KODE/RUMPUN ILMU: 570/574

PROPOSAL
PENELITIAN HIBAH INTERNAL STIE INDONESIA BANKING SCHOOL

Faktor-Faktor Penentu Kesiapan Pegawai Bank Untuk Berubah

PENGUSUL
(Dr. Ahmad Adriansyah, ST, MSi; NIDN: 0003097503)

STIE INDONESIA BANKING SCHOOL
April 2020




BAB I.
PENDAHULUAN

Perubahan merupakan sebuah keniscayaan yang harus bisa diikuti oleh seluruh perusahaan di
dunia. Perubahan itu sendiri dinilai sudah sangat besar sehingga kompetisi bukan hanya besar
tetapi sangat besar. Persaingan di dunia menjadi sebuah persaingan yang “hyper” atau
Hypercompetition (D’ Aveni, 1994). Kondisi lingkungan sendiri dinilai sudah sangat berubah,
menjadi kondisi yang Volatile, Uncertainty, Complex dan Ambuguity atau VUCA.

Muncul persaingan-persaingan baru yang dulu tidak ada atau tidak normal. Kondisi
tidak normal (dalam perspektif dulu) menjadi kondisi normal (dalam perspektif saat ini) atau
“new normal”. Hal ini terjadi di seluruh sektor ekonomi, termasuk industry perbankan. Dahulu
bank hanya bersaing keras dengan bank lainnya, namun saat ini bersaing dengan industry
keuangan lainnya, terutama industry Fintech. Fintech adalah industry keuangan baru, yang
muncul karena adanya perubahan teknologi di dunia. Tiba-tiba saja masyarakat bisa bertransaksi
keuangan melalui Fintech, termasuk melakukan peminjaman uang dan pengiriman uang.

Di Industri perbankan sendiri, perubahan teknologi sudah diadaptasi dengan
mengimplementasikan digital banking. Dari mulai teknologi ATM yang memungkinkan
nasabah menarik uang bukan di cabang bank, sampai dengan internet dan smartphone banking.
Muncul produk bank yang tidak membutuhkan cabang yakni branchless banking atau
Lakupandai.

Semua perubahan harus bisa diadaptasi dengan cepat oleh Bank. Sayangnya proses
melakukan perubahan adalah proses yang rumit dan sangat berisiko gagal. Untuk itulah peneliti
maupun praktisi berusaha mencari formula untuk lebih menjamin keberhasilan proses perubahan
di perusahaan. llmu Manajemen Perubahan menjadi salah satu ilmu manajemen yang popular
untuk dipelajari.

Keberhasilan untuk berubah umumnya dibagi menjadi 2 faktor yakni hard factor dan
soft factor. Hard factor merupakan hal-hal yang tidak terkait dengan manusia seperti teknologi,
modal, struktur organisasi. Soft factor merupakan hal-hal yang terkait dengan manusia
khususnya pegawai, seperti motivasi pegawai, komitmen pegawai, stress kerja dan lain-lain.

Dalam penelitian mengenai soft factor manajemen perubahan, salah satu factor yang
dinilai penting adalah Kesiapan Untuk Berubah (Readiness for Change - RFC). RFC sendiri

sebenarnya terdiri dari 2 hal yakni RFC dari perusahaan secara umum dan RFC khusus dari
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pegawai perusahaan tertentu. Fokus penelitian ini adalah pada RFC dari Individu sebagai soft
factor atau disebut sebagai Individual Readiness For Change (IRFC). Alasan pemilihan ini
adalah keyakinan bahwa factor penentu proses perubahan adalah pada factor manusia.

