi dalam bentuk pengawasan oleh atasan tentu dilakukan setiap hari. 
Tapi tidak ada penilaian yang resmi, hanya koreksi di tempat saja. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

1: Setahu saya bonus diberikan kepada yang bisa menggolkan proyek, jadi 
dari bagian marketing bisnis ya. Karyawan bagian teknis diberi bonus 
kalau keuntungan proyek cukup besar dan dikeljakan tepat waktu. 
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8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda') 

J: Pelatihan hanya untuk beberapa orang tertentu saja yang memang harus 
dilatih mengoperasikan peralatan atau mesin baru yang dipasang di 
workshop. Kalau pelaksana seperti saya tidak ada pelatihan khusus, 
bekerja sesuai pengalaman dan arahan-arahan dari atasan saja. 

9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik') 

J: Saya tidak tahu masalah operasional dengan rinei ya, apalagi untuk di 
divisi yang lain. Selama tidak ada berita kalau timbul masalah yang besar 
berarti lanear-lanear saja. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

1: Informasi tentang peraturan dan standar bukan porsi kami, sepertinya itu 
untuk para manajer dan kepala bagian. Pelaksana hanya menjalankan saja 
apa yang diperintahkan oleh atasan untuk dikerjakan. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat Ill! mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirurnuskan') 

J: Saya tidak tahu dengan pasti. Kebijakan strategis ditetapkan oleh pimpinan. 
Prosedumya mungkin para manajer dan kepala bagian yang lebih tahu. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budayanya tidak pemah berubah ya, tetap mengutamakan yang dekat 
dengan pimpinan. Sebetulnya nilai kekeluargaan itu baik, tapi kadangkala 
jadi tidak profesional. Tanggung jawab sepertinya bisa dikompromikan, 
kalau ada kekeliruan pekerjaan tidak ada sanksi seperti yang diberlakukan 
kepada bawahan yang lain. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP') 

J: Saya rasa belum tepat. Pimpinan tidak benar-benar demokratis. Saya rasa 
ada banyak bawahan yang juga berpendapat seperti saya. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja seeara efektif? 

J: Dorongan baf,ri keseluruhan organisasi bukan karena budaya dan gaya 
kepemimpinan. Karyawan di sini akan lebih termotivasi dalam bekerja 
selama lingkungannya nyaman, tidak banyak konflik, fasilitas memadai, 
dan terutama kalau gaji ditingkatkan. 



Lampiran 20. 
HASIL W A W ANCARA DENGAN PELAKSANA (3) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka meneapai visi 
dan misinya'7 Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Saya tidak tahu apa visi dan misi perusahaan. Strateginyajuga tidak tahu. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinei. 

J: Mungkin karena hubungan baik antara pimpinan dengan pihak prinsipal 
luar negeri ya, jadi masih bertahan hingga sekarang. Selain itu kan ada 
fasilitas workshop yang bagus dan divisi teknis yang berpengalaman 
menangani proyek-proyek besar. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Saya tidak tahu dengan pasti tentang struktur organisasi perusahaan. Jadi 
tidak bisa menyatakan sesuai atau tidak. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekeIjaan 
Anda saat ini'7 

J: Job description tidak jelas, selama ini saya hanya mengeIjakan yang 
diperintahkan saja. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Setahu saya delegasi wewenang atau pengawasan tidak pemah sampai level 
bawah, paling maksimal sampai level kepala bagian saja. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kineIja Anda? 

J: Evaluasi bukan dalam bentuk formal, hanya pengawasan oleh supervisor 
setiap harinya. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Saya tidak tahu berapa besar bonus yang diberikan. Tapi setahu saya 
memang ada beberapa karyawan yang mendapat bonus dari pimpinan. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda? 

J: Saya tidak pemah diikutkan pelatihan sampai sekarang. 
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9, Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik? 

J: Kalau masalah operasional itu kan tergantung orang yang menangani, 
selama ini saya rasa lancar-lancar saja, Tapi kalau untuk level manajemen 
saya tidak tahu apa-apa, 

10, Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

1: Informasi seperti itu untuk level atas, setahu saya pasti ada tapi tidak selalu 
diteruskan ke level pelaksana di bawah. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memfasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

1: Saya tidak tahu dengan pasti tentang kebijakan dan prosedur, Strateginya 
yang jelas juga tidak tahu. 

12, Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Setahu saya untuk kerabat pimpinan yang menjabat di sini lebih 
diprioritaskan kepentingannya daripada bawahan yang lain, jadi unsur 
kekeluargaan masih kuat 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PI. CJSp? 

J: Saya rasa belum sesuai untuk semua karyawan. Kami hanya manut saja 
apa kata pimpinan, 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 

J: Budaya atau gaya kepemimpinan tidak banyak pengaruhnya terhadap 
efektivitas kerja bawahan selama inL Kekompakan antar karyawan dalam 
satu tim sepertinya lebih besar pengaruhnya, 



Lampiran 21. 
HASIL WA W ANCARA DENGAN PELAKSANA (4) 

1. Apakah Anda mengetahui dengan jelas Visi dan Misi perusahaan serta 
strategi-strategi yang dirumuskan oleh perusahaan dalam rangka mencapai visi 
dan misinya? Jika ya, mohon sebutkan strategi apa saja yang Anda ketahui. 

J: Saya tidak tahu tentang visi, misi atau strategi. 

2. Apa saja elemen atau faktor yang dapat menjadi kekuatan bagi perusahaan 
untuk terus bertahan dalam bisnis ini? Mohon sebutkan secara rinci. 

J: Mungkin karena perusahaan sebagai OEM dari perusahaan asing, jadi 
bisnisnya masih bertahan sampai sekarang. 

3. Apakah struktur organisasi yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai? 

J: Struktur organisasi sudah baku, jadi saya tidak bisa menyatakan tepat atau 
tidaknya. 

4. Apakah Anda memiliki job description yang jelas untuk bidang pekerjaan 
Anda saat ini? 

J: Job description tidak jelas, saya hanya mengikuti perintah atasan setiap 
harinya. 

5. Apakah pimpinan perusahaan telah mendelegasikan dengan tepat wewenang 
pengambilan keputusan dan pengawasan kepada semua level? 

J: Wewenang atau pengawasan tidak pemah sampai ke level bawah, hanya 
dipegang manajer atau kepala bagian saja. 

6. Apakah perusahaan secara rutin melakukan evaluasi terhadap kinerja Anda? 

J: Tidak ada evaluasi yang baku atau formal. Pekerjaan diawasi setiap hari 
oleh supervisor, dan kalau ada yang tidak sesuai ya kita ditegur dan 
diminta memperbaiki. 

7. Apakah perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi 
dalam mencapai target-target strategis dan keuangan? 

J: Reward kan untuk level yang di atas saya, jadi saya tidak tahu pasti tentang 
hal itu. 

8. Apakah Anda memperoleh fasilitas pelatihan berkala dari perusahaan untuk 
meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sesuai dengan bidang Anda'i 

J: Tidak pemah ikut pelatihan sampai sekarang. 
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9. Apakah perusahaan sudah mengelola operasionalisasi semua kegiatan dengan 
baik'7 

J: Masalah operasional kan sudah ada standarnya. Jadi selama mematuhi 
standar pasti bisa berjalan dengan baik. 

10. Apakah Anda diberi informasi yang tepat dan terarah mengenai semua 
kebijakan, peraturan, dan standar-standar yang berlaku di dalam bisnis ini? 

J: Saya tidak diberi informasi tentang hal itu. 

11. Apakah semua kebijakan dan prosedur yang diterapkan saat ini mampu 
memtasilitasi pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirumuskan? 

J: Masalah strategi, kebijakan atau prosedur sudah diatur oleh direksi. 

12. Apakah Anda setuju dengan budaya kerja yang diterapkan dalam perusahaan? 

J: Budaya di perusahaan ini tidak mengikuti jaman, masih tetap seperti dulu 
lebih mementingkan kekeluargaan daripada profesionalisme. 

13. Apakah gaya kepemimpinan yang ada saat ini sudah tepat dan sesuai untuk 
semua karyawan PT. CJSP? 

J: Gaya kepemimpinan kurang luwes, sebenarnya kalau mau menyesuaikan 
dengan kondisi yang terus berubah maka pimpinan harus lebih moderat. 

14. Apakah budaya yang diterapkan dan gaya kepemimpinan yang sedang 
berjalan dapat memberikan dorongan positif kepada keseluruhan organisasi 
untuk bekerja secara efektif? 

J: Belum, karena masih belum berubah dan kaku. Karyawan kan 
membutuhkan ruang untuk menyuarakan pendapatnya, tapi selama ini 
tidak ada yang memfasilitasi hal itu. 
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Organizational structure 
From Wikipedia, the free encyclopedia 

An organizational structure is a mostly hierarchical concept of subordination of entities that 
collaborate and contribute to serve one common aim. 

Organizations are a variant of clustered entities. The structure of an organization is usually set up in 
many a styles, dependent on their objectives and ambience. The structure of an organization will 
determine the modes in which it shall operate and will perform. 

Organizational structure allows the expressed allocation of responsibilities for different functions 
and processes to different entities. Ordinary description of such entities is as branch, site, 
department, work groups and single people. Contracting of individuals in an organizational structure 
normally is under timely limited work contracts or work orders or under timely unlimited 
employment contracts or program orders. 

Contents 

Operational organizations and Informal organizations 

The set organizational structure may not coincide with facts, evolving in operational action. Such 
divergence decreases performance, when growing. E.g. a wrong organizational structure may 
hamper cooperation and thus hinder the completion of orders in due time and within limits of 
resources and budgets. Organizational structures shall be adaptive to process requirements, aiming to 
optimize the ratio of effort and input to output. 

An effective organizational structure shall facilitate working relationships between various entities in 
the organization and may improve the working efficiency within the organizational units. 
Organization shall retain a set order and control to enable monitoring the processes. Organization 
shall support command for coping with a mix of orders and a change of conditions while performing 
work. Organization shall allow for application of individual skills to enable high flexibility and apply 
creativity. When a business expands, the chain of command will lengthen and the spans of control 
will widen. When an organization comes to age, the flexibility will decrease and the creativity will 
fatigue. Therefore organizational structures shall be altered from time to time to enable recovery. If 
such alteration is prevented by internal or external forces, the final escape is to turn down the 
organization to prepare for a re-Iaunch in an entirely new set up. 

