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ABSTRACT

This study examines the influence of corporate culture on the performance of airline
employees in Jakarta. These four dimensions of Hofstede culture as a means of measuring
performance use airline employees in Jakarta as respondents. This research is integrates
the influence of Hofstede cultural dimension on performance. The results showed that
Hofstede cultural dimension has a direct positive effect on performance.
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ABSTRAK

Penelitian ini menguji pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan maskapai
penerbangan di Jakarta. Penerapan empat dimensi budaya Hofstede sebagai sarana
mengukur kinerja menggunakan responden karyawan maskapai penerbangan di Jakarta.
Penelitian ini mengintegrasikan pengaruh dimensi budaya Hofstede terhadap kinerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dimensi budaya Hofstede berpengaruh langsung
positif terhadap kinerja.

Kata Kunci: hofstede; budaya perusahaan; kinerja; maskapai penerbangan
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PENDAHULUAN
Dampak budaya perusahaan
terhadap  desain dan  manajemen

organisasi merupakan tema konstan bisnis
kontemporer. Budaya merupakan kumpulan
spesifik nilai dan norma yang dimiliki oleh
orang-orang dan kelompok-kelompok
dalam suatu organisasi dan mengontrol cara
mereka berinteraksi satu sama lain dan para
pemangku kepentingan di luar organisasi
(Hill dan Jones, 2010). Konsep antropologi
budaya dan menunjukkan keterkaitan
konsep ini seperti simbolisme, mitos dan
ritual yang dapat digunakan dalam analisis
organisasi (Pettigrew, 1979 dalam Jones
et al., 2007), membantu mengungkapkan
struktur organisasi (Dandridge et al.,
1980 dalam Schein, 2010) dan faktor
nasional serta sistem pengetahuan bersama
(Smircich, 1983 dalam Tellis et al., 2009).
Konsep ini diberi label sebagai budaya
perusahaan yang diadopsi dalam penelitian
ini.

Budaya perusahaan  merupakan
mekanisme peraturan dan konsep tidak
berwujud, individu bersatu ke dalam
struktur sosial dan dapat digunakan oleh
pimpinan perusahaan untuk mendukung
perubahan strategis serta memengaruhi
karyawan = dan  operasi  organisasi
(Hofstetter dan Harpaz, 2015; Bach dan
Whitehill, 2008). Dengan kata lain, hal ini
merupakan cara yang dilakukan organisasi
untuk mencerminkan keyakinan anggota
organisasi seperti apa perilaku dan prosedur
yang tepat. Fenomena ini menimbulkan
konsep budaya perusahaan sehingga
memunculkan ~ gagasan = pemahaman
membangun dan meningkatkan budaya
perusahaan yang positif (Llopis et al.,
2007) dan juga layanan bagi konsumen
yang bertahan lama, pengalaman yang
tidak berwujud serta dilakukan dengan
tindakan terhadap konsumen sebagai peran
perusahaan (Fitzsimmons, 2010).

Budaya  perusahaan memiliki
visi jelas yang dikomunikasikan dari
manajemen puncak untuk semua anggota
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organisasi. Semua anggota sangat dihargai
dan nilai-nilai dapat berubah dengan cepat
jika diperlukan sehingga hubungan antara
budaya perusahaan dan kinerja sebagai
kombinas unik yang diperlukan untuk
mencapai dan memengaruhi tingkat kinerja
yang tinggi di berbagai kinerja kompetitif
dalam lingkungan ekonomi global saat ini
(Asree et al., 2010; Sorensen, 2002; Kotrba
et al., 2011; Shieh et al., 2009).

Tantangan yang dihadapi oleh tim
manajemen puncak adalah berusaha
menciptakan budaya perusahaan untuk
mempersatukannya dengan kinerja dan rasa
integritas yang kuat. Dalam menciptakan
kinerja dan integritas tinggi, budaya
perusahaan membutuhkan manajemen
puncak berusaha untuk menciptakan cara
umum dalam berpikir yang mendorong
bertindak secara umum juga, sehingga
manajer dan karyawan ketika menuju
hal ini dengan norma pribadi dan budaya
yang sering berbeda akan bersedia dan
mampu menghormati hukum, melakukan
hal yang benar terhadap seperangkat
kompleks stakeholder yang kadang-kadang
menampilkan kebutuhan yang berbeda
(Lopez dan Medina, 2015).