RFC sendiri merupakan factor penting yang dapat menentukan komitmen pegawai
terhadap perubahan atau Commitment to Change. Commitment to Change dan RFC merupakan
factor penting penentu keberhasilan perubahan di perusahaan. Perubahan akan dapat terjadi
dengan baik jika para pegawainya siap untuk berubah, dan selanjutnya akan memiliki komitmen
yang tinggi terhadap perubahan sehingga akan membantu kesuksesan perubahan. Misalnya
adalah dibuktikannya IFRC yang mempengaruhi komitmen afektif untuk perubahan dan pada
akhirnya berpengaruh pada implementasi program TQM di Aljazair (Haffar et al, 2019).

Faktor -faktor penentu kesiapan untuk berubahan sudah banyak diteliti dalam berbagai
konteks penelitian.  Salah satu bidang yang dipelajari adalah factor-faktor yang dapat
mempengaruhi IRFC. Misalnya adalah penelitan Hameed et al (2019) yang membuktikan bahwa
komunikasi yang melibatkan pegawai akan membentuk kesiapan pegawai untuk berubah. Faktor
selanjutnya yang mempengaruhi IRFC adalah Perceived Organization Support (POS), misalnya
adalah penelitian Barber (2010).

Faktor lain yang dapat mempengaruhi IRFC adalah factor kepemimpinan, khususnya
kepemimpinan dalam perubahan atau Change Leadership (Liu, 2010). Perilaku pemimpin yang
dapat menjual perubahan dan pemimpin yang mampu memimpin implementasi perubahan akan
membuat kesiapan untuk berubahan pegawai (Liu, 2010).  Faktor lainnya adalah budaya
organisasi. Budaya organisasi tertentu akan membuat pegawai lebih siap untuk melakukan
perubahan (Drzensky et al., 2012; Haffar et al, 2014).  Kedua faktor tersebut yang akan
digunakan pada penelitian ini, yakni Change Leadership dan Budaya Organisasi.



BAB II.
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Individual Readiness for Change (IRFC)

Nama-nama konstruk yang terkait dengan kesiapan individu dalam menghadapai perubahan ada
beberapa, namun yang banyak digunakan dan dianggap memiliki arti yang sama adalah
Readiness for Change (RFC) dan Readiness to Change (R2C) (Miake-Lye et al, 2020). Pada
artikel ini menggunkan konstruk Readiness for Change (RFC). Dalam artikelnya Miake-Lye et
al (2020) juga mengemukakan bahwa terdapat 2 level RFC yakni yang bersifat makro organisasi
dan yang bersifat mikro di level individu.

Dalam organisasi, faktor individu memegang peranan yang penting, termasuk dalam
konteks perubahan dalam organisasi. Faktor individu dalam perubahan organisasi yang secara
tradisional banyak dibahas peneliti adalah resistance to change (sikap individu yang menghambat
perubahan). Dalam perkembangannya konstuk resistance to change mendapatkan banyak kritik,
dan konstruk yang lebih berkembang untuk diteliti adalah readiness for change (Choi dan Ruona,
2011).

Fokus penelitian mengenai readiness for change adalah pada faktor kognitif individu atau
proses yang melibatkan perasaan individu (Amis dan Aissaoui, 2013). Pada awal penelitian
fokus penelitian pada individu yang memimpin perubahan (Amis, dan Arssaoui, 2013), hamun
penelitian-penelitian berikutnya peneliti readiness for change juga meneliti readiness for change
dari perspektif penerima perubahan atau para anak buah (Armenakis dan Harris, 2009; Ford et
al., 2008). Penelitian juga berkembang, dimana readiness for change bukan hanya berbicara
mengenai kesiapan individu, namun juga berbicara mengenai dampak perubahan terhadap
individu (Amis, dan Aissaoui, 2013).

2.2. Kepemimpinan Perubahan — Change Leadership
Teori mengenai kepemimpinan sangat beragam dan memiliki banyak perspektif dan konteks.
Salah satunya adalah Change Leadership yang merupakan gaya kepemimpinan pada konteks

perubahan. Pemimpin yang menampilkan Change Leadership adalah pemimpin yang mampu



meyakinkan follower bahwa perubahan dibutuhkan, serta pemimpin yang mampu memimpin
implementasi perubahan dengan baik (Herold et al, 2008).