See Informal organization and Formal organization for more information. 

Success factors 

Common success criteria for organizational structures are: 

• Decentralized reporting 
• Flat hierarchy 
• High transient speed 
• High transparency 
• Low residual mass 
• Permanent monitoring 
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• Rapid response 
• Shared reliability 
• Matrix hierarchy 

~tc. 

History 

Jrganizational structures developed from the ancient times of hunters and collectors in tribal 
organizations through highly royal and clerical power structures to industrial structures and today's 
post-industrial structures. 

Organizational Structure Types 

Pre-bureaucratic structures 

Pre-bureaucratic (entrepreneurial) structures lack standardization of tasks. This structure is most 
common in smaller organizations and is best used to solve simple tasks. The structure is totally 
centralized. The strategic leader makes all key decisions and most communication is done by one on 
one conversations. His particularly useful for new (entrepreneurial) business as it enables the 
tounder to control growth and development. 

They are usually based on traditional domination or charismatic domination in the sense of Max 
Weber's tripartite classification of authority. 

Bureaucratic structures 

Bureaucratic structures have a certain degree of standardization. They are better suited for more 
complex or larger scale organizations. They usually adopt a tall structure. Then tension between 

bureaucratic structures and non-bureaucratic is echoed in Bums and Stalker[l] distinction between 
mechanistic and OTganic structures. 

Post-Bureaucratic 

The term of post bureaucratic is used in two senses in the organizational literature: one generic and 

one much more specific [2]. In the generic sense the term post bureaucratic is often used to describe a 
range of ideas developed since the 1980s that specifically contrast themselves with Weber's ideal 
type Bureaucracy. This may include Total Quality Management, Culture Management and the 
Matrix Organization amongst others. None of these however has left behind the core tenets of 
Bureaucracy. Hierarchies still exist, authority is still Weber's rational, legal type, and the 
organisation is still rule bound. Heckshcer, arguing along these lines, describes them as cleaned up 

bureaucracies [3], rather than a fundamental shift away from bureaucracy. Gideon Kunda, in his 
classic study of culture management at 'Tech' argued that 'the essence of bureaucratic control- the 
formalisation, codification and enforcement of rules and regulations - does not change in 
principle .... .it shifts focus from organizational structure to the organization's culture'. 

Another smaller group of theorists have developed the theory of the Post-Bureaucratic Organization. 

[4], provide a detailed discussion which attempts to describe an organization that is fundamentally 
not bureaucratic. Charles Heckscher has developed an ideal type Post-Bureaucratic Organization in 
which decisions are based on dialogue and consensus rather than authority and command, the 
organization is a network rather than a hierarchy, open at the boundaries (in direct contrast to culture 
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nanagement); there is an emphasis on meta-decision making rules rather than decision making rules. 
[his sort of horizontal decision making b~' ('.I)l''3enSlI S mod",l is often 1,ls",d in HOllsing ('.I)I)~!1ltiv<;,s, 
)ther Cooperative" and when running a non-protlt or Community organization It is used in order to 
!m:ourage participation and help to empower people who normally experience Oppression in groups. 

;till other theorists are developing a resurgence of interest in Complexity Theory and Organizations, 
rod have focused on how simple structures can be used to engender organizational adaptations. For 
nstance, Miner and colleagues (2000) studied how simple structures could be used to generate 
mprovisational outcomes in product development. Their study makes links to simple structures and 

mproviseallearning. Other scholars such as Jan Rivkin and Sigglekow[5], and Nelson Repenning [6] 
'evive an older interest in how structure and strategy relate in dynamic environments. 

Functional Structures 

[he functional structure groups employees together based upon the functions of specific jobs within 
he organization. For example, a division of an internet service provider (lSP) with a functional 
)rganizational structure might be as follows: 

Vice President 

• Sales Department (sales function) 
• Customer Service 
• Accounting Department (accounting function) 
• Administration Department (administration function) 

Matrix Structure 

Matrix structure groups employees by both function and product. This structure can combine the best 
of both separate structures. A matrix organization frequently uses teams of employees to accomplish 
work, in order to take advantage of the strengths, as well as make up for the weaknesses, of 
functional and decentralized torms. An example would be a company that produces two products, 
"product a" and "product btl. Using the matrix structure, this company would organize functions 
within the company as follows: "product a" sales department, "product a" customer service 
department, "product a" accounting, "product btl sales department, "product btl customer service 
department, "product b" accounting department. Matrix structure is the most complex of the different 
organizational structures. 

• WeaklFunctional Matrix: A project manager with only limited authority is assigned to 
oversee the cross- functional aspects of the project. The functional managers maintain control 
over their resources and project areas. 

• BatancedlFunctional Matrix: A project manager is assigned to oversee the project. Power is 
shared equally between the project manager and the functional managers. It brings the best 
aspects offunctional and projectized organizations. However, this is the most difficult system 
to maintain as the sharing power is delicate proposition. 

• StronglProject Matrix: A project manager is primarily responsible for the project. Functional 
managers provide technical expertise and assign resources as needed. 

Among these matrixes, there is no best format; implementation success always depends on 
organisation's purpose and function. 

Organizational Circle: Moving back to flat 
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[he flat structure is common in enterprenerial start-ups, university spin offs or small companies in 
~eneral. As the company grow, however, it be(:omes more complex and hierarchical, which leads to 
m expanded structure, with more levels and departments. 

)ften, it would result in bureaucracy, the most prevalent structure in the past. It is still, however, 
·elevant in former Soviet Republics and China, as well as in most governmental organizations all 
)ver the world. Shell Group used to represent the typical bureaucracy: top-heavy and hierarchical. It 
'eatured multiple levels of command and duplicate service companies existing in different regions. 

,\11 this made Shell apprehensive to market changes [7], leading to its incapacity to grow and develop 
IDther. The failure of this structure became the main reason for the company restructuring into a 
natrix. 

~tarbucks is one of the numerous large organizations that successfully developed the matrix structure 
mpporting their focused strategy. Its design combines functional and product based divisions, with 

:mployees reporting to two heads [8J. Creating a team spirit, the company empowers employees to 
nake their mvn decisions and train them to develop both hard and soft skills. That makes Starbucks 
)fie of the best at customer service. 

Some experts also mention the multinational design [91, common in global companies, such as 
Procter & Gamble, Toyota and Unilever. This structure can be seen as a complex form of the matrix, 
is it maintains coordination among products, functions and geographic areas. 

fn general, over the last decade, it has become increasingly clear that through the forces of 
globalization, competition and more demanding customers, the structure of many companies has 

become flatter, less hierarchical, more fluid and even virtual. (10) 

Team 

One of the newest organizational structures developed in the 20th century is team. In small 

businesses, the team structure can defme the entire organization [11). Every one of Whole Foods 
Market' stores, the largest natural-foods grocer in the US developing a focused strategy, is an 
autonomous profit centre composed of an average of 10 self-managed teams, while team leaders in 
each store and each region are also a team. Larger bureaucratic organisations can benefit from the 
flexibility of teams as well. Xerox, Motorola, and DaimlerChrysler are all among the companies that 
actively use teams to perform tasks. 

Network 

Another modem structure is network. While business giants risk becoming too clumsy to proact, act 

and react efficiently [12J, the new network organisations contract out any business function, that can 
be done better or more cheaply. In essence, managers in network structures spend most of their time 
coordinating and controlling external relations, usually by electronic means. H&M's is outsourcing 
its clothing to a network of 700 suppliers, more than two-thirds of which are based in low-cost Asian 
countries. Not owning any tactories, H&M can be more flexible than many other retailers in 

lowering its costs, which aligns with its low-cost strategy[13] 

Boundaryless structure 

The most radical concept in today's organisational design is the concept of 'boundarylessness', 
which seeks to overcome traditional boundaries between layers of management (vertical), functional 
areas (horizontal), as well as geographic boundaries. Some claim the boundaryless structure is a 
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:ombination of team and network structures, with the addition of temporariness [141. Ikea, the 
Norld's largest furniture manufacture, has been successful in implementing the boundary less 
.tructure. The company works closely with suppliers by providing technical assistance, leasing them 
~quipment, and giving advice. It also refined the role ofthe customer, putting responsibility on them 
o cart the furniture home and assemble it themselves. As a result, the company can offer lower 
)riees [151, which supports its low-cost focused strategy. 

Virtual 

1\ special form of boundary less organisation is virtual. It works in a network of external alliances, 
Ising the Internet. This means while the core of the organisation can be small but still the company 
;an operate globally be a market leader in its niche. Acc.ording to Anderson, because of the unlimited 
;helf space of the Web, the cost of reaching niche goods is falling dramatically. Although none sell 
.n huge numbers, there are so many niche products that collectively they make a significant profit, 
md that is what made highly innovative Amazon.com so successful [16] 

1\s we can see, organizations develop, modify and change their structures so that they align with 
heir strategies. And the main trend for the last decades seems to be coming back to flatter structures. 
I\lthough this structure seems suitable for small companies only, large organizations can take 
~lements of it in harder times. Being at risk of losing profits or even going banknlpt due to the major 
financial downturn today, a lot of companies are moving to flatter structures [171. Not only are they 
llIlable to maintain multiple management levels any more, they are also in need of a more flexible 
,!ructure to cope with new threats. 

See also 

• Management 
• Management consulting 
• Leadership 
• Team building 
• Cross-functional team 
• Group development 
• Maslow's hierarchy of needs 
• Parent company 
• Company 
• Organizational culture 
• Organization development 
• Value network 
• Corporation 
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Operational excellence 

From Wikipedia, the free encyclopedia 

Operational Excellence is a philosophy of leadership, teamwork and problem 
solving resulting in continuous improvement throughout the organization by 
focusing on the needs of the customer, empowering employees, and optimizing 
existing activities in the process. 

Operational Excellence's values lie within Safety, Quality, Productivity, Human 
Development, Cost, and Implementation of OE. 

Operational Excellence stresses the need to continually improve by promoting a 
stronger teamwork atmosphere. Safety and quality improvements for employees 
and customers lead towards becoming a world-class enterprise. 