Penelitian ini  bertujuan untuk
mendapatkan gambaran dan pemahaman
yang tepat dan dapat dipercaya tentang
pengaruh dimensi budaya perusahaan
Hofstede terhadap kinerja.

Dimensi budaya perusahaan
Hofstede telah digunakan secara luas untuk
memahami praktek bisnis dan hubungan
masyarakat. Dimensi nilai budaya Hofstede
termasuk individualisme/kolektivisme,
jarak kekuasaan, maskulinitas/feminitas,
dan penghindaran ketidakpastian (Hofstede
et al., 2010). Dimensi individualisme/
kolektivisme menyiratkan tingkat
menghargai individu atas entitas kolektif.
Jarak kekuasaan menjelaskan tingkat
hirarki dalam masyarakat. Maskulinitas/
feminitas mengacu pada peran gender dalam
masyarakat. Penghindaran ketidakpastian
adalah tingkat budaya toleransi dengan
ketidakpastian (Hofstede er al., 2010).
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Hofstede menambahkan orientasi jangka
panjang dan jangka pendek sebagai dimensi
kelima nilai-nilai budaya (Minvkov dan
Hofstede, 2011).

Budaya perusahaan dapat disebut
sebagai seperangkat nilai-nilai, keyakinan,
dan pola perilaku yang membentuk
identitas dan kepribadian, membantu dalam
membentuk perilakukaryawandankekuatan
pemersatu tersembunyi yang menyediakan
makna dan arah (Schein, 2010; Hofstede
et al., 2010). Budaya perusahaan harus
dijaga selain serupa mencari konsep seperti
identitas perusahaan, iklim organisasi
atau budaya nasional. Budaya perusahaan
adalah kesadaran implisit, tak terlihat,
intrinsik, dan informal dari organisasi
yang memandu perilaku individu dan yang
membentuk dirinya sendiri dari perilaku
(Hatch dan Schultz, 2004).

Borman dan Motowidlo (1997)
dalam Rich et al. (2010) menyatakan
bahwa kinerja tugas inti berkaitan dengan
efektivitas pekerjaan yang mapan dalam
melakukan kegiatan yang berkontribusi
terhadap inti teknis organisasi. Kinerja
karyawan dapat dibilang sama pentingnya
atau lebih penting daripada karyawan
tinggal atau pergi dari perusahaan (Meyer
et al., 1989). Kreativitas adalah sejauh
mana karyawan menghasilkan ide-ide baru,
inovasi dan beradaptasi dengan lingkungan
bisnis untuk meningkatkan produktivitas
organisasi (Anderson et al., 2004; De Jonge
et al., 2004; Griffin et al., 2007).

Organisasi memberikan pelatihan
atas dasar asumsi bahwa biaya jangka
pendek dari desain dan pelaksanaan
pelatihan dapat diperoleh kembali melalui
peningkatan produktivitas karyawan dalam
jangka panjang (Burke dan Hutchins,
2007). Keselamatan kerja adalah sejauh
mana karyawan mematuhi peraturan
keselamatan dan menunjukkan perilaku
yang aman di tempat kerja (Parker et al.
2001). Kinerja ini sangat penting di industri
yang memerlukan kontak karyawan
dengan bahan berbahaya, operasi mesin-
mesin berat dan mengemudi di jalan raya
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(Clarke dan Robertson, 2005). Kurangnya
perhatian pada perilaku keselamatan
berkontribusi kecelakaan bagi karyawan;
cedera ini mengakibatkan produktivitas
pekerja lebih rendah dan waktu yang hilang
dari pekerjaan. Pada tingkat organisasi,
rendahnya keselamatan kerja berkontribusi
terhadap litigasi dan memakan biaya yang
tidak sedikit.