Definisi Change Leadership misalnya disampaikan Higgs dan Rowland (2000, pp 122),
yakni kemampuan untuk mempengaruhi dan membuat anak buah antusias, melalui pendekatan
personal, memiliki visi dan mampu mendorong anggota tim, serta memiliki akses untuk
membangun platform dalam proses perubahan.

Higgs dan Rowland (2000) menyampaikan empat indikator pemimpin yang memiliki
change leadership yakni memiliki jaringan kerja yang baik, kemampuan membangun hubungan
dengan anggota tim, kemampuan mempengaruhi anggota dan kemampuan menjual ide
khususnya yang terkait dengan perubahan.

Liu (2010), membagi Change Leadeership menjadi 2 dimensi yakni Change Leadership-
Selling dan Change Leadership Implementation. Change Leadership-Selling dalah perilaku
pemimpin yang terus menerus meyakinkan bahwa perubahan memnag dibuthkan dan baik bagi
organisasi dan para pegawainya. Change Leadership Implementation adalah prilaku pemimpin
selama mana proses perubahan terjadi, dan perilaku tersebut menjamin keberhasilan

implementasi perubahan.

2.3. Budaya Organisasi

Budaya manusia dapat berada pada berbegai level dan jenis kelompok, seperti budaya negara,
budaya suku bangsa, dan juga budaya suatu organisasi tertentu atau Budaya Organisasi.
Budaya orgniasasi didefinisikan sebuah sistem “accepted meaning” (pemaknaan yang telah
disetujui dan diterima) atau “shared perception” (persepsi bersama) di suatu organisasi tertentu,
diwujudkan dalam kebiasaan-kebiasaan kerja, dan telah dipahami bersama serta dimiliki secara
kolektif oleh organisasi tertentu pada waktu tertentu (Adriansyah dan Afiff, 2015).

Salah satu konsep mengenai budaya organisasi dikemukakan oleh Harrington dan
Guimaraes (2005). Mereka menggunakan keempat tipe budaya yakni Developmental, Rational,
Grup dan Hirarkikal, sebagai dimensi budaya perusahaan. Empat tipe budaya tersebut dibagi
berdasarkan fokus kepada eksternal vs internal serta berdasarkan lebih memilih nilai fleksibilitas
vs keteraturan. Fokus eksternal dengan fleksibilitas membentuk tipe budaya pengembangan.

Fokus eksternal dengan keteraturan membentuk tipe budaya rasional. Fokus internal dengan



fleksibilitas membentuk tipe budaya grup. Fokus internal dengan keteraturan membentuk tipe
budaya hirarkikal.

Tipe budaya pengembangan ditandai dengan lebih menghargai adaptabilitas, mengejar
pertumbuhan, lebih berani mengambil risiko, adokrasi dan kepatuhan dijalankan berdasarkan
ideolog. Tipe budaya rasional ditandai dengan lebih menekankan adanya perencanaan dan
sasaran-sasaran, efisiensi dan kepatuhan dijalankan berdasarkan kontrak. Tipe grup ditandai
dengan adanya kohesi dan semangat dan percaya diri antar anggota yang lebih dominan, lebih
mengembangkan Sumber Daya Manusia, terdapat lingkungan yang saling mendukung, ada klan-
klan, serta kepatuhan dijalankan berdasarkan afiliasi. Tipe hirarkikal lebih mengutamakan
stabilitas dan kontrol, manajemen informasi, lebih konserfatif dan berhati-hati serta kepatuhan
berdasarkan peraturan. Keempat dimensi budaya inilah yang akan digunakan dalam penelitian

ini.



BAB 3.
METODE PENELITIAN

3.1. Pengembangan Hipotesis

Penelitian ini tidak terlepas dari penelitian-penelitian sebelumnya.  Hipotesis dibangun
berdasarkan hasil-hasil penelitian empiris yang telah dipublikasikan, namun penelitian ini
menggunakan data terbaru dengan model yang lebih komprehensif.