"Toyota has turned operational excellence into a strategic weapon. This 
operational excellence is based in part on tools and quality improvement methods 
made famous by Toyota in the manufacturing world, such as just-in-time, kaizen, 
one-piece flow,jidoka, and heijunka." Liker, Jeffrey. The Tuyuta Way. New York, 
New York: McGraw-Hill, 2004. 

External links 

Adding further to the definition of Operational Excellence. The continuous 
improvement is not only about improving HR quality, but also it is about the 
processes and standards improvement. You can not improve if you do not 
measure. Metrics and KPI definition for any process is of pivotal importance. 
Once a metric value can be calculated, from the data coming directly from the 
process crutial measurement points, it should be logged. Then continuous 
improvement means continuously improving on existing metrics and KPis values. 
Squeezing processes in every cycle of improvement for better metrics and KPI 
values is actually - 'Continuous Improvement'. 

• This page was last modified on 21 April 2009, at 01 :57 (UTC). 
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This study examines factors that influence the creativity of managers' decisions. A domain-based, evolutionary model that 
describes the influence of context on creative action is combined with a teleological model of creative managerial decision 
making derived from the strategy formulation and organizational decision process literatures. Results show that two key 
dimensions of managerial creativity, the novelty and the value of choices, were affected by markedly different factors. 
Surprisingly, influences on the novelty of managers' choices were essentially independent of influences on the value of those 
choices. Overall, this study represents an initial attempt to describe and empirically examine processes that affect the 
creativity of executives' choices. [C] 2000 Elsevier Science Inc. All rights reserved. 

In an era when the competitive enVironment demands that organizations develop new products, processes and revisions to 
accepted ways of thinking and doing, there are increaSingly frequent calls to pursue creativity as a source of competitive 
advantage (see October, 1996 special forums on innovation in Academy of Management Journal and Academy of Management 
Review for a yariety of perspectives). Consequently, one might expect intense scholarly interest in the study of organizational 
factors that encourage creative action because creative actions represent variations from established routines that facilitate 
organizational change and innovation. Yet, despite enduring interest in creativity from practitioners and its apparent relevance 
to many areas of organizational study, the topic remains relatively underdeveloped in management research (Woodman, 
Sawyer, & Griffin, 1993). Most preViOUS empirical work on creativity in organizational settings has fOCused mainly on 
identifying individual differences that distin guish highly creative individuals from their less creative peers (Ford, 1995). This 
focus on individual differences has in some ways obscured a potentially more fruitful focus on how creativity emerges within 
complex social settings (Amabile, 1988; Ford & Gioia, 1995; King, 1990; Mumford & Gustafson, 1988; Steinberg, 1988). A 
few influential studies have examined the effect of organizational contexts on creative action (e.g., Amabile et aI., 1996; 
Amabile & Gryskiewicz, 1987; Pelz & Andrews, 1966). However, these efforts typically have been restricted to the somewhat 
specialized environment of R&D labs. By focusing only on such settings, where creative actions are considered legitimate and 
essential, researchers perhaps unintentionally have ignored the managerial context as a domain for potentially creative 
action. As a result, despite important recent conceptual contributions (e.g., Amabile, 1988; Ford, 1996; Ford & Gioia, 1995; 
West & Fan, 1990; Woodman et aI., 1993), our ability to understand and influence creative actions beyond the scope of R&D 
environments remains rather limited. There is very little empirical work in the area. 

This study draws not only on the creativity literature, but also the literatures of strategy formulation and organizational 
deciSion processes in an effort to develop and empirically test a viable model of creativity in the managerial deciSion making 
domain. Decision making is a pervasive aspect of managerial action (Mlntzberg, 1973). Choices made by upper-level 
managers, especially those that might be considered creative, impute meaning to organizational events that subsequently 
influence the interpretations and actions of other organizational participants (Gioia & Chittipeddi, 1991). The ubiquitous 
influence that managers' choices exert over other organization members suggests that the managerial decision making 
domain is not only important in its own right, but also might be key to understanding creativity in other arenas of 
organizational action. 

We begin by introducing a domain-based, eVOlutionary model of creativity that describes the variation, selection, and 
retention processes that define creative actions in specific social domains. Next, we draw on organizational literatures to 
develop a teleological (purposeful) model of creative managerial decision making. These two models in combination provide a 
relatively comprehensive portrayal of the factors that contribute to the generation and social validation of creative managerial 
actions (see Ford, 1996). The empirical study examines factors that distinguish creative from noncreative managerial choices. 
Our main intention is to enhance the creativity literature by presenting a well-grounded description of creative managerial 
action embedded within organization settings. 

Theoretical Framework 

A Domain-based View of Creative Action 

It has become increasingly common for researchers to question the usefulness of the general literature on creativity for 
organizational application and to call for new approaches that represent the influence of social and contextual features on 
creative action (Amabile, 1983; Ford, 1996; Gardner, 1993; Mumford & Gustafson, 1988; Steinberg; 1988). Csikszentmihalyi 
(1988, 1990) attempted to address this concern by taking a systems theoretic view of creativity (see also Gardner, 1993; 
Simonton, 1988). This theory was originally proposed as an alternative to the paralyzing debates that have plagued the 
creativity literature regarding the relative usefulness of defining creativity In terms of persons, processes, products, or places. 
The basic argument underlying this view is that "creativity" should be defined as a SOCially constructed label used to describe 
actions embedded within particular contexts. The theory describes three Interrelated subsystems, the person, the domain 
(language, customary practiCes, etc.) , and the field (primarily the gatekeepers and important audiences or stakeholders who 
personify and affect the structure of a domain). These three subsystems together establish the occurrence of a "creative" act. 
The primary role of the person is to introduce variations to a field. The gatekeepers who comprise and represent the domain 



select from among these variations (novel acts). Variations that a field deems valuable are selected and retained as 
elaborations of the domain, subsequently becoming part of the "legitimate" repertoire of actions within the domain that is 
communicated back to the person. This process continues as an on-going, cyclical set of relationships. This evolutionary 
model proposes that creativity does not occur within an individual, but rather is defined by the interaction of persons, 
domains, and fields. This view, then, sees definitions of creativity as inextricably rooted within specific domains of action, and 
as a social construction process involving actors and gatekeepers represe nting a domain. (1] 

The domain-based view of creative action leads to several important insights that provide a foundation for developing a more 
realistiC model of creativity applicable to the managerial deCision-making domain. In terms of defining creativity, it proposes 
that 1) actions and outcomes are the target of evaluative assessments, 2) judges familiar with a particular domain deliver 
these assessments, and 3) domains provide the baSis for assessments of creativity. It also emphasizes that creativity involves 
not only intrapersonal processes, but also (and perhaps more importantly) a field's selection and retention processes, because 
"there is no way to get evidence for a 'creative' process taking place in a person's mind independent of social validation." 
(Csilcszentmihalyi, 1990: pg. 203). 

This perspective identifies three important attributes that lead to a general definition of creativity that is more applicable to 
organizations. First, creativity refers to publicly visible attributes of a product presented by an actor to a field. The concept of 
a "creative product" should be construed in broad terms as anything a field can judge, induding communicated ideas and 
observable processes. Second, creativity is not an inherent quality of an object, but rather is a subjective judgment made by 
members of a field of the novelty and value of an outcome of an act (cf. Amabile, 1982). Novelty and value have been noted 
as the primary attributes of creative solutions in decades of creativity research (Mumford & Gustafson, 1988). Agreement 
among members of a field tends to produce more meaningful judgments. Third, creativity assessments are domain specific. 
Evaluations of creativity can vary from one task domain to the next, and are likely to change over time as a domain evolves. 
Following from these insi ghts, creativity is defined here as a domain-Specific, subjeCtive judgment of the novelty and value of 
an outcome or product of a particular action. 

This domain-based view makes two important contributions to the study of creativity in organizations. It helps describe how 
"creators" and interested stakeholders act and interact over time during the generation, selection, and retention of creative 
actions, and how these interactions elaborate task domains over time. In addition, it provides a rationale for defining 
creativity in a way that 15 especially well-suited to the complexity of organizational settings. In the context of this study, 
upper-level executives are the actors, managerial decision making is the domain, and people well versed in the practice and 
evaluation of business decisions are representative of the field. 

The Managerial DeCision Making Domain 

As noted previously, creativity researchers typically have been more interested in R&D settings than managerial decision 
settings. This is problematic for understanding creativity in the managerial decision making domain because reviews of the 
creativity literature have noted that creativity research findings from one domain often do not generalize to other domains 
(Barron & Harrington, 1981; Sternberg, 1988). In addition, innovation research, which traditionally has focused more directly 
on organizational settings, also has found that influences on innovation can vary across domains of aCtion (Abernathy & Clark, 
1985; Damanpour & Evans, 1984; Zaltman, Duncan, & Holbeck, 1973). Overall, the poor track record of cross-domain 
generalizations related to creativity in organizations suggests a need for theoretical and empirical work dedicated speCifically 
to understanding creative action in the domain of managerial deCision making. 

Research on managerial deCision making emphasizes teleological processes that result in variations (chOices) being introduced 
to organizational fields. Extensive research exists related to many of the stages of managers' Intentional deciSion making 
processes including issue interpretation and goal articulation (e.g., Dutton & Ashford, 1993; March & Simon, 1958), 
information utilization (e.g., langley, 1989; O'Reilly, 1983), evaluation (e.g., Dougherty & Heller, 1994; Feldman, 1988), and 
solution adoption/implementation (e.g., Nutt, 1987). However, perhaps surprisingly, we have relatively little empirical 
research devoted to managers' alternative generation processes, which is a key stage in any conceptualization of creativity. 

Prior research does, however, offer a few notions of the character of these processes within the managerial deciSion making 
domain. The most comprehensive presentation of managers' alternative generation processes was put forth by Alexander 
(1979), who differentiated between two processes that generate alternatives. The first is a search process aimed at 
discovering existing solutions; the second is a process of designing or creating solutions that do not preexist. Alexander 
suggests that an effective alternative generation process should combine both search and creativity, but that these activities 
should occur within a context that balances both. This balance can be best achieved when problem definitions are allowed to 
evolve as alternatives are presented and when evaluations are restricted during the alternative generation stage. 
Unfortunately, such features are not typical of most managerial decision processes. Initial interpretations are seldom 
questioned as they lead to subsequent action and evaluation s are often elicited concurrently with alternative generation 
(Mintzberg, Raisinghani, & Theoret, 1976). Perhaps of more ominous import with respect to alternative generation processes 
is Nutt's (1984) finding that no alternative generation activities occurred in 85% of the managerial decisions he studied. 
Instead of generating potentially creative alternatives, managers usually adopt well understood, previously successful options. 
This empirical evidence suggests that managers rarely concern themselves with creativity during their day-to-day decision 
making activities. These findings also suggest that this domain is quite different from ... 