Budaya  memengaruhi  kinerja
didasarkan pada gagasan bahwa budaya
memengaruhi pencapaian tujuan (Hofstetter
dan Harpaz, 2011), budaya perusahaan
yang positif dan partisipatif dengan
persepsi praktik dan kondisi organisasi,
dapat memberikan manfaat besar bagi
organisasi serta keunggulan kompetitif
lebih terkemuka (Asree et al., 2010;
Tellis et al., 2009). Sedangkan budaya
perusahaan yang memiliki hubungan
dengan kinerja  keuangan  memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja
ekonomi jangka panjang perusahaan
(Kotter dan Heskett, 1992 dalam Kotrba
et al., 2011; Minkov dan Hofstede, 2011).
Budaya ini menekankan semua konstituen
manajerial kunci (pelanggan, pemegang
saham, dan karyawan), (konsensual,
kewirausahaan, birokrasi, dan kompetitif)
dan kepemimpinan dari manajer di semua
tingkatan, memainkan peran penting dalam
mempromosikan kinerja keuangan.

Organisasi memiliki arah strategis
yang berbeda dalam hal kinerja kompetitif,
oleh karena itu manajer perlu memahami
kesesuaian  antara  budaya tertentu
(konten) dan beberapa jenis kinerja.
Apakah organisasi berusaha mencapai
kepemimpinan melalui inovasi (produk
atau proses), kualitas (produk atau proses),
atau mungkin keduanya. Manajemen
memperoleh manfaat dengan memahami
unsur-unsur penekanan budaya yang paling
cenderung sangat terkait dengan kinerja
tinggi di daerah yang mereka pilih. Peran
budaya organisasi menentukan kualitas
kinerja (Stock et al., 2007).

Berdasarkan ketiga hipotesis di
atas maka dapat diilustrasikan kerangka
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pemikiran teoretis sebagai berikut.

Penelitian ini merupakan penelitian
lapangan  (field  research)  melalui
penyebaran angket dengan metode

penelitiankorelasional (Noor,2014). Sekitar
105 karyawan maskapai penerbangan di
Jakarta dengan pendidikan minimal D3
dan masa kerja minimal 5 tahun. Sebaran
karyawan maskapai penerbangan dilakukan
pada tiga maskapai penerbangan di Jakarta
yaitu maskapai penerbangan Sriwijaya Air
(51,43 persen), Batik Air (35,24 persen)
dan Citilink (13,33 persen). Usia di bawah
30 tahun (26,67 persen), di antara 31-45
tahun (64,76 persen), dan di atas 45 tahun
(8,57 persen). Laki-laki (63 persen) dan
perempuan (37 persen). Pendidikan D3 (22
persen), S1 (65 persen) dan S2 (13 persen).

Dimensi budaya perusahaan Hofstede
yaitu jarak kekuasaan, individualisme-

Dimensi Budaya Perusahaan
Jarak Kekuasaan
Individualisme-Kolekiivisme
hMaskulin-Femimnim

Fenghindaran Ketidakpastian

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoretis
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kolektivisme, maskulin-feminim, dan
penghindaran  ketidakpastian  diukur
menggunakan dimensi budaya perusahaan
Hofstede (2010). Skala penilaian dimensi
budaya perusahaan Hofstede memiliki
lima kategori pilihan jawaban, yaitu: (1)
sangat tidak setuju; (2) tidak setuju; (3)
tidak berpendapat;(4) setuju; dan (5) sangat
setuju.

Kinerja yaitu kinerja tugas inti,
kreativitas, program  pelatthan  dan
keselamatan kerja. Kinerja tugas inti diukur
menggunakan orientasi kerja, dominasi,
keteguhan, penyesuaian diri, kerja sama,
dan internal lokus kendali (Borman dan
Motowidlo, 1997). Kreativitas diukur
menggunakan penggabungan penilaian
diri (self-ratings) dan penilaian oleh orang
lain (Janssen, 2001; Anderson et al., 2004).
Kinerja dalam program pelatihan diukur

DMimensi Kinerja
Kinerja Tugas Int
kreativitas
kinerja dalam Frogram Pelatihan
Keselamatan Kerja

