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Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu aset penting selain teknologi, sarana prasarana
dan juga modal yang dimiliki dalam organisasi. Dalam perusahaan, SDM disebut juga karyawan sehingga
organisasi perlu mengembangkan potensi dan profesionalitas karyawan agar dapat bekerja dan memberi
kontribusi terhadap kinerja karyawan. Selain itu, jika dikelola secara efektif maka karyawan akan menjadi
aset berharga bagi organisasi serta dapat berkontribusi secara signifikan (Eliphas, 2017). Karyawan
merupakan kunci dalam menentukan perkembangan perusahaan di berbagai sektor seperti ekonomi, sosial,
memobilisasi tenaga kerja, terampil, dan gigih, sehingga sangat diperlukan untuk organisasi (Powell &
Meyer, 2009).
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Namun, kondisi kerja saat ini penuh dengan tantangan, dan ancaman yang dapat menyebabkan
penurunan kinerja karyawan. Di sisi lain perusahaan menuntut agar produktivitas kerja karyawan tetap stabil
walau di masa Covid-19 seperti saat ini. Oleh karena itu, organisasi memiliki peranan penting untuk
meningkatkan kualitas kerja karyawan agar produktivitas dapat meningkat. Untuk meningkatkan
produktivitas kerja tidaklah mudah, karena yang menjadi subjek ialah karyawan atau manusia itu sendiri
yang memiliki karakteristik pribadi yang bersifat kompleks (Siagian, 2002).

Kebiasaan yang dimiliki oleh perusahaan berpengaruh pada produktivitas kerja (Vyas, 2017),
sehingga produktivitas kerja juga perlu diberi perhatian agar dapat meningkatkan nilai kerja dan
kesejahteraan para karyawannya (Gawi & Deden, 2016). Namun, jika karyawan yang diberdayakan dengan
baik maka memiliki evektivitas diri dan dapat memainkan peranan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi (Nimran, dalam Nusran 2019).

Jika diamati, produktivitas kerja memiliki dampak baik maupun buruk seperti dapat meningkatkan
semangat dan menumbuhkan motivasi (Rakhmawati, 2016). Apabila karyawan bekerja dibawah tekanan
maka dapat menurunkan performa kerja dan menyebabkan depresi pada karyawan (Stender, dkk 2016).

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja seperti pendidikan, keterampilan,
disiplin kerja, budaya perusahaan, manajemen, tingkat penghasilan, kesempatan berprestasi, beban kerja,
lingkungan kerja, dan teknologi (Tohardi, 2002). Berdasarkan penjelasan tersebut, terdapat salah satu faktor
yang mempengaruhi produktivitas kerja yaitu budaya perusahaan.

Budaya perusahaan yang dimiliki oleh PT. Wahana Kasih Mulia merupakan nilai yang dipegang
oleh semua anggota dalam perusahaan tersebut. Identitas perusahaan berguna untuk membedakan antara
perusahaan satu dengan perusahaan lainnya, sehingga karyawan harus menerapkan budaya yang dimiliki
oleh perusahaan. Pendapat ini didukung oleh Lawlor A (1985) yang menyatakan organisations merupakan
iklim dan struktur yang harus tercipta untuk memungkinkan orang menyesuaikan diri dengan tingkat
perubahan eksternal dan memenuhi standar produktivitas baru. Produktivitas dianggap sebagai komponen
penting dari suatu perusahaan yang saat ini sedang berkembang serta mudah dipengaruhi oleh budaya
organisasi (Brown & Leigh, dalam Olynick 2016).

Untuk mencapai budaya perusahaan yang tepat dibutuhkan pengembangan dalam segi
pemberdayaan, konsistensi, adaptasi, dan misi (Fey dan Denison, 2003). Jika setiap aspek tersebut
diterapkan, maka budaya organisasi akan melekat pada diri karyawan sehingga meningkatkan produktivitas.