Read the full article for free courtesy of your local library. 
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BUDAYA ORGANISASI 
DALAM MENINGKATKAN KINERJA 

Tuty Lindawatj* 

Abstrak 
OrgallicaliOIl(/1 culture known as compan)' or corporate culture recently has become a 

fJopular lopic fiJI' academicians and practicial1S. Many discussions and seminars have been held 
ill order to discuss how to creale and to improve the corporate culture. Some evidences have 
shoWIl the illlfJort(J/lce of corporate culture and holV it correlates with the company progress. 
Corporate culture Ihal affects management behaviour in a company, has to be observed in order 
to knoll' the relatiollship with the company's performance. In more competitive environment, 
c()rporate cullure has huge contribution to company performance and to each /lIu'ivi<iual or grn",n 
devel Oplll ell I, 

Kata kunci: budava, kinerja, organisasi 

Pcndahuluan 

Blldaya organisasi mcmiliki dal11pak pada cfisicnsi dan efektivitas 
organisasi. Olch karel1a itu, budaya organisasi merupakan bagian penting dalam 
I1lcmahami organisasi scluruhnya. 

Blldaya organisasi dibanglln dari kcpcrcayaan yang dipegang tcguh secara 
Il1cndalam lcnlang bagaimana organisasi seharusnya dijalankan. Budaya 
I1lcrllpakan sistcm nilai organisasi dan akan mempengaruhi cam pekerjaan 
dll:ddlkdll d:llll,'dra pq;awai llL:rpcrilaktl, Individu dapallllCll11jlll dan clisicn lanpa 
lcrganlung pada orang lain, tetapi perilakunya tidak sesuai dengan budaya 
urgzlI1isasi, lllaka orang lcrsebut tidak akan bcrhasil di dalam organisasi. 

I'cngcrtian Budaya Organisasi 

Kala blldaya (culture) scbagai suatu konscp beraka!' dari kajian atau 
disiplill ilmu Jlltropologi, dan merupakan suatu identitas dari tiap-liap bangsa. 
Budaya mcrllpakan pol a yang terintegrasi dari perilaku manusia, yang terdiri dari 
pikiran, bahasa, pcrbuatan dan hasil-hasil budaya lainnya. Dalam hal ini semua 
harus dipelajari oleh anggota budaya tersebut dan diteruskan secara 
bcrkcsinambul1gan kcpada generasi beril<utnya. Menurut Schein (1991), budaya 
aclalah pola dari asumsi dasar bahwa sekelompok tertentu telah menemukan at au 
mcngcmbangkan suatu studi untuk mampu beradaptasi terhadap problema 
ckslernal dan internal, sedangkan Suseno (1996:20) mengatakan bahwa budaya 
organisasi aclalah cam atall pola bcrtindak pcrusahaan termasuk di dalamnya pala 
herk(1l1lunikasi, Zlntara pimpinan dan staf pimpinan, antara manajemen atas dan 
IllClnajcl11cn I11cncngah, <lntam pimpinan dan karyawan, dan khususnya pola 
pcngan. "an kcputusan, Dcwasa ini, konscp tersebut berkembang dan menjadi 
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bagian bahasan dalam literatur ilmiah di bidang man<uemen dan pcrilaku organisasi 
yang dikcnal dengan budaya organisasi atau blldaya pcrusahaan. Whcclcn dan 
Hunger (1986) berpendapat bahwa budaya organisasi adalah himpunan dari 
kepcrcayaan, harapan dan nilai-nilai yang dianut bersama olch anggota pcrusahaan 
dan diwariskan dari satu gencrasi kc generasi berikutnya. 

Jadi budaya organisasi dapat didefinisikan scbagai apa yang biasa 
dilakukan eli dalam pcrllsahaan, mencakllp bagaimana pcrusahaan mcmproduksi 
produk, mcmbayar hutang, mempcrlakukan karyawannya, rnallpUI1 mclakukan 
kegiatan opcrasional organisasi lainnya 

Dampak Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Gudaya organisasi mempllnyai dua tingkalan yang berbcda yang dapal 
ditinjau dari sisi kejelasan dan kctahanan terhadap pcrubahan. Pada lingkalan 
yang lebih dalam dan kurang terlihat, buclaya merujuk kepada nilai-nilai yang 
dianut bersama olch orang dalam kelompok dan cenclerung bcrtahan scpanjang 
waktu bahkan meskipun anggota kelompok sudah berubah. Pengcrtian-pcngcrlian 
ini mcncakup tcntang apa yang penting dalam kchidupan, dan clapat sangat 
bcrvariasi dalmn pcrllsahaan yang bcrbeda: dalam bcbcrapa Iv 1 ,;lng sill1gal 
mempedulikan uang, dalam hal yang lain orang sangat mcmpcdulikan inovasi 
teknologi atau kcscjahteraan karyawan. Pada lingkalan ini budaya hisa san gal 
sukar berubah, sebagian karcna anggota kcloll1pok sering tidak sadar akan 
banyaknya nilai yang mengikat mcreka bersama. 

Pada lingkalan yang lebih lcrlihat, buclaya l11cnggambarkan rob atau gaya 
perilaku SU[ltu organisasi schingga karyawan-karyawan baru sccara otoll1atis 
terdorong untuk ll1engikuti perilaku scjawatnya. Budaya dalall1 pcngcrlian ini 
masih kaku untuk berubah, tetapi liclak scsulit pada tingkatan nilai-nilai dasar. 

Berdasarkan pcndapat dari Lukilo (1996:35) ada 3 (tiga) pcrspcklif" 
hubungan budaya organisasi dengan kincrja yaitu: 
1. Budaya yang Kuat (Strollg Culture) 

Dalam scbuah budaya organisasi yang kuat hampir SCll1ua manajcr mcnganul 
bersama sepcrangkat nilai dan mctodc mcnjalankan bisnis yang rclatir 
konsistcn. Karyawan bam mcngadopsi nilai-nilai ini dcngan sangat ccpat. 
Dalam scbuah budaya scpcrli ilu, scorallg cksckutir baru bisa dikorcksi (lIcit 
bawahannya, selain juga olch bosnya, jika dia melallggar norma-norma 
organisasi. Pcrusahaan-perusahaan dengan budaya yang kuat biasanya e1ilihat 
oleh orang luar sebagai memiliki suatu gaya tertentu. 

2. Budaya yang secara Strategis Cocok (Strategically Appropriate Culture) 
Secara eksplisit menyatakan arah budaya harus menyclaraskan dan ll1ell1oti vasi 
karyawan jika ingin ll1cningkatkan kinerja perusahaan. Konscp utama yang 
digunakan eli sini adalah Kccocokan. 
Hakckat budaya dalall1 segi nilai-nilai dan perilaku-pcrilaku yang umum, jika 
tidak lcbih penting, maka sall1a pcnlingnya dalam kckuatan budaya ill! scndiri. 
Selanjutnya bahwa tidak aela rcscp umum untl.lk mcnyatabn scpcrti apa 
hakekal bmbya Y;lI1g baik iill; lidak ada budaya pl'lllL'nang yalll~ hcrsil;ll 
satu ukuran untllk scmua, dan bcrClingsi baik dimanaplln. Scbaliknya budaya 
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illl h:lik h:111V;ljik:i cocok clcngan konteksnya, adapun uang dimaksudkan dalam 
klllllt'b illl d:lp,dl)L'lllpa klllldisi uhyl'kli Id;lri illdllslrillya, SCg1l1c11 illllw;lrillya 
yang dispc:;iiik:i:;i okh strakgi pcrus;III;I;ln, atall stratcgi bisnis itll scndiri, 
1\klllll'1I1 pcrspcklif ini, hanya buc\aya-\ludaya yang tepat seem'a kontckstua\ 
atau Siratcgis akan diasosiasikan dengan kinczia yang unggul. Scmakin bcsar 
kccllcobn, scmakin haik kineria; scmakin kurang kecocokannya, scmakin 
jl'kk kiIILTi:\ 

3. Budaya yang Adaptif (Adaptive Culture) 
I tanya buclaya yang dapat mcmbantu organisasi mcngantisipasi dan beradaptasi 
dcngan pcrubahan lingkungan, akan diasosiasikan dcngan kincrja yang supe
rior sep;mjang periodc waktu yang panjang. 
Para pcnganj ur panclangan ini scring mclihat budaya yang sangat tidak adaptif 
untuk Illcndapatkan pcngcrtian soal apa yang l11encntukan bahwa suatu budaya 
ilu aclapli r. Mcrcka lllengingatkan bahwa budaya yang tidak adaptifbiasanya 
sang at birokratis, Orang-orangnya reaktif, menolak resiko, dan tidak sangat 
krcalif. Informasi tidak mengalir cepat clan mudah di seluruh organisasi. 
Tekanan kontrol yang Iuas mcngurangi motivasi dan kcgairahan. Mereka 
l1lenyimpulkan budaya yang adaptifharus lllcmiliki karakteristik yang bcrbeda. 
Kilmann ct. at. (1986) mcnggambarkan budaya tcrscbut dangan eara ini: 
"Scbuah buday" yang adaptif meminta pendekatan yang bcrsifat siap 
mcnanggllllg rcsiko, pcreaya, dan proakti ftcrhadap kehidupan organisasi,juga 
kchidup<ln individu. Para anggota sccara aktif mendukung usaha satu sama 
lain ur i ,k Il1cngidcntifikasi scmua masalah dan mengimplementasikan 
pemccahan yang dapat bcrfungsi. Ada suatu rasa percaya (confidence) yang 
climiliki bersama: para anggota percaya, tanpa rasa bimbang bahwa mereka 
d'IP:11 !lil'II;IL\ "Iail Sl',:ara d'cktif masalah bani dan pcltwng apa saja yang 
akan mcrcka tCl11ui. Kegairahan yang lllcnyebar luas, satu scmangat untuk 
mclakubn apa saja yang dia hadapi untuk l11cncapai kcbcrhasilan organisasi. 
Para anggnla i lu rcscpli C tcrhadap pcrubahan clan inovasi." 