Gambar 2. Analisis Jalur Hubungan antar Variabel

Gambar 3. Model Analisis Jalur dengan Pengukuran
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dengan peringkat yang diberikan oleh
supervisor atau kinerja pada tes setelah
pelatihan  (post-training). Keselamatan
kerja diukur dengan frekuensi kecelakaan
kerja melalui catatan arsip kesehatan
industri, tindakan laporan diri dari
frekuensi kecelakaan kerja, dan tingkat
laporkan diri sesuai dengan prosedur dan
praktik keselamatan (Parker et al., 2001).
Semua indikator kinerja memiliki lima
kategori pilihan jawaban, yaitu: (1) sangat
tidak setuju; (2) tidak setuju; (3) tidak
berpendapat;(4) setuju; dan (5) sangat
setuju.

Instrumen diuji terlebih dahulu
sebelum digunakan dalam penelitian.
Pengujian instumen tersebut meliputi
uji keabsahan (validity) dan keandalan
(reliability). Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah

Tabel 1. Means, Standard Deviation,

Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan Transportasi Udara

analisis kuantitatif dengan menggunakan
model SEM (Structural Equation Modeling)
atau Model Persamaan Struktural dan
software yang digunakan untuk mengolah
data ini adalah Lisrel 9./ dan program SPSS
24 sebagai alat ukur statistik deskriptif.
SEM dapat dideskripsikan sebagai suatu
analisis yang menggabungkan pendekatan
analisis faktor (factor analysis), model
struktural (structural model), dan analisis
jalur (path analysis) (Ghazali, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Statistik ~ deskriptif, Cronbach
sebagai, dan korelasi antara semua variabel
yang relevan ditunjukkan pada Tabel 1 dan
21. Koefisien reliabilitas internal mencapai
tingkat yang dapat diterima untuk semua
variabel termasuk dalam analisis ini.

dan o Cronbach Koefisien Variabel

M SD a
Jarak Kekuasaan 3938 0.699 0,855
Individualisme-Kolektivisme 2.513 1417 0,851
Maskulin-Feminim 2.056 0.877 0,857
Penghindaran ketidakpastian 2992 1.793 0,845
Kinerja Tugas Inti 4.103 1.750 0,864
Kreativitas 5.184 2923 0,873
Kinerja dalam Program Pelatihan ~ 3.621 1.746 0,852
Keselamatan Kerja 5.324 3.893 0,870

N=105

Tabel 2 menunjukkan korelasi antara dimensi budaya perusahaan Hofstede dan kinerja.

Tabel 2. Koefisien Korelasi Variabel

(1) 2 3) “) ®) (©) ™)
Jarak Kekuasaan (1) -
Individualisme-Kolektivisme (2)  0.765%* -
Maskulin-Feminim (3) 0595  0.619™ -
Penghindaran ketidakpastian 4)  0.541™ 0524 0.568" -
Kinerja Tugas Inti (5) 0415 0459™  0.504™ 0.461™ -
Kreativitas (6) 0.268"  0.337** 0.292%F 0.469%* (.378%* -
Kinerja pada Program Pelatihan (7)  0.466%* 0.525%*  0.491%*% 0.618%* 0.501** (.434%* -
Keselamatan Kerja (8)  0.372%* 0.338** 0.290*%* 0.601** 0.304** 0.411%* 0.501**

N = 105; **p <0.01.
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Tabel 3. Hasil Uji Kecocokan Keseluruhan Model

U(l}{lér;n Target Tingkat Kecocokan Hasil Estimasi Tingkat Kecocokan
Chi-Square Nilai yang kecil X?2=102.97
Good-fit
P p>0.05 (p =0.00)
NCP Nilai yang kecil 83.965
Good-fit
Interval Interval yang sempit (55.840; 119.610)
RMSEA RMSEA <0.08 0.205
Marginal-fit
p (close fit) >0.50 p=0.000
M* =1.304
Nilai yang kecil dan dekat . _
ECVI dengan ECVI saturated 5% =0.686 Good-fit
I*=8.017
NFI NFI>0.90 0.874 Sedang
NNFI NNFI > 0.90 0.843 Sedang
CFI CF1>0.90 0.894 Sedang
IFI IFI>0.90 0.895 Sedang
RFI RFI>0.90 0.814 Sedang
SRMR Standardized RMR < 0.05 0.0820 Marginal-fit
GFI GFI>0.90 0.816 Sedang
AGFI AGFI>0.90 0.652 Marginal-fit