Pengaruh change leadership secara umum terhadap perubahan adalah positif. Hal ini bisa
terlihat dari pernyataan Herold, (2008) dan Liu, (2010).  Pemimpin dalam perubahan harus
mampu meyakinkan pengikut bahwa perubahan dibutuhkan dan bahwa pemimpin mampu
memimpin implementasi perubahan (Herold, 2008; Liu, 2010), serta pemimpin harus
memperhatikan kondisi chaos serta menggunakan pendekatan yang sistematis dalam melakukan
perubahan di organisasinya (Karp, 2006).

Pentingnya peran change leadership terhadap IRFC belum terlalu banyak didukung oleh
hasil-hasil penelitian.  Santhidran et al (2013) membuktikan pengaruh langsung dari gaya
kepemimpinan transformational leadership terhadap komitmen terhadap perubahan. Liu (2010),
mengembangkan change leadership berdasarkan transformasional leadership, namun dalam
konteks perubahan.  Artinya change leadership (yang diturunkan dari transformational
leadership) juga diduga dapat mempengaruhi IRFC. Penelitian  lain  mengungkapkan
peran change leadership dalam mempengaruhi IRFC secara positif signifikan. Namun
pengaruhnya tidak langsung, melainkan secara langsung melalui kepuasan kerja (Mangundjaya
et al, 2015).

Jika dilihat dari item-item pengukuran change leadership (Liu, 2010), sebenarnya pada
dimensi change-selling behaviour pemimpin akan menampilkan perilaku yang mendukung agar
bawahan siap menghadapi perubahan. Misalnya dengan cara memberi penjelasan kepada
anggota mengapa perubahan dibutuhkan, menyampaikan kasus yang menggambarkan
mendesaknya suatu perubahan sebelum dilakukan implementasi, membantu anggota tim sebelum
perubahan betul-betul dimulai, menginspirasi anggota tim untuk merangkul perubahan,
mempersiapkan orang-orang untuk menyesuaikan diri terlebih dahulu sebelum perubahan

dimulai serta mengkomunikasikan visi perubahan sebelum proses implementasi. Peran



pemimpin atau organisasi yang menginformasikan perubahan sendiri, telah dibuktikan dapat
meningkatkan kesiapan untuk berubah (Drzensky et al., 2012; Armenakis, 2011; Roddy, 2011).
Dari penjelasan di atas, peneliti menduga adanya pengaruh positif change leadership terhadap
IRFC, baik pada perilaku pemimpin dalam menjual perubahan, maupun perilaku pemimpin
dalam mengimplementasikan perubahan.

H1la: Perilaku menjual perubahan dari pemimpin mempengaruhi secara positif IRFC

H1b: Perilaku pemimpin dalam implementasi perubahan secara positif IRFC

3.2. Budaya organisasi sebagai Faktor yang mempengaruhi R2C

Budaya organisasi dapat mempengaruhi sistem nilai dan perilaku individu orang-orang yang ada
didalamnya. Dalam konteks perubahan, budaya juga merupakan konstruk yang penting (Scott et
al, 2003).  Alharbri, et al (2012) mengungkapkan peran penting budaya dalam mendukung
perubahan metode pelayanan pasien di Rumah Sakit Swedia. Budaya yang tepat akan
mendukung proses implementasi metode “person centered care” yang baru diimplementasikan.