Kanter (1983) mcngen1uKaKan oanwa ,. Jcnis Duciayd illi lllC"Sl1cl;'g::: 
d;m ml'lld,non!'. knviraswasla;lll, yang dapat mcmbantu sehuah pcrllsahaan 
hn"d:lpl;lsi dl'I1!~;I!l lingkungan yang hcrubah dcngan lllcmungkinkannya 
llll'lll~ilklll i I ik:tsi d,1l1 lllcngckspioi lasi pduang-pdu<lng baru." 

l\llld;lI\g;\ll KolIn (1990) sal1l<i, hallya dia mCl1ckankan kqx:mimpinan 
lebih darip;lda kewiraswastaan (enlrepreneura!ism). Dia mengcmukakan 
b~lh\Va fllngsi lltam<l dari kepcmimpinan adalah untuk mcnghasilkan 

. pcrubahan, danjika sebuah budaya l11enciorong aktivitas itu di scluruh hirarki, 
dia abn Illellgliasilkan scjumlah besm pcngambilan resiko, initiatif, 
kOl11unibsi, dan ll1otivasi. 

Pcrbcdaan antma Budaya Organisasi Adaptif dan Tidak Adaptif 
adalah: 
1. Budaya Organisasi Adaptif 

a, Nibi tllli 
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Kebanyakan manajer sangat peduli akan pelanggan, pemcgang sahall1, 
dan karyawan. Merekajuga sangat menghargai orang dan proses yang 
dapat meneiptakan pcrUUai'<1" Ydlll:!, ~)Cllll,"if;" (::1!:::~ln)',' 

kcpemimpinan ke atas dan ke bawah pada hirarki manajemen). 
b. Perilaku Umum 

Manajer memberi perhatian yang cermat tcrhadap sCll1ua konslitllcnsi 
mereka, khususnya pelanggan dan memprakarsai pcrubahan bila 
dibutuhbn untuk mclayani kepenlingan Il1creka yang s,lh, bahkan 
walallplln mcnllnlllt pcngambibn beberapa rcsiko. 

2. Budaya Organisasi Tillak Allaptif 
a. Nilai Inti 

K.L'banyakan manajer I11cmpcdulikan lcrutama diri mcrcka sClldiri. 
kelompok kcrja terdekat mcreka, atau bebcrapa produk (at:lulcknologi) 
yang bcrhllbllngan dengan kelompok kcrja tcrsebul. Mcrcka mcnilai 
prOSl'S 11l:lllajcllll'll Y:lll!'. tnatur dan kllI:lll!', risik()llY:lj:llllt khilt lill)'I'i 
daripada inisiatif kepemimpinan. 

b. Pcrilakll Umum 
Para milllajcr cenderung bcrpcrilaku agak picik, politis, dan hirukratis. 
Akibatnya mercka tidak ccpat mcngllhah stratcgi merck;! tllltllk 
lllcllyesuaikan diri dcngan at~u mcngambil kcul1lungan dari jlcru!Jahan
pcrubahan dalam lingkungan bisnis mcrcka. 

Robbins (dalam Ndhara, 1997) mcnyatakan bahwa "Slrvng CII/illre in

creases Behaviour Consistency", yang arlinya bahwa budaya yang kual san gal 
bcrpcngaruh untuk meningkatkan konsislcnsi scscorang dnl,un bcrpcrilaku. 
Dengan kata lain, budaya menjadi raktor penting unluk meningkalkan kincrja 
scseorang dalam organisasi. 

Konscp hlldaya pcrusakwn telah bcrkcmbang, drdam hal ini bukan sckcdar 
jali diri, slogan, iltau scmangat romantisme bclaka (dalam paradigma laIlla). Lebih 
dari itu, budaya perusahaan (dalam paradigma banI) menurut Susanto (2000) 
llll'll1iliki ~ hal. yakni: 
I, Alal ullluk llll'llc;lpai lujuan pCIlgl'!lllnllga!l us.tln 
2, Pengembangan SDM agar semakin bcrkualitas. 
~. ~Ch~p,;li ~1n(t!lan c1:1Y.1 saint_~. 

Vari'lhcl Y'lllg dap;lt dipalllall unlllk !llcbl-uk,!!l PClliLtiallll'l h:ld:tpl1uday:t 
perusahaan terdiri at as J 0 item, yakni: 
1. individual lllilialive, Scberapa bcsar SDM di orgallisasi tCl'schut 11ll:l1liliki 

inisiatif yang cukup baik. 
2 Risk To/cral1ce. Seberapa besar organisasi memil iki lolcrnnsi tcrhadap rcsi ko, 

misalnya hila ada SDM yang lllclakukan inovasi namUI1 mcnglwsilkan 
kesalahan Ellal. 

J Direction. Apakah organisasi bcrjalan penuh birokrasi ataukah tidak ditcml1i 
hambatan yang cukup berarti, 

4. inlegralioll. Apakah organisasi cukup mcmiliki sistc1l1 dan proscdur yang 
mcmadai dan tic\;tk dij111l1pai banyak tUl1lpang tindih wewcnang. 
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5. Mcmagell1!!111 Support. Apakah para atasan memiliki model atau metode untuk 
mcmbcrikan lTlotivasi ke arah kcmajuan clan panclai menclorong bawahan untuk 
llla.lu. 

(j Control. Ap:lkah organisasi mcmiliki sistem kontrol yang baik sehingga 
pcnyimp;lIIg;ln-rcnyimrangan darat dikenclalikan dengan memadai. 

7. Ie/e II I ily. A pakah organisasi memiliki cukup identitas khas yang dapat dipakai 
scbagai milni fcslasi kcbcraclaan dan cksistensi organisasi tersebut. 

S Rcward '~)'.\ICIll. Apakah organisasi memiliki cukup model penghargaan yang 
mcncakup bagi pcngcmbangan clan pcngakuan prestasi pegawai. 

Y. COII/lici 'lb/e},([lIcc. Apakah organisasi memiliki cukup toleransi terhadap 
kontlik llnlllk kCl11'ajllan organisasi. 

II!. CO!ll1l7lIlzicCiI/()// Palicl'/1s. Bagaimana dengan transparansi informasi, 
pcwngkal pcnggllnaan media informasi, elan sejenisnya. 

PCl\lbcntlikan blldaya pcrusahaan yang baru, implcmentasi clan evaluasi 
ll1cnqxlkan ;lklivilas yang urgcn llntuk dilakukan. Apalagi bila clalam rcncana 
jangka p,mjang alau corporale plan tclah I11cnekankan adanya pcrtumbuhan kclas 
oisnis ll1cnjadi World Class Organization (kc1as elunia), organisasi dengan 
pCrlUlllbuilal1linggi dan organisasi dcngan pcrtLll11buhan lokal. Buelaya perusahaan 
albiah iSlI SL:ntr;1i bib kila ingin bcrtarung eli pcntas global. Apalagi bila kita 
ingat, bahwCl salah salu sumber adanya kctidakl11ajuan adalah karen a ketinggalan 
jaman, atau dikalakan buclaya yang dianul adalah usang. Budaya usang adalah 
budaya yang tidak kompctilif clan tidak adaptif. 

Dalal11 kontcks ini, perlu juga kita ccrmati adanya potensi hambalan dalam 
arena global scbagaimClna clibtakan Susanlo (2000), yakni: 
I. Po/'()chiu!i.llIl. Yakni keyakinan bahwa orang lain langsung dapat mengikuti 

budd. " kita. Paelahal belllm lcntu sebuah budaya yang ungglll akan dapat 
diadopsi bila lanpa sosialisasi dan pCl11anlauan. 

2. l~lhl1()Celllri.\1I1. Yakni kcyakinan bahwa cam kita adalah yang terbaik dan harus 
di ikuti olch orang lain. Padahal budaya yang adaptifmestinya selalu dievaluasi 
dan scnailliasa dipantau schingga ticlak usang. 

3. Resislunce {o Change, Yakni sikap menolak aelaptasi budaya karena takut 
kchilangan idcntitas dan kekuatan. SDM dapat menolak proscs transformasi 
bila proses lcrscbulll1cngancHm cksistcl1si dirinya . 

.J. Cullure Siwek. Hal ini tidak tCljadi pacla SDM saja, l11clainkanjuga organisasi. 
Trauma dan kcccl1lasan yang sangat tinggi mcnycbabkan sescorang tidak siap 
uilluk 1I1clakuk;ill lrallsformasi budaya pcrusahaan, 

II ubullgan anima kckuatan buelaya clcngan kincrja pcrusahaan adalah dalam 
hal: 
I. PcnYL:suaiall lujuan (goal alignment), karena buelaya perusahaan menjadi 

SCIl1acam i blan yang l11cmbimbing setiap kclompok dalam organisasi bergerak 
mCllllju pacla arah yang sama. 

2. Mcmbcrikan l1lotivasi pacla karyawan, karcna dengan budaya perusahaan yang 
kllal hcrarli karyawan-karyawan elalam perusahaan mempunyai banyak nilai
nilai Y,lI1g diyakilli bcrs:l1l1a. Ilal ini ll1cllvebabkan lingkungan kcrja yang 
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nyaman, sehingga para karyawan merasa mendapat komitmen, dihargai, dan 
loyal, yang pacliiakhirnya mendorong mel'eka bekerja semakin gial. 

3. Merllpakan control dan menciptakan struklur bagi perusGhaan atas dasar nilai
nilai yang c1iyakini bersama dan norma-norma perilaku kelompok yang berlakll 
umUI11. Dengan budaya yang kuat, perl!sahaan tidak peril! menyallllal'kan diri 
pada birokrasi formal yang kaku. 

Fenomena l11ungkin l11uneul yang tidak clapat dijelaskan dengan teori 
5'/rong Cliiture, adalah kenyataan terdapatnya perusahaan-perusahaan clengan 
budaya perusahaan yang kuat akan tetapi mempunyai kinerja yang buruk. 
Sebaliknya juga dapat te~jadi clalam kenyataan perllsahaan-perllsahaan dengan 
budaya perusahaan yang lemah akan tetapi mempunyai kincrja yang baik. 