*M = Model; S = Saturated; I = Independence

Dari tabel 3 menujukkan bahwa
semua dimensi budaya perusahaan
Hofstede berkorelasi signifikan dan
positif terhadap kinerja. Pengujian model
pengukuran dengan pendekatan Lisrel
9.1, menunjukkan tiap-tiap indikator dari
masing-masing variabel laten dimensi
budaya perusahaan Hofstede sudah
memenuhi syarat yaitu loading factor di atas
0.50, sehingga dapat diterima, nilai loading
factor masing-masing sebagai berikut: pada
jarak kekuasaan (0.87), individualisme-
kolektivisme (0.89), maskulin-feminim
(0.82), dan penghindaran ketidakpastian
(0.67). Sedangkan indikator dari masing-
masing variabel laten indikator kinerja
sudah memenuhi syarat yaitu /loading
factor di atas 0.50, sehingga dapat diterima,
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nilai loading factor masing-masing sebagai
berikut: kinerja tugas inti (0.64), kreativitas
(0.62), kinerja pada program pelatihan
(0.86), dan keselamatan kerja (0.65).

Dari 4 indikator dimensi budaya
perusahaan Hofstede indikator jarak
kekuasaan (R*> = 0.749) dan indikator
individualisme-kolektivisme (R* = 0.787)
adalah paling reliabel. Sedangkan indikator
kinerja dalam program pelatihan adalah (R?
= 0.738) paling reliabel.

Kecocokan model struktur dapat
dilihat dari hasil analisis SEM dalam bentuk
diagram jalur Full Model dan Respesifikasi
dapat dilihat pada gambar di bawah ini.

Dari hasil uji kecocokan keseluruhan
model tersebut di atas, ukuran GOF
menunjukkan kecocokan yang kurang baik.
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Gambar 4. Full Model
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—3.s3%={ KINERJA )~
[ |
. pu'r_tﬂml—n.:-:
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ESLMTAN [==a. 80

di=1%. FP-values=0.00000. REMSEA=0. 205

Tabel 4. Ringkasan Uji Kecocokan Model dari Kedua Model

Ukuran GOF Target T:gf:gt Keco- Hasil Estimasi Tingkat Kecocokan
Chi-Square Nilai yang kecil X?=129.56
Good-fit
P p>0.05 (p =0.00)
NCP Nilai yang kecil 15.561
Good-fit
Interval Interval yang sempit (3.656 ; 35.200)
RMSEA RMSEA <0.08 0.103
Good-fit
p (close fit) >0.50 p =0.0503
o ) M* =0.701
Nilai yang kecil dan
ECVI dekat dengan ECVI S* =0.686 Good-fit
saturated
I*=8.017
NFI NFI > 0.90 0.964 Good-fit
NNFI NNFI > 0.90 0.961 Good-fit
CFI CFI>=0.90 0.980 Good-fit
IFI IF1>0.90 0.981 Good-fit
RFI RF1>0.90 0.928 Good-fit
i <
SRMR Standardézgg RMR = 0.0500 Good-it
GFI1 GFI1=>0.90 0.933 Good-fit
AGFI AGFI>0.90 0.828 Sedang
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Gambar 5. Model Respesifikasi

Kecocokan keseluruhan model ini masih
bisa ditingkatkan dengan memanfaatkan
informasi yang ada di modifcation indice.
Dengan demikian model harus diuji
kembali.

Dari hasil uji kecocokan keseluruhan
model tersebut di atas 1 ukuran GOF yang
menunjukkan kecocokan sedang dan 11
ukuran GOF yang menunjukkan kecocokan
yang baik, sehingga dapat disimpulkan
bahwakecocokankeseluruhanmodel adalah
baik. Selanjutnya lakukan Uji Reliabilitas
yaitu penilaian terhadap unidimensionalitas
dan reliabilitas. Pertama, Uji reliabilitas
konstruk ialah reliabilitas model yang
menunjukkan adanya indikator-indikator
yang mempunyai derajat kesesuaian yang
baik dalam satu model satu dimensi.