Sebaliknya jika budaya tersebut kurang diterapkan maka akan menurunkan kinerja karyawan.
Keberhasilan organisasi dipengaruhi oleh budaya organisasi yang memiliki peran untuk memastikan fungsi
manajemen dapat berjalan dengan baik (Ainisyifa, dkk 2017). Selain itu juga, budaya perusahaan memiliki
hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga menyiratkan usaha yang dilakukan oleh organisasi
dalam meningkatkan produktivitas (Okesina dkk, 2018).

Namun hubungan antara budaya organisasi dan produktivitas kerja menunjukan adanya kelemahan
seperti membuat karyawan bekerja di bawah tekananan dan dapat menyebabkan depresi (Haseeb, 2018)
yang berarti budaya tersebut tidak memfasilitasi produktivitas pada karyawan. Masa pandemi Covid-19 saat
ini, budaya korporasi yang dimiliki oleh perusahaan sangat berpengaruh bagi produktivitas kerja. Hasil
wawancara dengan beberapa karyawan yang sudah dilakukan oleh penulis menunjukkan hasil budaya
korporasi sebesar 80% yang diartikan dapat menurunkan produktivitas kerja sebanyak 20%, sebaliknya jika
budaya korporasi rendah maka produktivitas kerja meningkat hingga 70%.

Adapun teori yang digunakan dalam penelitian mengenai budaya korporasi dengan produktivitas
kerja seperti yang diungkapkan oleh Fey dan Denison (2003) bahwa budaya korporasi mengacu pada nilai,
kepercayaan, dan prinsip yang dipegang oleh anggota sebagai sistem pengelolaan organisasi. Sistem
manjemen maupun perilaku yang dilakukan oleh anggota dapat memperkuat prinsip dasar dari perusahaan.
Selain itu, produktivitas kerja merupakan sebuah input (perilaku karyawan untuk memproduksi), yang dapat
diubah menjadi output (hasil dari kinerja karyawan) yang menekankan pada efisiensi dan evektivitas.

Adanya permasalahan antara budaya korporasi dengan produktivitas kerja karyawan di bagian
produksi di PT. Wahana Kasih Mulia Cilacap, menjadikan penelitian ini penting untuk diteliti agar dapat
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memberikan manfaat dan evaluasi bagi perusahaan, serta memberikan pengetahuan bagi pembaca. Selain
itu, tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan antara budaya
korporasi dengan produktivitas kerja karyawan bagian produksi di PT. Wahana Kasih Mulia Cilacap.

Metode

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Adapun penelitian ini dilakukan di PT. Wahana
Kasih Mulia Cilacap yang merupakan sebuah industri garmen yang berfokus pada perlengkapan bayi dan
rumah tangga. Selain itu, populasi dalam penelitian ini yaitu 200 orang karyawan bagian produksi. Prosedur
yang dilakukan oleh penelitian ini dengan menyebarkan kuisioner atau angket kepada karyawan terpilih
menggunakan teknik purposive sampling dengan masa kerja maksimal satu tahun di PT. Wahana Kasih Mulia
Cilacap, sehingga di dapatkan sampel sebanyak 80 orang karyawan bagian produksi.

Dalam penelitian ini, variabel yang diperhitungkan dalam analisis data pengujian hipotesis adalah
variabel independen/X (bebas), yaitu variabel yang dapat mempengaruhi variabel lain dan variabel
dependen/Y (terikat) merupakan, variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen (Sugiyono, 2013).
Variabel yang diperhitungkan yaitu budaya korporasi (X) dan produktivitas kerja (Y).

Definisi variabel yang digunakan ada dua yaitu definisi konseptual dan definisi operasional. Definisi
konseptual budaya korporasi (x) budaya perusahaan merupakan sistem perekat dalam perusahaan yang
dapat dikembangkan dan diukur berdasarkan aspek-aspek yang dibuat oleh Fey dan Denison (2003), adapun
definisi operasional budaya korporasi (x) menurut Fey dan Denison (2003) budaya korporasi atau
perusahaan merupakan nilai, kepercayaan, dan prinsip yang dipegang oleh anggota sebagai sistem
pengelolaan organisasi. Sistem manjemen maupun perilaku yang dilakukan oleh anggota dapat memperkuat
prinsip dasar dari perusahaan.