Dalam hal yang disebut terakhir, di mana perusahaan mempunyai buclaya 
perusahaan yang lemah, akan tetapi memiliki kinerja ekonomi yang bagus, secara 
nalar dapat dijelaskan bahwa ini terjaC\i karena secara kebetulan pel LI""l13an 
tersebut mempunyai keunggulan komparatif yang tidak dimiliki oleh pesaing
pcsaing lainnya cli pasar. Sitllasi ini antara lain terjadi pada saat pCl'llsahaan 
memiliki posisi pasar yang monopoli atau oligopoli. Dalam hal ini budaya 
perusahaan yang lemah dan ketidakefisicnan perusahaan masih clapat dilulUPI 
oleh keunggulan posisi perusahaan cli pasar (bcrdasarkan fasilitas c!ari pcmerintah), 
sehingga kinelja ekonomi perusahaan masih tcrukur baik. 

Scdangkan da\am situasi yang pcrtama, di mana perusahaal1 yang 
mcmpunyai budaya pcrusahaan yang kuat abn lctapi Illcmiliki killl:lja pcrusahaan 
yang lemah, hal ini clapat dijclaskan clengan menggunakan pcnclckatan modcl 
Strategically Appropriate CuTtures. 

Dalam hubungannya dengan model Strong Cultllre, kesukscsan pcrusallaan 
yang mempunyai budaya yang kuat, clapa! ll1el1lhuat pcrllsahaan lllcmiliki 
brakleristik congkak (arrogance), berfokus kedalam (inward focus), clan 
birokratis. Ketika lingkungan usaha benlbah, perusahaan lalai un!uk menyesunikan 
diri dengan tuntutan lingkungan bisnis yang berubah. Akibatnya pcrusahaan 
kemudian tidak memiliki keunggulan lagi di pasar, yang pada akhirnya 
menurunknn kinerja ekonomi perusahaan. 

Onlam hubungannya dengan model Strategically Appropriate Cultures, 
meskipun paeln sant sukses perusahnan dengan buclaya kuat lersch'lt ll1emiliki 
budaya yang scsuai dcngan stratcgi dan lingkungan bisnis waklu IlU, akan tctapi 
jib bu.:laya perusahaan tidak mcnclorong penggunaan strategi dan praklek yang 
SCCI ra tenls mcnems tan gf~ap tcrhadap pcru hah<lll p<lsa r dan Ii nv.k un f',a 11 k om pet i t i f 
yallg balli, 1l1~lka jlClLlsailailll dapat Illclljadi lldak lllClllilikl kCIJlIl',l~lJl;lIl Idl~1 eli 

pasm. 
Oalam hal ini budaya pcrusahaan hanya lllcnc!orong tcrjadinya kincrja 

ekonomi yang unggul dalam jangka pcnclek dan mcncngah, yakni pad a saat budaya 
dan strategi pcrusahnan mnsih sesuai dengan kcac!aan lingkungan bisnis yrll1g 
berlaku saat ini. Sctclnh lingkungan bisnis bcrubah, maka stratcgi mcnjadi tidak 
scsuai, dan kemuclian kcunggu\an kinerja mcnjadi turun. 

I3erdasarkan fenomena terscbut, dapat dilihat dasar pcnalaran dari 
perspektif model Adaptive ClIltlire (model kctiga), yakni kcunggulan kinerja 

184 Fakullas Fkonomi Univcrsilas Katnlik Widya Mandala Surabaya 



JURNAL WIDYA r.wwE~lEN.b. AKUNTANSI, Vol. 1 No.3 Desember 2001 : 179 - 192 

pcrllsahaan dalamj Clngka waktu yang panjang hanya darat diraih j ika perusahaan 
IllCIIl iii k i hUlbY;1 yang da pat l11cndorong pcrusahaan llntuk Illcngan tisipasi dan 
bcradap\asi \crh;\dap pcrubahan lingkungan usaha. Dalam budaya ini bcrlaku 
;11l1~1'.;lP;\I1 h:d\\va !t:\I'i csok tidak alulIl sama scpcrti hari ini, perllbahan pasti 
akal\ ,Lllall(.~ dl'IIL',:lIl l'l'P;lt, dan (lllid pcruhahan tcrscbllt dapat dipcrkirak;U\ Illcl;dlli 
analisa lingkllngan usaha, 

.Jddi ~cc:\l'a Ichih spesifik, dapa\ diiilla\ bahwa: 
J. Budaya orgallisasi dapat Illcll1punyai dampak yang bcral·ti tcrhadap 

kincrja ckonomi jangka panjang. 
Organisasi-mgallisasi dcngan budaya yang mcmentingkan sctiap komponen 
ulanJa manajcrial (pclanggan, pcmegang saham, dan karyawan) dan 
kcpemimpinan manajcrial pada scmua tingkat, bcrkincrja melebihi organisasi
organisasi yang tidak mcmiliki ciri-ciri budaya tersebut dengan perbedaan 
yang sangat besar. 

2. Budaya oq,;anisasi Illungldn ai,an mcnjadi suatu faktoryang bahkan lcbih 
pcnting lagi ualam mcncntukan kcbcrhasilan atau kcgagalan pcrusahaan 
dalam dasawarsa yang akan dat:lI1g. 
Budaya yang Illcl11crosotkan kine~ja mcngakibatkan dampak kcuangan negatif 
dCllgan berbage\i alasan; alasan yang utama adalah kccendcrungan menghambat 
mgallisclsi-organisasi dalam mcncrima perubahan-perubahan taktik dan strategi 
yang dibutuhkan, Dalam suatu dunia yang scmakin cepat bcrubah, dapat 
diramalkall bahwa budaya-budaya yang tidak adaptifakan semakin membawa 
dampak kcuangan negatif dalam dasawarsa mendatang. 

3. Budaya organisasi yang mcnghalJ1bat Idncrja kcuangan jangka panjang 
cukup banyakj budaya-budaya tcrscbut mudah bcrkcmbang, bahkan 
dalam organisasi-organisasi yang pcnuh dcngan orang-orang yang pandai 
dan berakal sehat. 
13uclaya-budaya yang mendorong pcrilaku yang tidak tepat dan menghambat 
pcrllbahan kc arah ,stratcgi yang lc bih tcpat, cenderung muncul perlahan
perla han dan tanpa disac!ari da1am waktll bcrtahun-tahun, biasanya sewaktu 
organisasi bcrkinclja baik. Bcgitu ll1unclII, budaya-budaya terscbul sangat sulit 
untuk bcrubah brena sering tidak terlihat oleh orang yang terlibat, karena 
l11Cmbantli mcndllkung struktur kckuasaan yang sudah ada da1am organisasi, 
atau karcna berbagai alasan lain. 

4. Walauplln sulit llntuk diubah, budaya organisasi dapat dibuat agar 
bcrsifat lcbih IIIcningkatkan kincrja. 
I'crubahun scmacal11 itll mcmang rumit, l11embutuhkan waktu, dan menuntut 
kcpcm i mpi nan yang sedikit berbeda walaupun dibandingkan dengan 
l11anajl~mCI1 yzmg unggul sckalipun. Kcpcmimpinan harus clipandu oleh suatu 
visi yang real istis tcrhadap jcnis budaya mana yang meningkatkan kinerja, 
suatu visi yang dcwasa ini hampir tidak bisa ditemukan baik dalam komunitas 
bisnis maul'un dalam kcpuslakaan tcntang budaya. 

Tujuan Budaya Organisasi 

Bebcrclpa lujuCln budaya organisasi mcnurut Arbuthnot (1998:24) adalah: 
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1. Menginginkan Budaya Kinerja 
Dalam hrrl ini berarti para pemimpin menginginkan anak buahnya rncnilai 
tujuan-tujuan kinerja yang terstruktur dan sesuai waktu. 
Perilaku pimpinan di sini meliputi: 
a. Menyatakan tujuan-tujuan pribadi dan bisnis. 
b. Mendorong dan menghargai staf untuk menyusun dan mcncapai tujuan

tujuan personal. 
c. Mengundang staf untuk seeara realistis mcmpcngaruhi tuj uan bisnis 

pemimpin mereka. 
2. Menginginkan Budaya Pelayanan 

Dalam hal ini para pemimpin menginginkan orang-orangnya mcnilai empati 
pelanggan, hubungan dan penjualan yang sedang berjalan. 
Perilaku pimpinan di sini meliputi: 
a. Terlibat dalam pelayanan pelanggan secara bcrarti danjelas. 
b. Melayani staf dengan cara yang fleksibel. 
c. Tetap pelihara keadilan bagaimana pcmimpin bcrintcraksi dan menghargai 

staf. 
3. Menginginkan I3udaya I3clajar 

I3udaya bclajar berarti pcrbaikan berkclanjutan, kreativitas dan inovasi. 
Perilaku pimpinan di sini meliputi: 
a. Mensahkan proses kesalahan belajar dan membuat orang mcrasa aman untuk 

belajar dari kesalahan mcrcka tanpa perlu menycmbunyikannya. 
b. Mcnghargai belajar tcrmasuk belajar dari kcsalahan. Mcngadakan 

wawancara dan pclatihan kcrja untuk menarik pcngalaman bc\ajar schari
hari. 

c. Jangan pcrnah puas dengan solusiyang tclah diambil. 

Pcranan Budaya Organisasi 

I3udaya organisasi pada dasarnya mewakili norma-norma pcrilaku yang 
diikuti oleh para anggota organisasi, termasuk mereka yang bcrada dalam birarki 
org,misasi, misalnya bagi organisasi yang didominasi olch pcndiri, maka budaya 
organisasi yang ada di dalam organisasi tcrsebut menjadl wal1ana untllh. 
mengkomunikasikan harapan-harapan pendiri kepacla para pekcrja lainnya . 