Reliabilitas berikutnya ialah Varian

Extracted dengan besar di atas atau sama
dengan 0,5. Dengan ketentuan nilai yang
semakin tinggi menunjukkan bahwa
indikator-indikator sudah mewakili secara
benar konstruk laten yang dikembangkan.
Varian Extracted di hitung dengan rumus:
Reliabilitas berikutnya ialah Varian
Extracted dengan besar di atas atau sama
dengan 0,5. Dengan ketentuan nilai yang
semakin tinggi menunjukkan bahwa
indikator-indikator sudah mewakili secara
benar konstruk laten yang dikembangkan.
Varian Extracted di hitung dengan rumus:
Hasil penelitian empirik menemukan
bahwa dimensi budaya perusahaan
Hofstede berpengaruh langsung positif
terhadap kinerja, dinyatakan bahwa
besarnya kontribusi dimensi budaya
perusahaan Hofstede terhadap kinerja

Tabel 5. Hasil Konstruk Reliabilitas Dimensi Budaya Perusahaan Hofstede

Indikator Standard Loading  Error
X1 0.489 0.258
X2 1.174 0.589
X3 0.706 0.268
X4 1.544 0.795
Jumlah 3913 1.910
(3 standardized loadings)? 15.311
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sebesar 75,69% (perhitungan dari harga
koefesien jalur By (0,87) = 0,87 x 0,87 x
100% = 75,69%). Ini menunjukan bahwa
75,69% dalam kinerja dapat dijelaskan
oleh dimensi budaya perusahaan Hofstede.
Penelitian ini menguji empat dimensi
nilai budaya perusahaan Hofstede yaitu
individualisme/kolektivisme, jarak
kekuasaan, maskulinitas/feminitas, dan
penghindaran ketidakpastian (Hofstede
et al., 2010) terhadap indikator kinerja
yaitu kinerja tugas inti, kreativitas, kinerja
pada program pelatihan dan keselamatan
kerja. Dengan kata lain, kinerja karyawan
maskapai penerbangan dapat ditingkatkan

melalui dimensi budaya perusahaan
Hofstede.
Organisasi jasa menjadikan

lingkungan sebagai pertemuan layanan.
Interaksi antara pelanggan dan karyawan
jasa terjadi pada konteks budaya organisasi
serta  lingkungan fisiknya. = Banyak
konsumen mencari layanan tidak hanya
pada satu perusahaan dan seringkali
pilihan konsumen didasarkan pada reputasi
perusahaan. Reputasi ini  didasarkan

Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan Transportasi Udara

pada budaya atau identitas organisasi.
Maskapai ~ penerbangan = menetapkan
bahwa iklim atau budaya yang mengatur
norma perilaku atau kumpulan nilai akan
memandu keputusan karyawan dalam
perusahaan. Misalnya, perwujudan nilai
nama perusahaan dengan berbagai moto/
slogan akan dapat memberikan pengaruh
keputusan bagi konsumen. Pilihan bahasa
juga digunakan sebagai pendekatan lain
untuk mengkomunikasikan nilai-nilai.

Contoh di atas menggambarkan
bagaimana nilai-nilai organisasi, ketika
secara konsisten dikomunikasikan

oleh manajemen dan karyawan akan
memberikan otonomi yang cukup bagi
karyawan tersebut, karena penilaian
karyawan didasarkan pada seperangkat
nilai-nilai bersama di perusahaan. Manfaat
bagi organisasi dari seperangkat nilai-
nilai bersama, memberdayakan karyawan
untuk membuat keputusan tanpa perlu

pengawasan manajemen memiliki
wewenang untuk bertindak atas nama
organisasi  (Fitzsimmons, 2010) dan

menciptakan kreativitas dalam bekerja.