Pentingya budaya dalam membentuk kesiapan untuk berubah dapat ditinjau dari item
pengukuran kedua konstruk tersebut. Salah satu item pengukuran IFRC berbicara mengenai
keyakinan bahwa “perubahan akan memberikan dampak positif bagi dirinya sebagai salah satu
SDM perusahaan”. Sementara dalam pengukuran budaya, salah satu dimensi yang digunakan
adalah perhatian perusahaan dalam pengelolaan SDM. Perusahaan yang memperhatikan
pengelolaan SDM, akan memberikan reward dan punishment yang jelas. Misalnya terhadap
anggota organisasi yang telah berperan dalam proses perubahan. Sehingga bawahan percaya dan
meyakini bahwa perubahan akan menghasilkan reward bagi dirinya. Artinya budaya dapat
diduga akan mempengaruhi kesiapan untuk berubah. Argumen di atas juga didukung oleh
penelitian Aldulaimi dan bin Sailan (2013). Mereka mengatakan bahwa budaya mempengaruhi
IFRC.

Hasil review Rafferty et al. (2013) mengungkapkan bahwa budaya organisasi
diasosiasikan dengan keyakinan mengenai perubahan dan dengan respon afektif positif mengenai
perubahan. Karena itu budaya organisasi membentuk kesiapan untuk berubah. Drzensky et al.
(2012) juga mengemukakan peran penting budaya dalam mempengaruhi kesiapan untuk

berubah. Penelitiannya menemukan bahwa semakin kuat budaya dalam menghadapi perubahan



di kampus, semakin kuat pengaruh dari konstruk identifikasi organisasi terhadap kesiapan untuk
berubah.

Haffar et al (2014) meneliti pengaruh budaya terhadap kesiapan individu untuk berubah.
Budaya yang digunakan adalah pada level dimensi budaya. Terdapat empat dimensi budaya
yang merupakan kombinasi dari fleksibilitas-control dengan fokus pada internal-eksternal.
Keempat budaya tersebut adalah budaya grup/budaya klan (fleksibel dan internal), budaya
developemental/budaya adhokrasi (fleksibel dan eksternal), budaya hirarki (kontrol dan internal)
serta budaya rasional/budaya market (kontrol dan eksternal). Hasil penelitiannya membuktikan
bahwa budaya grup dan budaya adhokrasi meningkatkan kesiapan individu untuk berubah,
sementara budaya hirarki dan budaya market tidak memberikan pengaruh yang signifikan.
Penelitian-penelitian di atas membuktikan peran signifikan dari budaya terhadap IRFC.

H2a: Budaya keterlibatan mempengaruhi secara positif IRFC
H2b: Budaya konsitensi mempengaruhi secara positif IRFC
H2c: Budaya adaptasi mempengaruhi secara positif IRFC

H2d: Budaya misi mempengaruhi secara positif IRFC

Model penelitian dapat dapat dilihat pada gambar 3.1.
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Gambar 3.1. Model Penelitian
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3.2. Sampel dan Metode Pengolajan Data Penelitian

Obyek penelitian ini adalah pegawai Bank di Indonesia dengan masa kerja minimal 1
tahun. Bank yang akan diteliti adalah seluruh Bank Umum yang ada di Indonesia, baik bank
konvensional maupun bank Syariah. Bank Perkreditan Rakyat bukan merupakan bank yang
menjadi obyek penelitian.

Sampel yang akan digunakan pada penelitian ini didapat secara convenience sampling,
yang merupakan jenis pengambilan sampel nonprobability. Jumlah sampel minimal ditentukan
berdasarkan rule of thumb dari Hair et al (2006), yakni minimal 5x jumlah item pengukuran dan
minimal 100 buah sampel. Jumlah item pengukuran adalah 38 buah, sehingga, jumlah sampel
minimal 38x5 = 190 buah.

Pengolahan data akan dilakukan dengan metode pengujian Struktural Equation
Modelling (SEM) berbasis kovarian. Pengolahan akan dilakukan dengan menggunakan aplikasi
AMOS.

Data akan diambil melalui kuesioner online, sehingga dapat dikatagorikan sebagai data
primer. Data ini dinilai sebagai data yang valid dan reliable. Pengujian signifikansi menggunakan

tingkat kepercayaan (o) minimal 5%.
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BAB 4.