Sementara itu, definisi konseptual produktivitas kerja (y) yang merupakan kemampuan karyawan untuk
berperilaku menghasilkan barang atau jasa yang sesuai dengan apa yang diharapkan dan dapat bermanfaat
bagi manusia. Produktivitas kerja dapat diukur berdasarkan aspek-aspek dan alat ukur yang dibuat oleh
Lawlor (1985), adapun definisi operasional dari produktivitas kerja (y) menurut Lawlor (1985) Produktivitas
kerja merupakan sebuah input (perilaku karyawan untuk memproduksi) dapat diubah menjadi output (hasil
dari kinerja karyawan) dengan menekankan pada efisiensi dan efektivitas

Adapun skala psikologi dalam penelitian ini sesuai dengan variabel yang digunakan. Skala psikologi
yaitu instrumen yang dipakai untuk mengukur atribut psikologis (Azwar, 1999). Terdapat dua skala yang
akan digunakan yaitu skala budaya korporasi menggunakan Denison Organizational Culture Scale (DOCS)
milik Fey dan Denison (2003) dan skala produktivitas kerja menggunakan Organisational Assesment Quisionare
(OAQ) yang dibuat oleh Lawlor (1985).

Pengujian validitas dan reliabilitas aitem dilakukan pada skala budaya korporasi dengan produktivitas
kerja karyawan guna untuk mengetahui apakah suatu alat ukur dapat menghasilkan data yang akurat sesuai
dengan tujuan dan fungsinya mengukur apakah alat ukur dapat digunakan dengan layak atau tidak. Menurut
Sugiyono (2013) yang mengatakan bahwa validitas merujuk bagaimana suatu alat ukur penelitian dapat
menjalankan funginya dengan baik. Jika nilai rhitung > rtabel yaitu 0,182 dengan signifikan 5% maka
dianggap memenuhi syarat validitas. Koefisien realibilitas memiliki rentang angka 0 sampai 1,00. Semakin
mendekati 1,00 maka semakin tinggi realibilitasnya, namun sebaliknya jika mendekati 0 maka semakin
rendah realibilitasnya (Azwar, 2011). Selain itu, teknik analisa data yang digunakan untuk pengujian
hipotesis adalah analisis korelasi pearson product-moment correlation dengan menggunakan bantuan program
SPSS for windows versi 21.0.

Hasil dan Pembahasan

Hasil dari nilai rhitung dalam penelitian ini yaitu nilai rhitung > rtabel sebesar 0,182 dengan
signifikan 5% maka dianggap memenubhi syarat validitas. Setelah melakukan uji validitas maka dilanjutkan
dengan uji realibilitas menggunakan bantuan program SPSS for windows versi 21.0. Koefisien realibilitas
memiliki rentang angka 0 sampai 1,00, Semakin mendekati 1,00 maka semakin tinggi realibilitasnyva, namun
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sebaliknya jika mendekati 0 maka semakin rendah realibilitasnya (Azwar, 2011). Selain itu, dilakukan uji
asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas dan linearitas. Untuk mengetahui dan membuktikan bagaimana
hubungan budaya korporasi dengan produktivitas kerja karyawan bagian produksi di PT. Wahana Kasih
Mulia, maka dilakukan analisis korelasi pearson product moment dengan bantuan alat statistik SPSS.

Tabel 1. Correlations

X Y

Pearson Correlation 1| -521"
X Sig. (1-tailed) 000

N 80 80

Pearson Correlation -521" 1
Y  Sig. (1-tailed) 000

N 80 80
** Correlation is significant at the 0.01 level (1-

tailed).

Berdasarkan hasil uji korelasi yang sudah dilakukan, korelasi kedua variabel tersebut menunjukkan
r=-0,521; p<0,05. Hal ini berarti terdapat hubungan negatif yang signifikan antara budaya korporasi dengan
produktivitas kerja. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini yang menyebutkan terdapat hubungan
antara budaya korporasi dengan produktivitas kerja dapat diterima. Semakin tinggi budaya korporasi maka
semakin rendah tingkat produktivitas kerja pada karyawan bagian produksi di PT. Wahana Kasih Mulia
Cilacap, begitu pula sebaliknya.