Tabel 6. Hasil Varian Extracted Dimensi Budaya Perusahaan Hofstede

Indikator ~ Standard Loading  Error  Standard Loading’
X1 0.489 0.258 0.239
X2 1.174 0.589 1.378
X3 0.706 0.268 0.498
X4 1.544 0.795 2.383
Jumlah 3.547 1.910 4.499

Tabel 7. Hasil Konstruk Reliabilitas Kinerja

Indikator Standard Loading  Error
X1 1.216 1.696
X2 1.800 5.308
X3 1.485 0.842
X4 2315 9.426
Jumlah 6.861 17.272
(3. standardized loadings)* 47.073
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Tabel 8. Hasil Varian Extracted Kinerja

Indikator ~ Standard Loading  Error  Standard Loading?
Yl 1.216 1.696 1,590
Y2 1.800 5.308 3,240
Y3 1.485 0.842 2,205
Y4 2315 9.426 5,359
Jumlah 6.861 17.272 12,395
Fokus pelanggan yang kuat oleh dimensi maskulin yang lebih

ditunjukkan karyawan dengan pemahaman
yang baik tentang nilai-nilai kualitas.
Karyawan bisa diandalkan berperilaku
dengan sopan kepada pelanggan setiap
saat. Karyawan dengan pelatihan yang
kurang tidak akan dapat memberikan
layanan yang tepat. Salah satu dampak dari
kurang pelatihan seperti dalam pelatihan
karyawan dapat tercermin pada tingkat
rendahnya loyalitas karyawan terhadap
organisasi. Perusahaan perlu menciptakan
iklim organisasi dengan budaya perusahaan
yang kuat untuk terus belajar dan inovasi.
Misalnya, manajer harus berbagi visi
mereka dengan bawahan mereka dan
melatih karyawan mereka untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan.

Meyer et al. (1989) menyatakan
bahwa kinerja karyawan berhubungan lebih
kuat bagi karyawan yang berkomitmen
secara afektif dan moral terhadap
organisasi. Pernyataan ini sejalan dengan
penggambaran  budaya individualistis
Hofstede (2010) bahwa  karyawan
memiliki ketergantungan emosional dan
keterlibatan moral terhadap organisasi.
Budaya individualisme-kolektivisme
memiliki dampak pada kinerja melalui
pengaruhnya terhadap desain organisasi,
gaya manajemen, pengambilan keputusan
manajemen, simbol, nilai kerja, dan proses
(Hofstede, 2010).

Isu utama pada dimensi maskulin-
feminim di jasa maskapai penerbangan
sangat berpengaruh pada kesopanan dan
perhatian yaitu feminim. Hal ini disebabkan
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mengarah pada ketegasan dan kompetitif
serta penalaran dan pemecahan masalah
yang membutuhkan konsentrasi. Apa saja
gangguan dapat menyebabkan kerugian
konsentrasi, sehingga kebutuhan untuk
memulai lagi, akan mengurangi kecepatan,
akurasi dan kinerja. Akan tetapi waktu
respons yang lambat dalam pelayanan
juga menyebabkan pelanggan menjadi
terganggu dan bosan. Hal ini diperburuk
pada konsumen yang secara alami tidak
sabar atau ingin menyelesaikan dengan
cepat.

Sedangkan isu utama dalam dimensi
penghindaran ketidak pastian adalah
bagaimana pelanggan bereaksi atas
fakta yang datang hanya sekali dan masa
depan yang tidak diketahui. Pencocokan
karakteristik budaya pelanggan terletak
pada penghindaran ikon ofensif dan harus
mengakomodasi cara bisnis dilakukan dan
cara orang berkomunikasi. Pada dasarnya,
pendekatan ini didasarkan pada premis
bahwa budaya adalah tentang bagaimana
individu berperilaku dan menanggapi,
keyakinan dan nilai-nilai mereka, dan
oleh karena itu juga diperlukan untuk
mencerminkan budaya subjektifantarmuka.

Hal ini  menunjukkan bahwa
praktek-praktek budaya organisasi seperti
mendengarkan staf, memberikan reward
dan pengakuan atas kinerja karyawan,
dan menjaga kesejahteraan  mereka
akan menyebabkan efek positif pada
kemampuan maskapai penerbangan untuk
menjadi responsif terhadap pelanggan
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mereka. Hipotesis ini didasarkan pada
gagasan intuitif yang kuat bahwa organisasi
mendapatkan keuntungan dari memiliki
karyawan  bermotivasi  tinggi  yang
didedikasikan untuk tujuan bersama.

