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Abstract
Present research is a replication and extension of  Jangwoo Lee and Danny Miller (1999) research, by adding work motivation as moderating variable and culture variable. This research uses SEM approach with Multigroup Analysis to detect and evaluate moderating effects of work culture variable and dedicated positioning strategy. The aims is to prove that work variable mediate the relation between organization’s commitment to employess (OCE) and organizational performance. Besides, uncertainty variable works as control variable noted affecting organization performance.

Of 850 questionnaires was sent, 236 questionnaires are returned and could be analyzed. Result show that OCE affected motivation which in turn affected positively and significantly performance. This means that by adding work motivation as mediating variable will enhance organization performance.

SEM approach with Multigroup Analysis shows a moderating effect of dedicated positioning strategy on the relationship between work motivation and organizational performance. For sampling group that tends to adopt differentiation strategy, work motivation had positif and significant effect on performance. While for sampling group that tends to use cost leadership, work motivation had positive and insignificant effects on performance.

Result of this research also reveal that sampling group, that tends to have firmed work culture, work motivation had positive and significant effect on organizational performance. This condition explains that OCE with differentiation strategy and firmed work culture has big contribution inderecty to organizational performance through work motivation.

Key word: Organization’s Comitment to Employees (OCE), competititif strategy, work motivation, culture, and organization performance.   

I.  PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Komitmen organisasi kepada karyawannya (organization's commitment to it's employes/ OCE) dapat direfleksikan melalui perhatian perusahaan pada kesejahteraan dan kepuasan, dalam kewajaran pemberian reward, investasi dalam pengembangan kemampuan, dan kompensasi (Eisenberger, Cotterrell dan Marvel, 1987; Eisnberger, Fasolo dan Davis-LaMastro, 1990; Eisenberger et al., 1986; Organ, 1990; Moorman, Blakely dan Nienhoff, 1998; Shore dan Wayne, 1993; Steers, 1987: 576-581; Steer dan Porter, 1987 : 575-583). Menurut beberapa peneliti bahwa aspek dari OCE sangat penting untuk mendapatkan usaha terbaik dari pekerja dalam melaksanakan strategi. Pada saat ini kontribusi terhadap pandangan berdasarkan sumber daya perusahaan menandakan suasana sosial didalam perusahaan, menjadi sangat penting, sumber daya  dapat membangun kompetensi (Lado and Wilson, 1994; Wernerfelt, 1984; Prahalad dan Hamel, 1990; Barney, 1991; Barney and Zajac, 1994; Hall, 1993).