Diperlukannya uji korelasi asosiatif pada penelitian ini, bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara kedua variabel atau lebih (Sugiyono, 2013). Hal ini berarti semakin tinggi budaya korporasi maka
semakin rendah pula tingkat produktivitas kerja, sebaliknya jika budaya korporasi rendah maka
produktivitas kerja akan meningkat pada karyawan bagian produksi di PT. Wahana Kasih Mulia Cilacap.

Adanya hubungan yang negatif antara budaya korporasi dengan produktivitas disebabkan oleh
karena, pertama sebagian karyawan menganggap bahwa budaya korporasi (x) secara disiplin yang
dijalankan perusahaan membuat karyawan baru belum siap memahami, berfikir, serta menimbulkan
masalah yang akan muncul sehingga produktivitas kerja yang mereka miliki akan menurun. Pernyataan
tersebut didukung oleh Fey dan Denison (2003) yang mengatakan bahwa budaya perusahaan yang kuat,
dapat mendorong peningkatan kerja seluruh anggota. Namun, hal tersebut membuat karyawan merasa tidak
mampu bekerja sehingga menyebabkan stress dan produktivitas kerja menurun.

Apabila karyawan bekerja dibawah tekanan maka dapat menurunkan performa kerja. Produktivitas
karyawan dapat dinilai baik jika karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu sesuai
target, karena keberhasilan suatu budaya perusahaan bergantung pada produktivitas tenaga kerja yang
dimiliki (Hamdi, dkk 2017).

Kemudian yang kedua sebagian karyawan menganggap bahwa budaya korporasi tersebut belum
sepenuhnya diaplikasikan oleh karyawan sehingga produktivitas kerja mereka menurun. Hal ini sesuai
dengan pernyataan Pech dan Slade (2006) yang mengatakan bahwa budaya korporasi yang belum bisa
melekat pada diri karyawan mengakibatkan karyawan malas untuk bekerja, sehingga menurunkan performa
dan produktivitas kerja di perusahaan tersebut sebanyak 45%. Budaya perusahaan yang tidak melekat pada
diri karyawan juga membuat karyawan berfikir untuk resign karena merasakan tekanan yang berat
menciptakan beban kerja dan menurunkan produktivitas kerja (Kant, dkk 2020 dan Shahid 2012).

Selain itu juga budaya perusahaan juga dapat menjadi prediktor dari produktivitas yang signifikan
seperti mengatasi konflik, solidaritas, kreatifitas, dan kejelasan tujuan yang ada (Nakhaei dkk, 2016). Riset
tentang hubungan antara budaya korporasi dengan produktivitas dilakukan oleh Robert, dkk (2016) yang
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mengatakan budaya organisasi dalam perusahaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan. Hasil nilai koefisien sebesar -0,506 atau 50,6% yang berarti produktivitas kerja karyawan
dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi, sisanya 49,4% dipengaruhi oleh faktor lain.

Adapun argumentasi yang memberikan pendapat bahwa budaya korporasi memberikan tanggung
jawab kepada karyawannya untuk dapat meningkatkan produktivitas sesuai dengan budaya yang sudah
disepakati serta produktivitas kerja perlu diberi perhatian lebih agar dapat meningkatkan nilai kerja dan
kesejahteraan para karyawannya (Ainisyfa dan Vyas 2017, Gawi dan Deden 2016).

Simpulan

Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara
budaya korporasi dengan produktivitas kerja pada karyawan bagian produksi di PT. Wahana Kasih Mulia
Cilacap. Hal ini berarti semakin tinggi budaya korporasi yang ada di perusahaan tersebut, maka semakin
rendah tingkat produktivitasnya. Sebaliknya semakin rendah budaya korporasi yang ada, maka semakin
tinggi tingkat produktivitas kerja karyawannya. Kemudian dari hasil penelitian ini dapat dilihat juga bahwa
manajemen yang baik dapat memberikan dan berkontribusi dalam mencegah turunnya tingkat produktivitas
karyawan.
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