JADWAL PENELITIAN

Penelitian ini akan dilakukan sepanjang tahun 2020, dengan rincian seperti terlihat pada tabel

4.1.
Tabel 4.1. Jadwal Rinci Penelitian
No Aktifitas Jan-April 2020 | Mei-Agustus 2020 September —
Desember 2020
1 | Pembuatan Proposal
2 | Evaluasi Proposal
3 | Pengumpulan dan
pengolahan data
4 | Analisa Data
5 | Pembuatan Laporan

Penelitian
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LAMPIRAN-LAM

PIRAN

Lampiran 1. Alat Ukur Penelitian

Pengukuran Change Leadership

Definisi Kode Uraian Sumber
Terkait dengan perubahan yang dilakukan oleh perusahaan, Liu (2010)
Leaders’ Change-Selling pemimpin kami
Behavior adalah perilaku CLS1 1. Menerangkan dengan jelas mengapa perubahan dibutuhkan
pemimpin yang CLS2 2. Membuat ilustrasi kasus mengenai urgensi sebelum
menyiapkan bawahan perubahan diimplementasikan.
sebelum perubahan CLS3 3. Sukses membantu bawahan sebelum perubahan betul-betul
dengan cara dimulai.
menerangkan visi dan CLS4 4. Menginspirasi orang-orang untuk merangkul perubahan.
alasan mengapa CLS5 5. Membangun koalisi yang luas untuk mendukung perubahan
perubahan perlu dan CLS6 6. Mempersiapkan orang-orang menyesuaikan diri dengan
mendesak untuk perubahan agar sejalan dengan perubahan
dilakukan (Liu, 2010). CLS7 7. Secara efektif mengkomunikasikan visi perubahan sebelum
implementasi perubahan.
Terkait dengan perubahan yang kami lakukan. Pemimpin Liu (2010)
Leader’s Change- kami....
Implementing Behavior CLI1 1. Sensitif terhadap bagaimana perubahan merubah pekerjaan
adalah perilaku yang dilakukan dengan cara lama.
pemimpin dalam proses CLI2 2. Adil dalam menilai hasil negatif dari perubahan
implementasi CLI3 3. Bekerja untuk meminimalisasi dampak dari perubahan
perubahan, yang terhadap bawahan.
bertujuan agar proses CLI4 4. Membantu orang-orang menghadapi kesulitan karena
perubahan dalam adanya perubahan
berjalan dengan baik CLI5 5. Mendayagunakan orang-orang untuk mengimplementasikan
(Liu, 2010). perubahan.
CLI6 6. Menyiapkan sumber daya yang dibutuhkan untuk
mendukung implementasi perubahan
CcLI7 7. Menyediakan umpan balik regular mengenai kemajuan
proses perubahan.
CLI8 8. Memonitor dan mengkomunikasikan secara hati-hati
kemajuan dari proses perubahan.
CLI9 9. Memberikan perhatian individual kepada bawahan yang
kesulitan menghadapi perubahan
CLI10 10. Menggambarkan perilaku yang diharapkan dari bawahan
dalam proses implementasi perubahan.
CLI11 11. Merayakan keberhasilan-keberhasilan kecil dalam proses
perubahan
Pengukuran Individual Readiness for Change - IRFC
Definisi Kode Uraian Sumber
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IRFC didefinisikan IRFC1 | 1. Saya merasa mampu melaksanakan perubahan Holt et al.
sebagai persepsi individu (2007)
terhadap kemampuan IRFC2 | 2. Saya merasa perubahan akan mendatangkan kebaikan bagi

dirinya dalam perusahaan

melaksanakan

perubahan, serta persepsi| IRFC3 | 3. Saya merasa pemimpin akan berkomitmen terhadap perubahan

mengenai perubahan

yang akan memberikan IRFC4 | 4. Saya merasa perubahan akan mendatangkan kebaikan bagi

manfaat (Holt et al, karyawan perusahaan

2007).