Perusahaan dalam memasuki persaingan yang ketat akan menerapkan strategi bersaing agar tetap dapat bertahan, strategi yang diterapkan akan disesuaikan dengan core competencies yang dimiliki serta kondisi yang dimiliki perusahaan (Hax dan Majluf, 1995). Kunci yang selalu menjadi andalan bagi sebagian besar organisasi untuk mampu bertahan adalah keunggulan bersaing. Organisasi perusahaan pada umumnya mampu memperoleh keunggulan persaingan jika posisi yang dimiliki mampu memberi kekuatan yang menonjol diatas kekuatan pesaing, dan kemampuannya untuk mengembangkan image produk perusahaan terhadap pelanggan (product positioning). Menurut Porter (1980), terdapat dua bentuk strategi dasar atau strategi generik yang dapat dipergunakan perusahaan dalam bersaing yaitu cost leadership dan differentiation. Masing-masing strategi tersebut menjadikan dasar bagi perusahaan untuk mempertahankan keunggulan kompetitif dan mendefinisikan potensi-potensi yang dapat dikembangkan dalam organisasi. Kesuksesan penerapan masing-masing strategi dipengaruhi oleh sumber daya, keterampilan, desain organisasi dan sistem kontrol yang dimiliki oleh perusahaan. 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh J Lee dan Miller (1999) meneliti tentang pengaruh strategi kompetitif terhadap hubungan antara komitmen organisasi kepada karyawan dengan kinerja keuangan. Secara lebih spesifik, menguji apakah OCE dapat membantu pelaksanaan yang efektif penempatan strategi yang koheren. Penelitian di Indonesia menunjukkan adanya perbedaan temuan tentang pengaruh strategi kompetitif terhadap hubungan antara komitmen organisasi kepada karyawan dalam hubungannya dengan kinerja perusahaan. Satriawan (2002) menemukan bahwa perusahaan dengan strategi cost leadership dan strategi diferentiation tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Sementara penelitian Wahyuningsih (2002) menemukan bahwa perusahaan yang menggunakan cost leadership berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja, sedangkan untuk strategi diferrentiation ditemukan tidak signifikan terhadap kinerja.    
Penelitian ini merupakan replikasi dan perluasan dari penelitian Lee dan Miller (1999). Adapun perluasan yang dilakukan dari penelitian Lee dan Miller (1999) adalah dengan menambah variabel motivasi sebagai variabel antara dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Lawler, et.al.(1997) dan  variabel independen budaya yang diambil dari penelitian Biantoro (2002). Sedangkan variabel dependen kineja diambil dari Becker dan Gerhard (1996). Alasan penambahan dua variabel penelitian yaitu variabel motivasi kerja dan budaya kerja adalah dikarenakan bahwa bahwa kondisi dari daerah penelitian terdahulu di Korea berbeda dengan kondisi penelitian di Indonesia. Penambahan variabel motivasi dikarenakan adanya faktor perbedaan jumlah tenaga kerja dan lapangan kerja. Sedangkan alasan penambahan variabel budaya dikarenakan adanya perbedaan budaya di Korea dimana terdapat suatu kode etik kerja Confucian. Confucianisme merupakan etika yang dominan dimana kelompok dirasa lebih penting dari individu (Choi, 1985; Ko,1992; Han,1991; Park 1984; Ungson,1997). Sedangkan di Indonesia perilaku kerja manusianya kebanyakan masih berkembang sikap asal jadi tanpa usaha menghasilkan pekerjaan yang dapat diandalkan mutunya. Etos kerja belum terlalu tinggi. Orang masih mengambil sikap quik vielding atau ingin cepat meraih untung dan kurang peduli apakah pekejaan itu membuahkan suatu hasil yang tahan lama (Silalahi, 1992:30).    

II. TELAAH  PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1.  Tinjauan Teoritis

2.1.1. Komitmen Organisasi Kepada Karyawan

Komitmen Kepada Karyawan Menghasilkan Dedikasi, Usaha dan Komunitas


Komitmen organisasi kepada karyawan (organization's commitment to employess, disingkat OCE) dapat ditunjukkan dalam beberapa cara: memperdulikan emosi pekerja dan kebaikan secara fisik pada semua tingkat, memperhatikan kepuasan kerja dan pengembangan karyawan, kecukupan dan keadilan kompensasi keuangan, dan keinginan untuk membagi return moneter yang luar biasa kepada semua pekerja pada semua tingkat (Eisenberger et al., 1982, 1990; Moorman et al.,1988; Mowday, Poter dan Steers, 1984; Organ, 1990; Open, 1995; preffer, 1993; Williams dan Anderson, 1991). Komitmen yang dilakukan organisasi kepada karyawannya merupakan praktek manajemen sumber daya manusia yang diharapkan menjadi determinan terpenting dalam menghasilkan kinerja organisasi (Adler,1998; Reich,1991; Yougdt et.al,1996). Eisenberger et al., (1990), Moorman et al., (1988) dan Shore dan Wayne (1993) membuktikan bahwa menyadari OCE membuat karyawan lebih berhati-hati/teliti dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaan mereka. Hal itu juga menimbulkan rasa keterlibatan dengan perusahaan, inisiatif dan inovasi pekerja lebih besar, bahkan dengan tidak adanya reward langsung. 

Komitmen dan Keunggulan Bersaing
Beberapa ahli berpendapat bahwa kunci keunggulan kompetitif suatu perusahaan adalah kualitas sumber daya manusia yang berada didalamnya, keberhasilan perusahaan akan sangat bergantung kepada kemampuannya untuk mengembangkan dan mengelola sumber daya manusia sebagai aset utama dalam operasi bisnis. Manajemen perlu mempelajari lebih mendalam sumber daya yang dapat diandalkan untuk bersaing di lingkungan bisnis yang kompetitif dan meletakkan leverage pada sumber daya yang mampu menempatkan perusahaan pada posisi daya saing dalam jangka panjang. Sumber daya manusialah yang memiliki kemampuan untuk menjadi faktor pembeda (distinction). Perusahaan dalam persaingan melalui kemampuannya  dalam menerapkan pengetahuan dalam pekerjaan mereka (Ulrich, 1998). 