.lika budaya tcrhl'ntuk dari norma-norm:! moral, sosial, dan pl'l'il:lkll dari 
sebuah organisasi yang didasarkan pada keyakinan, tindak tanduk, dan prioritas 
anggota-anggotanya, maka pemimpin secara dcfmitif adalah anggota clan banyak 
111l'111}ll'llgaruiJi }lni\;!kll-pcrilaku dc-IIgall C()l1loiJ kduillsall l11nek:1 :;'·ll<liri. I li 
dalarn model manajemen apapUlI, para pe111impin sclalu bertanggullg jawah alas 

ketcladanannya. 
Oleh karena itu, Wheclcn dan Hunger (1986), secara spesifik 

mengemukakan sejumlah peranan penting yang dimainkan olch budaya organisasi, 
yaitu: 
1. Mcmbantu mcnciptakan rasa mcmiliki jati diri bagi pckcrja. 
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2. i)ap<J, uipakai ulltuk mcngcmbangkan kcikatan pribadi dengan organisasi. 
3. tvlcl11banlu stahililas organisasi sebagai suatu sistem sosial. 
<1. tvlcnyaj ikan pct!ol11an pcrilaku scbagai hasil dari norma-norma pcrilaku yang 

slidah tcrbcntllk . 
.1 adi bliCLIF1 organisasi sangat pcnting pcranannya di dalam mcndukullg 

tcrcipt,ll1ya SlI,ltli nrganisasi yang efeklif. ' 

Budaya OrgaIli.sasi Kuat d.,;; !~~:::;:!: 

Budaya organisasi mam]iu I11cnjadi t'aktor kunei kcberhasilan organisasi, 
tl'lapi d;lpat PULl Il1cnjadi f~J!\lor ulama kegagalan organisasi. Budaya ini berbeda
h"d;1 lLiLIIIl ti;ll'-ti;lp 11ll',anisasi. ad;1 organisasi yang Illcmiliki budaya yallg ku,ll 
d;1I1 ada organisasi yang Illcmiliki budaya yang lemah. Kuat lcmahnya budaya 
scbuah organisasi dapat dipant3u dcngan mclihat 3 (tiga) kritcria yaitu: 
I: l\r;lh 

;\pakah nilai-nilai yang hidup scarah at au sclaras atau mendukung tujuan-tujuan 
lll"g:lI1l sas I. 

2. Pcnycbaran 
!\p:1Lth lIil:li-nilai budaya terscbut dih:l)lati dan dimiliki oleh scmua anggota 
Jalam organisasi, ,itau hanya olch sckclompok kccil manajcr di tingkat atas. 

J. lntcn~itas 
;\pabh pcngaruh buJayatcrtclltu mcmbcri tckanan (biasanya melalui group
pressurc) yang kuat pada anggota organisasi hingga ditaati atau tidak. 

Bila arahnya sclaras, pcnyebarannya luas, clan intcnsitasnya tinggi, maka 
bud;lYd org;l1lis:1Si tcrscbut adalah kuat. 13ila scbaliknya, l11aka budaya organisasi 
lerseblll adalah lemah. 

iV1Cnllrllt Sctiono (1996:27), organisasi yang I11cmiliki budaya yang 
lerl;lll;Jm kll;lt, bcranggotakan para incliviclll yang bermotivasi dan bcrkomitmcn 
tll1ggi. ;\nggota-anggotanya ini akan rcla I11cngorbankan diri mereka dcmi 
tcreapainya tlljllan organisasi. Dcngan dcmikian budaya organisasi yang kuat 
mcrllpakan alat kendali pcrilaku manusia yang cfcktif clan sckaligus efisien, 
Sl'dall['.k;ll1 hlld;\),,1 llrg:ll1isasi yang lclllah tidak mampu mClllbuat karyaw<l1l 
ml'l1gicicnti tikasi diri mcreka c1cngan tujuan organisasi dan bckerja bersama-sama 
111l'lllhll;\t bry;manll1cllliliki Inyalitas kcorganisasian yang rcndah clan membuat 
mercka sClllala-l11ala h;1I1ya I11cngcjar uang. Schein (1991) mcngatakan bahwa 
huclaya !email :llblah budaya yang tidak mampu menjalankan dua fungsi utamanya, 
yaitu lllam\1l1 Illcildukung organisasi dalam beradaptasi dcngan faktor-faktor in
lcrnal dan ekstcrnal. Pcrsoalan internal clan eksternnl ini merupakan pcrsoalan 
yang jlDiiiib terkait satll sama lain dan biasanya muncul secara bersamaan, olch 
karena itll llntllk I1lcnghadapinya dan untuk menjaga kelangsungan hidup 
()rg~lIli sasi, maka dalal1l h~t1 ini budaya organisasi merupakan faktor yang signifikan. 

Bagaimana l\lclllbcntuk lludaya Organisasi 

I'ada d:l~;lrll\a lint uk I1lcmbcntuk blldaya organisasi yang kuat mCl11crlukan waktu 
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yang cukup lama Jan bertahap. Di dalam perjalanannya scbuah organisasi 
mengalami pasang surut, dan menerapkan budaya organisasi yang bcrbcda dari 
satu waktu ke waktu yang lain. 

Budaya organisasi dapat dibcntuk mclalui beberapa cara. Cara tcrscbut 
biasanya melalui bebcrapa tahap yaitu: 
I. Seseorang (pendiri) mempunyai sejumlah ide atau gagasan tentang organisasi 

baru. 
2. Pendiri membawa satu atau lebih orang-orang kunci yang I11crupakan para 

pcmikir dan membentuk sebuah kelompok inti yang mcmpllnyai visi yang 
sama dengan pendiri. 

3. Kelompok tersebut memulai serangkaian tindakan untuk menciptakan scbuah 
organisasi, mcngllmpulkun dana, I1lcllcntllkan jcnis dan lcmpal u,aha, dan 
lain-lain mengcnai hal yang relevan. 

4. Lll1gkah tcrakhir yailu orang-orang lain dihawa masuk kc dal:lIl1 org:lI1is:tsi 
untuk bcrkarya bcrsama-sama Jengan pcndiri dan kclompok inli dan pada 
akhirnya l11el11ulai sehuah pcmhcntukan sejarah bcrsmna. 

llagaimana Mcmbina Budaya Organisasi 

Pembinaan budaya organisasi dapat dilakukan dcngan scrangkaian Iangkah 
sosialisasi scbagai berikut: 
I. Seleksi pegawai yang obyektif 
2. Pencmpatan orang dalam pckcljaannya yang scsuai dengan kcmampuan dan 

bidangnya 
3. Perolehan dan peningkatan kel11ahiran melalui pengalaman 
4. Pengukuran prestasi dan pembcrian imbalan yang sesuai 
5. Penghayatan akan nilai-nilai kClja ataulainnya yang penting 
6. Ceritcra-ceritera organisasi yang mcnumbuhkan semangat dan kcbanggaan 
7. Pcngakuan dan promosi bagi karyawan yang bcrprcstasi. 

Nilai-nilai yang disebutkan di atas masih dapat ditambahkan dengan 
Iangkah-Iangkah yang lain lagi, scpanjang bcrmakna sam~1 Y:lkni untuk 
l11emantapkan buclaya organisasi. Dalam hal ini langkah-langkah tcrscbut perlu 
dilakukan secara tcrus menerus dan konsistcn, scrta diikuti dcngan komitmcn 
pcmil11pin perusahaan. 

Faktor-faktor Pcmbcntukan Budaya Organisasi 

Faktor-laktor yang rncmpcngaruhi pembcntukan budaya orgallisasi adalah: 
I. Kepemimpinan 

l\krupakan sikap dari pcngusaila yang Illcnjadi pclakllutall\a d:!i:1I11 pCllciptaall 
I11Gntaliias etos kerja, serta hudaya organisasi. Dalam hal ini pcmimpill yang 
baik adalah pcmimpin yang mam]1u Il1cnggunakan scluruh ~;lIlllbcr daya y,lllj', 
ada, serta mampu mengarahkan kegiatan bawahan yang dipimpinnya untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
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I'crilaku Organisasi 
IIirarki dalam strllktur organisasi mcnccrminkan garis komando dan 
tuntutan pelaksanaan lugas. [\.danya garis komando yang mCl1untul 
kcpatllhan bawahan dapat l11enciptakan budaya kekakuan dikaitkan dengan 
tuntlltan pclayanan yang baik kcpada konsul11en. 

Fungsi-fungsi Budaya Organisasi 

J\d:! lig;! i'lIilgsi hudaya organisasi yaitll: 
I. Mcnciptakan suatu idcntitas bcrsal11a hagi para anggota organisasi, yang pada 

gilirannya akan ikul mcmbangun komitmcn bcrsama kepada pcrusahaan. 
Di salu [lihak membantu mcmclihara stabilitas dan integritas, di pihak lain 
tcrus J11cngcmbangkan dinamika scrta difcrensiasi dalam organisasi. 

l. Mcnjadi jlcmhcntllk perilaku organisasi perusahaan yang membantu para 
~ll1t!.g\lI~\ \lil\uk ll1clllbcd,lkan hal-hal yang baik dari yang bumK. 

](Olllllllikasi Budaya Organisasi 

Komunikasi memiliki arti pcnting dalam segala macam organisasi. Tanpa 
komunikasi, suatu organisasi tidak dapat menjalankan fungsinya. Scdemikian 
pentingnya kOl11unikasi bagi suatu organisasi sehingga ia merupakan sumLC.l 
kchidupan organisasi, yaitu pcngcndalian, motivasi, pengungkapan emosional, 
dan in formasi. 

I3crbagai Cungsi koml~,,;\r"~i rhhm nr~~lnisr1si tprsphllt da!1at berlangsung 
SCCilra c!cktif mclalui fokus komunikasi eksternal dan terutama komunikasi in
ternal. scrta jaringan kOl11unikasi formal maUplll1 informal. FokllS dan jaringan 
kOl1lunikasi ini harus dipcrhatikan dalam kcrangka pembentukan budaya organisasi 
brcna Il1crcka ll1cmpcngaruhi media yang akan dipergunakan dan efektivitas 
pcnyampawn pcsan. 

KOl11unikasi ckstcrnal merupakan pesan dari atau ke pihak-pihak di luar 
organisasi. Hal ini dilakukan baik untuk tujuan peningkatan penjualan produk 
dan jasa, untuk mcningkatkan rcputasi pcrusahaan, dan untuk meniotivasi kinerja 
orga11lSaSl. 