Dimensi Definisi Kode Uraian Sumber
Pengembangan/|Budaya yang lebih Bdl |1. Kami menilai suasana bank kami Harrington
Developmental | menghargai fleksibilitas sebagai tempat yang sangat dinamis, dan

dibanding keteraturan, fokus dimana perubahan adalah hal yang biasa. | Guimaraes
pada eksternal, dan memiliki Bd2 |2. Hal yang kami anggap penting adalah (2005)
ciri-ciri: adaptasi, sikap entepreneurship dalam bekerja.
pertumbuhan, akusisi sumber | Bd3 |[3. Hal yang membuat kami saling terikat
daya, berani berisiko, adalah komitmen untuk melakukan
adhocracy, kepatuhan inovasi dan pengembangan.
berdasarkan ideologi Bd4 |4. Kami memprioritaskan untuk
(Harrington dan Guimaraes, Bd5 mengambil risiko demi perbaikan.
2005). 5. Hal yang kami anggap penting adalah
menjadi yang pertama dalam peluncuran
produk baru
Hirarki Budaya yang lebih Bhl |1. Kami menilai suasana bank kami Harrington
menghargai keteraturan sebagai tempat yang sangat formal dan dan
dibandingkan fleksibilitas, terstuktur, dimana karyawan bertindak Guimaraes
fokus pada internal, dan Bh2 sangat prosedural (2005)
memiliki ciri-ciri: stabilitas 2. Hal yang kami anggap penting adalah
dan kontrol, manajemen Bh3 mengikuti saja prosedur yang berlaku.
informasi, konservatif dan 3. Hal yang membuat kami saling terikat
kewaspadaan, kepatuhan Bh4 adalah kebiasaan mematuhi aturan dan
berdasarkan aturan kebijakan formal
(Harrington dan Guimaraes, Bh5 [4. Kami memprioritaskan untuk mengikuti
2005). peraturan demi ketaatan semata.
5. Hal yang kami anggap penting adalah

kestabilan dan kelanggengan organisasi.
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Grup Budaya yang lebih Bgl |1. Kami menilai suasana bank kami Harrington
menghargai fleksibilitas sebagai tempat yang sangat personal, dan
dibanding keteraturan, fokus Bg2 dimana para karyawan berinteraksi Guimaraes
pada internal, dan memiliki bukan hanya mengenai pekerjaan. (2005)
ciri-ciri: kohesi dan morale, Bg3 |2. Hal yang kami anggap penting adalah
pengembangan SDM, saling kebersamaan seperti sebuah keluarga
mendukung, klan, kepatuhan Bg4 besar.
berdasarkan afiliasi 3. Hal yang membuat kami saling terikat
(Harrington dan Guimaraes, Bg5 adalah kebersamaan, loyalitas dan
2005). menjalankan tradisi.

4. Kami memprioritaskan untuk saling
menjaga komitmen demi kebersamaan.
5. Hal yang kami anggap penting adalah
peran sumber daya manusia
dibandingkan sumber daya lain.
Harrington
Rasional Budaya yang lebih Brl |1. Kami menilai suasana bank kami dan
menghargai keteraturan sebagai tempat yang sangat Guimaraes
dibandingkan fleksibilitas, mementingkan proses operasional, (2005)
fokus pada eksternal, dan Br2 dimana karyawan fokus menyelesaikan
memiliki ciri-ciri: pekerjaan.
perencanaan dan penentuan Br3 |2. Hal yang kami anggap penting adalah
tujuan, efisiensi, kompetensi, penyelesaian pekerjaan secara tuntas.
kepatuhan berdasarkan Br4 |3. Hal yang membuat kami saling terikat
kontrak (Harrington dan Br5 adalah keinginan untuk bersama-sama

Guimaraes, 2005).

menyelesaikan tugas

4. Kami memprioritaskan untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

5. Hal yang kami anggap lebih penting
pekerjaan dituntaskan secara efisien.
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