2.1.2. Konsep Strategi


Porter (1980), menguraikan dua strategi kompetitif generik yaitu : overall cost leadership, differentiation. Pada bagian berikut ini akan dijelaskan satu persatu strategi generik menurut Porter yang akan digunakan dalam penelitian ini.

Strategi Overall Cost Leadership

Strategi Overall Cost Leadership, berusaha untuk meningkatkan pangsa pasar dengan menekankan low cost dibandingan dengan pesaing. Secara umum strategi Low Cost Leadership sangat baik untuk perusahaan yang lebih besar yang mampu mengambil keuntungan dari skala ekonomi, akses yang lebih besar terhadap sumber daya dan overhead yang lebih rendah, dapat menghasilkan biaya perunit yang lebih rendah secara keseluruhan (Porter,1980).

Strategi Differentiation

Strategi generik yang kedua adalah differentiation. Perusahaan mencapai keunggulan bersaing melalui pemberian produk atau jasa yang menawarkan kualitas yang unik yang diinginkan oleh customer. Perusahaan yang mengadopsi strategi differentiation biasanya memiliki target pembeli yang tidak sensitif terhadap harga tinggi dan perusahaan tersebut sering mempunyai pangsa pasar yang rendah secara relatif. Strategi differentiation yang berhasil di backed up dengan banyak aktifitas yang berbiaya tinggi, seperti riset yang ekstensif, desain produk dan pengeluaran pemasaran (Miller dan Friesen, 1986).

2.1.3.  Konsep Motivasi 

Dalam konteks penelitian ini penulis menggunakan pendekatan teori harapan dari Vroom. Alasan digunakannya teori harapan karena sebagaimana dikatakan oleh Mitchell (1982) bahwa pada prakteknya menganjurkan untuk menerapkan prinsip kompensasi (reward) yang berkaitan dengan perilaku serta harus dilaksanakan secara konsisten, yang tentunya sangat relevan dengan topik penelitian ini. Vroom mendefinisikan motivasi sebagai proses pilihan diantara beberapa altenatif kegiatan sukarela. Menurut pandangannya sebagian besar perilaku dianggap berada dibawah pengendalian orang dan karenanya dimotivasi. 

2.1.4. Konsep Budaya 



Penelitian ini mencoba melihat pengaruh budaya kuat dan lemah terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Bila selama ini penelitian yang telah dilakukan tentang sumberdaya manusia hanya langsung melihat hubungan antara variabel praktek manajemen sumberdaya manusia, dalam penelitian ini akan dilihat dulu apakah perusahaan  memiliki budaya perusahaan  yang kuat ataukah lemah. Selanjutnya penelitian difokuskan untuk membuktikan apakah benar bahwa budaya yang kuat memang memiliki dampak positif terhadap kinerja. 


Argumen dipilihnya konsep budaya kuat dan lemah dalam penelitian ini adalah bahwa budaya kuat memiliki dampak besar bagi perilaku pekerja dan lebih langsung berkaitan dengan pengurangan keluar dari pekerjaan (turn over). Dalam budaya kuat, nilai utama (core value)  dipegang secara kuat dan disebar secara meluas. Makin banyak anggota organisasi menerima nilai utama dan makin besar komitmen mereka terhadap perilaku anggotanya sebab tingginya derajat kebersamaan dan keeratan yang menimbulkan iklim kontrol perilaku internal yang tinggi. Salah satu efek spesifik dari kultur yang kuat adalah rendahnya turn over pekerja. Budaya kuat mendemontrasikan janji yang kuat diantara pekerjanya tentang untuk apa organisasi tersebut berdiri (Robins,1993:606) 

2.1.5. Kinerja Perusahaan


Para peneliti menyetujui bahwa pengukuran kinerja bisnis perusahaan tidak hanya cukup menggunakan satu ukuran tunggal, karena tidak dapat menggambar tingkat pencapaian prestasi perusahaan sesungguhnya. Pengukuran kinerja bisnis dapat menggunakan ukuran seperti: sales, sales growth, market share growth, ROI (return on invesment) atau ROA (return on Asset) ROI growth, ROS (return on sales), ROS growth asset (Ittner dan Larcker,1997). Dalam penelitian ini menggunakan indikator Becker dan Gerhard (1996), dikarenakan manfaat OCE pada pendidikan, kompetensi, dan kompensansi dirasa bukan hanya pada ukuran keuangan, namun dirasa pula pada produktivitas, komplain konsumen pada perusahaan, kerusakan mesin , dan kegagalan produk.