Sehubungan dengan pengukuran
keselamatan kerja, bahwa kerja yang
aman dapat ditingkatkan dengan pelatihan
dan pengembangan pengawas untuk
mendukung dan mengadopsi daripada
gaya koersif berorientasi pembinaan serta
keselamatan dapat ditingkatkan dengan
menghasilkan dan menunjukkan komitmen
terhadap karyawan (Parker et al., 2001).
Komunikasi yang terbuka tentang aspek
pekerjaan umum dapat meningkatkan
keselamatan,  sedangkan  komunikasi
keselamatan yang berfokus pada hal tertentu
dapat meningkatkan langsung kerja yang
lebih aman. Tiga indikator pengukuran
sering digunakan. Pertama, mengukur
frekuensi kecelakaan kerja melalui arsip
catatan kesehatan industri. Kedua, laporan
diri dari frekuensi kecelakaan kerja. Ketiga,
mengukur tingkat laporkan diri sesuai
dengan prosedur dan praktik keselamatan
(Parker et al., 2001).

Manfaat  kinerja  dari  budaya
perusahaan yang kuat diduga berasal
dari tiga konsekuensi dari memiliki
kebersamaan, norma-norma dan nilai-
nilai yang dipegang teguh. Dengan
kata lain, peningkatan koordinasi dan
kontrol dalam perusahaan, meningkatkan
keselarasan tujuan antara perusahaan dan
anggotanya, serta meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
dalam lingkungan ini, konsensus tujuan
organisasi dan nilai-nilai karakteristik
perusahaan dengan budaya yang kuat,
meningkatkan ~ kemampuan  karyawan
untuk mengeksploitasi kompetensi. Secara
konsisten tingkat kinerja yang tinggi
dapat membuat lebih mudah bagi anggota
organisasi untuk mencapai konsensus
tentang nilai-nilai inti dan norma-norma
perusahaan (Sorensen, 2002).
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SIMPULAN

Kinerja perusahaan jasa maskapai
penerbangan tidak hanya tergantung pada
isu-isu struktural tetapi juga pada isu-isu
sederhana (soft issues) atau infrastruktur
seperti budaya perusahaan. Penelitian ini
memulai proses identifikasi dimensi budaya
perusahaan Hofstede dengan menguji
efek dari empat dimensi budaya Hofstede
terhadap kinerja karyawan maskapai
penerbangan. Hal ini dilakukan dengan
mengukur akurasi, kecepatan dan tingkat
kinerja karyawan maskapai penerbangan
dalam  memberikan pelayanan  bagi
pelanggan. Disimpulkan bahwa dimensi
budaya perusahaan Hofstede berpengaruh
langsung positif terhadap kinerja karyawan
maskapai penerbangan.

Namun, temuan ini harus diuji
lebih lanjut karena beberapa keterbatasan
dalam penelitian ini seperti penggunaan
tindakan persepsi dan tingkat respons yang
rendah. Kelemahan lain dari penelitian ini
adalah penggunaan ukuran tunggal dengan
persepsi subjektif murni, yaitu dimensi
budaya perusahaan Hofstede untuk menilai
kinerja karyawan maskapai penerbangan.
Meskipun keterbatasan ini, penelitian ini
menawarkan pengetahuan baru bagi para
peneliti dan praktisi mengenai efek dimensi
budaya perusahaan Hofstede terhadap
praktek operasi dan kinerja perusahaan
secara keseluruhan di perusahaan jasa.

Implikasi praktis bagi manajer
dan konsultan dalam pengembangan
manajemen maskapai penerbangan, dan
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja
yang unggul bagi karyawan, bahwa temuan
ini dapat meresepkan implikasi potensial
bagi manajer untuk meninjau program
pengembangan  manajemen  mereka
konsisten dengan kebutuhan pelatihan
karyawan dalam organisasi. Penelitian
ini juga memberikan kontribusi penting
dalam memahami sifat dan jenis budaya
perusahaan dan kinerja organisasi di
konteks negara berkembang, dapat berbeda
di konteks negara barat yang lebih mapan.
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