Budaya Orgallisasi NI'/H'Ol'liill!: 

,~!ctll'orkillg adalah proscs aktiC mcmbangun dan mengclola hubungan
!Jubungan yang produklif, kokoll dan crat, dan luas, baik sccara personal maupun 
organisasional. 

NC(II'orking clapat clibedakan menjacli hard networking dan soft netwprk
ing. Pcngcl1lbangan hal'd Ilctworking I11crupakan proses teknologis, sepcrti 
pcmbclllukanjaringan kOll1puter anlar cntitas. Akan tetapi di atas segalanya adalah 
soli networking, yaitu membuat pribadi-pribadi tcrkait satu sama lain (proses 
sosi~tl) dan Il1cmastikan bahwa ada jaringan harapan-harapan, nilai-nilai, 
komitmen, dan visi bcrsama (proscs kultural). Dengan kat a lain hard networking 
clilakukan uilluk mcndukung soft nctworking. 
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Tujuan netlvorking adalnh dipcrsatukal1nya hakat, potcnsi, kClll:llnpuan 
l':lik individll, k,'l(lllll'nk, 111:111 I'll 11 ~;l'lllrllh j:lj:lr:lll ()rl',:llli":I~:i :11:111 hnl):'1',:li 
organisasi sedcmikian rupa schingga tcrcipta kcmampucln pribadi rbn kCI1l<llllpll:tn 
bcrsama yang sCl1lakin Icbih bcsal', 

Tiga kanclungan unsur utamanya adalah mCl1lbina dan Il1cl1"gcl1lhangkan 
sum bcr daya nwnusia, mcngcmbangkan kcnwmpuan organisasi, cLm I11cwuj lIclkan 
pcncapaian tujuan bersama, 

Budaya organisasi netll'ork clapal dikclompokkan lllcnjadi 1I:1I-l1al yang 
berkaitan clcngan p<lncl<lng<ln mcngcn<li individu, kclompok dan organis:lsi, scrta 
kcpcmimpinan clan kekuasaan,' 

llamhatan-h:lmlxltan h:lgi networking 1l1cnurllli blel1 (I ()<)7:(»)·()(») (LlP:ll 
bcrasal dari org:lI1isasi ll1<lllplln d:lI'i pribadi-prib:ldi yang tcrlibat. Il:lInbat:lI1-
hal1lllatCln individual mcncakup: Kcbllluilan akan otonomi, Kchlltul1an <Ibn 
pcngClkllan, Individllalismc, dan Rasa t<lIeut kehilangan, sccbngk<ln h~\I11hntan

hambatan organisasionaI meliplIti: /'ctllli.l'.I'iol1, Klub yang cksklllSil", dan 
Kcsibukan. Ilambatan-hambatan ini akan mcnjadi rumit ketika tidak d~IP:lt lagi 
dibeclakan Il1cnjacli hambatan individual clan hambatan orgnnisasional, entah 
karena kOll1pleksnya perll1ilsal:Jhan maupun kmen;) mereka y:lIlg ml.'ll~;l'l{)la dan 
mel inclungi d i ri nya dengan I11cm injam tan gan atau mcngatasnamakan organ i sasi, 

I'eruhahan Budaya Organi"asi 

Menurut Stahl dan Andersen (1996:54-59), deskripsi hudaya org:lnisasi 
ml'liputi enam komponcn yaitu: lnf'ormasi, Ilicr,lrki, Pcrilaku, Tim, lmh:llall d:ln 
Karir, scrta Kcpemimpinan. Masing-masing elemcn tersebut berintcr:lksi, di mana 
peru bah an pada SCltu komponcn mcmerluk8n penycsuaian komponen lainnya, baik 
s,'Cara parsi:lI m:lllplin :lilsoilit. 

Berikut bcbcrapa interaksi antar clemcn yang sclanjutnya akan mcmpcngmuhi 
value anggota organisasi sccma integral, antara lain: 

Inf'ormClsi dan I'crilaku 
Teknologi inf'ormasi yang diglillakan suatu organisasi mcmbcribll kosckucnsi 
makin lingginya skill dan kapabilitas dari karyawan. Kondisi ini ak:lll memaksa 
adanY<l pcrllbahan perilaku dari m<1sing-masing anggota organisasi sccara 
konstrukti r. 
I'crilakll clan Hirarki 
Kctika suatu organisasi IlIcnglibah struktur org:lIlisasi Illclljarii Ichiil riat:lI, eli 
mana akan semDkin b:1I1yak rcntielegclsian, Icbih ballyak ('(luci/in,\; serta 
pCllckallall [,:lela aspck kcm:mriirial1 eli antma :mgt'ota OI"!',:IIlI.S:ISI sch:'!',ai 
k()I1Sl.'kuCIlSi, sikap d~ill skill :1I1gguta Ill'llu hcrukili. 
Hirnrki dan Kcpcmim['linan 
PClltil'kl'.:lSi:lIl \\'('\\,I'Il:IlW d:1I1 :lktilll\':1 rlllll'~:i ('n{/dliUI: :11-::111 Illl'II!'I"":<'I" 1",1:1 
k"pClIlI11lJillldl1 (llg:IIII.S~ISI )':111[; dda. I'Cllg'll~tll:lll, dUeilt, 1111klllll:111 (1;111 
pcnghmg:l:m dari Cliasan scmakin lllcnipis pcranny:1. J\nggot;) '1':tllis:lSi ak:m 
Sl'lll:lkill l1l:ll1lliri d:li:lIl1 :lktivirl:ls Leija Ill:I\IJ1l1l1 cvaillasi killl'lj:t 1lll'lda. 
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Kcpcmill1pillan dan Tim 
Anggota-anggota organisasi akan menyatu dalam bcberapa tim kerja yang 
scmakin krintcgrasi, kokoh dan bcrfokus pada kebutuhC!n pasar dan 
orga11lsasmya. 

13cbcrapa penjclasan di atas seem'a eksplisit menjclaskan bahwa perubahan 
()rganisa~i perlll m~lihatkan peru bah an clan pcnyesuaian pada masing-masing 
KOl1ljlUllCll !lucIaya organisasi secara kOllstruktif. l'crubahan pacla masing-masing 
komponcn buclaya tersebu( bukanlah hal mudah, karena budaya secara langsung 
sulit din .. "ipu\:lsi. Semisa! jib buclaya organisasi banyak dipengaruhi olch ben
clits dan values dari pcndiri sckaligus pemilik organisasi, akan sangat sui it untuk 
Illengllbah kultur organisasi agar selalu proaktif dengan lingkungan organisasi 
),mg sCillaki il ll'pal bcrubah. 

Penulup 

Budaya organisasi atau budaya pcrusahaan tidak muneul dengan sendirinya 
eli blangan anggota organisasi atau perusahaan, tetapi perlu dibentuk dan 
dipcbjilri. Oich k:lrcnil itu pada dasarnya budaya organisasi atau budaya perusahaan 
ilu adalah sckumpllian nilai-nilai dan pola perilaku yang dipclajari, dimiliki 
bcrsama olch sCl11ua anggota organisasi, dan diwariskan dari generasi ke generasi. 

Buclaya organisasi atau budaya perusahaan sangat penting peranannya 
dalam mcndukung tereiptanya suatu organisasi atau perusahaan yang efektif. 
Sceal'a lebih spcsifik, budaya organisasi atau budaya perusahaan itu dapat berperan 
dalam mcnciptakanjati diri, mengembangkan keikatan pribadi dengan organisasi 
atau pcrusahaan, dan mcnyajikan pedoman perilaku kerja karyawan. 

Dalal1l kaitan ini dapal dikalakan bahwa sualu budaya pcrusahaan akan 
mcningkatkan kincrja ckonomi suatu perusahaan, jika para manajernya sungguh 
mCI11j1crhatikan para pclanggannya, karyawannya, dan pemegang sahanmya, scrta 
kepcmimpinan dan proses-proscs lain ynag l11enghasilkan perubahan. Dengan 
sistem nilai ini, para manajer akan Icbih mel11perhatikan unsur-unsur pokok 
pcrusahaan yang mempunyai andil dalam bisnis, dan kemudian menciptakan serta 
l11cncrapkan stratcgi yang sesuai dcngan kebutuhan unsur-unsur pokok tersebut. 
Karyawan-karyawan yang puas akan terarahkan dan terdorong untl1K Illemproduksi 
bar;lllg danjasa yang sunggllh l11cnjaeli keinginan at au kebuluhan para pclanggan, 
dan akan bcrtinelak dcngan menggunakan asset finansial seeara bijak. Tindakan
Ii ndakan ini abn l11cnclorong perkcl11bangan organisasi, yang pada gilirannya akan 
mcningkalkan pcndapatan bersih dari modal yang ditanam scrta l1Iiai pa~aI 
pcrllsahaan. 
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Kepemimpinan 
Oari Wikipedia hahava Indonesia, emiklopedia hehav 

Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi 
Jerilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan 
:mdayanya. Kepemimpinan mempunyai kaitan yang erat dengan motivasi. Hal tersebut dapat dilihat 
iari keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan yang 
:elah ditetapkan sangat tergantung kepada kewibawaan, dan juga pimpinan itu dalam menciptakan 
notivasi dalam diri setiap orang bawahan, kolega, maupun atasan pimpinan itu sendiri. 

Gaya kepemimpinan 

1. Otokratis. Kepemimpinan seperti ini menggunakan metode pendekatan kekuasaan dalam 
mencapai keputusan dan pengembangan strukturnya. Jadi kekuasaanlah yang sangat dominan 
diterapkan. 

2. Demokrasi. Gaya ini ditandai adanya suatu struktur yang pengembangannya menggunakan 
pendekatan pengambilan keputusan yang kooperatif. Di bawah kepemimpinan demokratis 
cenderung bermoral tinggi dapat bekerjasama, mengutamakan mutu kerja dan dapat 
mengarahkan did sendiri. 

3. Gaya kepemimpinan kendah bebas. Pemimpin memberikan kekuasan penuh terhadap 
bawahan, struktur organisasi bersifat longgar dan pemimpin bersifat pasif. 

Artikel mengenai manajemen ini ada/ah suatu lu/isan rintisan. Anda dapat membantu Wikipedia 
mengembangkannya. 
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