2.2. Hipotesis dan Kerangka Pemikiran Teoritis


Dalam penelitian ini hipotesis dikembangkan ke dalam bagian yang akan diuraikan berikut ini :

H1 : 
Komitmen organisasi kepada karyawan memberikan kontribusi positif terhadap kinerja melalui peningkatan motivasi kerja.

H2:
Dedicated positioning strategy (strategi kompetitif) memoderasi kontribusi komitmen organisasi kepada karyawan terhadap kinerja organisasi melalui   motivasi kerja.

H3 :  Kesesuaian antara komitmen organisasi kepada karyawan (OCE), dedicated positioning strategy (strategi kompetitif) dan budaya secara tidak langsung akan  memberikan kontribusi besar dalam meningkatkan kinerja perusahaan 
Model teoritis (model konseptual) dalam penelitian ini dikembangkan dengan berpijak pada telaah teori yang memadai dan ditampilkan dengan suatu (gambar ) berikut ini: 
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Gambar II. 1 : Model yang mewakili hipotesis H1, H2, dan H3

III.  METODE PENELITIAN

3.1. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah perusahaan-perusahaan manufaktur besar yang terdapat dalam buku: The Top Companies & Big Groups in Indonesia; Standard Trade & Industry Directory of Indonesia (STDI) tahun 2002 yang diterbitkan oleh P.T. Kompassindo, dan Indonesia Capital Market Directory tahun 2002 sebanyak 850 perusahaan manufaktur dari berbagai jenis industri di Indonesia. Metode penentuan sampel adalah dengan nonprobablity sampling (purposive sampling) dengan tujuan agar sample penelitian dapat digeneralisasikan. 

3.2. Jenis dan Sumber data


Jenis data data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan melalui pengiriman kuisioner pada responden. Sumber data ini berupa pendapat dari pengambil keputusan tertinggi di perusahaan, atau general manager / chief executive officer / manajer senior, dimana merupakan orang yang diharapkan memahami operasi perusahaan secara keseluruhan mengenai kebijakan strategi kompetitif, yang ada pada perusahaannya dan komitmen organisasi kepada karyawan yang diterapkan, serta hasil yang telah dicapai akibat dari kebijakan tersebut.

3.3. Teknik Pengumpulan Data

Data penelitian dikumpulkan dengan metode mail survey. Penelitian ini menggunakan jasa pos untuk mengumpulkan data, dengan alasan pengeluaran biaya yang secara relatif lebih murah dan dapat mencakup sampel perusahaan dalam area geografis yang luas.

3.4. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

3.4.1. Variabel Independen :

a. Komitmen organisasi kepada karyawan (Organizational Commitment to employees, disingkat dengan OCE
Variabel ini diukur dengan dua cara yaitu melihat jawaban pada masing-masing ukuran yang diisi oleh responden yang sama dalam organisasi. Dua ukuran ini dimaksudkan untuk meningkatkan validitas hasil. Ukuran pertama, disebut OCE 1, menggunakan empat item pertanyaan, dinilai dengan menggunakan lima-point skala Likert yang disarankan oleh Eisenberger et al., (1986). Ukuran kedua, disebut OCE 2, dengan dua item pertanyaan, dinilai menggunakan 5-point skala Likert.  

b. Strategi kompetitif

Penelitian ini mengikuti strategi yang dikemukakan oleh Porter (1980) dimana strategi ini dinilai sehubungan dengan intensitas dan keseksamaannya, dengan menggunakan strategi cost leadership atau differentiation atau kombinasi keduanya. Untuk menilai dedikasi (intensitas dan keseksamaan) penempatan strategi yang dilaksanakan perusahaan, menggunakan multiple item untuk mewakili masing-masing strategi. Instrumen yang digunakan dari Lee dan Miller (1999) dengan sebelas item pertanyaan, memakai skala Likert lima-point. 

c. Budaya 
Variabel budaya yang digunakan diambil dari Biantoro (2002) berasal teori Cascio (1992: 623) tentang 10 klasifikasi budaya yang umumnya dipegang oleh para peneliti teori organisasi Schein (1992), Ivancevich (1995), dan Robbins (1993). Variabel ini akan didukung masing-masing dua indikator yang akan diperoleh dari kuesioner. Untuk menilai budaya dalam perusahaan menggunakan instrumen dari Cascio (1992) dalam Biantoro (2002) dimana digunakan skala Likert tujuh-point. 
3.4.2. Variabel Antara 

Motivasi Kerja

 Variabel ini didefinisikan sebagai harapan dan preferensi hasil yang ingin dicapai seorang individu dalam pekerjannya. Pengukuran variabel motivasi kerja menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Lawler, et.al..(1997) dalam Gibson (1996). Dari instrumen yang dikembangkan oleh Lawler et all. (1997) motivasi kerja mengacu pada paradigma pengharapan (expectacy paradigm) yang diturunkan dalam tiga bagian, bagian pertama berisi 11 pertanyaan yang berkaitan dengan  apa yang diharapkan seseorang apabila telah melakukan sesuatu dengan baik ([E (P] expectacy). Bagian kedua berisi 11 pertanyaan yang berkaitan dengan seberapa pentingkah pengharapan yang ada tersebut diinginkan ([P(O} expectacy). Dan bagian ketiga berisi 3 pertanyaan yang berkaitan dengan pengharapan yang diiginkan apabila  seseorang telah bekerja keras (valence) (Vroom,1964; Ferris,1977). Dimana E = effort, P = perfomance, dan O = outcomes. 

3.4.3. Variabel Dependen

Kinerja Perusahaan

Kinerja adalah merupakan suatu hasil yang telah dicapai oleh perusahaan, merupakan sebuah proses berkesinambungan yang melibatkan sumber daya manusia untuk mencapai hasil yang diiinginkan. Dalam penelitian ini diambil delapan ukuran kinerja yang diambil dari teori kinerja perusahaan oleh Becker and Gerhart (1996) dalam Biantoro (2002) yang meliputi: produktifitas, profit, kualitas, organizational survival, costomer complaint, scrap rate, growth, dan pangsa pasar. Dalam menilai kinerja perusahaan menggunakan instrumen dari Becker and Gerhart (1996) ini, digunakan skala Likert tujuh-point. 
3.4.4.Variabel Pengendali (Control Variabel)

Ketidak pastian (uncertainty)

Adanya tingkat ketidakpastian yaitu perubahan dan tidak dapat diprediksinya pasar perusahaan dapat mempengaruhi kinerja, perlu dikendalikan untuk  dapat dianalisis (Khandawalla, 1997 dan Miller (1998) terdiri dari lima item pertanyaan, dengan skala Likert 5-point. Setiap item pertanyaan mempunyai jawaban yang berbeda.

3.5.  Analisis Data

3.5.1. Statistik deskriptif

Jumlah kuisioner yang kembali dan layak untuk dianalisa mencapai 236 dari 850 kuisioner sehingga mencapai 29 %. Dari responden yang berpartisipasi tersebut meliputi beberapa jabatan yaitu: Presiden Direktur (0,4%), Direktur Utama (0,9%), Wakil Presiden direktur (1,7%), Pimpinan Perusahaan (2,1%). Selain itu juga terdapat manajer senior seperti General manajer (14,4%), Manajer Pemasaran (19,9%), HRD manajer (18,6%), Kepala Departemen (11,9%), Manajer Keuangan (8,1%), dan Manajer  (22%).    

IV.  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Model Struktural (Structural Model)


Berdasarkan uji asumsi hasil estimasi model struktural berikut goodness-of-fit indices ditampilkan dalam gambar 4.4 di bawah ini. 

Gambar 1

Model Struktural

(All Groups)
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Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4, 2003

4.2.  Multigroup (Multisample) Analysis

        Multigroup Analysis untuk Kelompok Budaya Kerja


Untuk mendeteksi dan mengevaluasi moderating effect variabel budaya kerja maka langkah pertama adalah membagi sampel (total 236) kedalam dua kelompok sampel yaitu : (1) sampel yang memiliki budaya lemah dan (2) sampel yang memiliki budaya kuat. Pengelompokkan sampel (median split) dilakukan dengan bantuan SPSS melalui cluster analysis. Dengan cluster analysis diperoleh kelompok sampel yang memiliki budaya lemah (mean 3,14 pada skala 1 sampai dengan 7) sebanyak 143  dan kelompok sampel yang memiliki budaya kuat (mean 5,53 pada skala 1 sampai dengan 7) sebanyak 93. Langkah kedua adalah melakukan estimasi model secara simultan untuk kedua kelompok sampel dan nilai  (2 serta df (derajat kebebasan) dicatat. Hasil estimasi kedua kelompok sampel budaya kerja disajikan pada gambar 2 dan 3 di bawah ini.

Gambar 2

Model Struktural (Unconstrained) 

Untuk Kelompok Budaya Kuat
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  Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Gambar 3
Model Struktural (Unconstrained) 

Untuk Kelompok Budaya Lemah
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  Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003


Nilai (2 adalah 405,236 dengan df 334.  Nampak bahwa nilai TLI (NNFI) 0,965 atau berada di atas ambang batas 0,90. Penggunaan TLI (NNFI) dalam multigroup analysis disarankan oleh Kenny (2002) dengan tujuan untuk mengevaluasi kesesuaian model setelah dilakukan pemecahan sampel kedalam dua kelompok yang berbeda (two distinc sample).
Selanjutnya, structural path antara variabel motivasi kerja dan kinerja perusahaan di-constrained sehingga structural path antara 2 variabel tersebut equal untuk kedua kelompok sampel. Model yang telah diberi constraint kemudian diestimasi ulang. Hasil estimasi ulang secara simultan untuk kedua kelompok sampel budaya kerja disajikan pada gambar 4 dan 5 berikut ini:

Gambar 4

Model Struktural (Constrained) 

Untuk Kelompok Budaya Kuat
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  Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Gambar 5

Model Struktural (Constrained) 

Untuk Kelompok Budaya Lemah
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   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Nilai (2 untuk constrained model adalah 411,376 (df = 336) dengan TLI (NNFI) = 0,963 (> 0,90). Langkah ketiga adalah membandingkan (2 antara unconstrained model dengan (2 constrained model. Hasil perbandingan ini menghasilkan kesenjangan (2 (df 2) = 6,14. Sementara nilai tabel chi square pada ( = 0,05 dengan df 2 adalah 5,991. Hasil ini mengindikasikan terdapat moderating effect dari budaya kerja terhadap hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja perusahaan. Dengan kata lain, dampak motivasi kerja terhadap kinerja perusahaan tergantung pada kuat lemahnya budaya kerja. Setelah budaya kerja terbukti mempengaruhi hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja perusahaan maka langkah terakhir adalah mengevaluasi parameter estimasi antar variabel untuk kelompok sampel dengan budaya kuat vs. kelompok sampel budaya lemah. Adapun parameter estimasi antar variabel untuk kedua kelompok sampel dirangkum pada tabel 1 dan 2 di bawah. 

Tabel 1

Hasil Analisis Parameter Estimasi untuk Kelompok Budaya Kuat

	
	
	
	Parameter

Estimasi
	C.R.
	Probabilitas
	Keputusan

	Motivasi
	(
	OCE
	0,592
	4,978
	0,000
	Positif & Signifikan

	Kinerja
	(
	Uncertainty
	-0,188
	1,641
	0,101
	Negatif & Insignifikan

	Kinerja
	(
	Motivasi
	0,336
	3,182
	0,001
	Positif & Signifikan



   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Tabel 2

Hasil Analisis Parameter Estimasi untuk Kelompok Budaya Lemah
	
	
	
	Parameter

Estimasi
	C.R.
	Probabilitas
	Keputusan

	Motivasi
	(
	OCE
	0,306
	3,489
	0,000
	Positif & Signifikan

	Kinerja
	(
	Uncertainty
	-0,085
	-0,889
	0,374
	Negatif & Insignifikan

	Kinerja
	(
	Motivasi
	0,013
	0,144
	0,886
	Positif & Insignifikan



   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003


Berdasarkan kedua tabel di atas nampak bahwa untuk kelompok sampel yang cenderung memiliki budaya kerja yang kuat, motivasi kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, sedangkan untuk kelompok sampel yang cenderung mempunyai budaya kerja yang lemah, motivasi kerja berdampak positif namun insignifikan terhadap kinerja perusahaan. Lebih jauh nampak bahwa bobot pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perusahaan untuk kelompok budaya kerja kuat jauh lebih besar daripada kelompok sampel yang memiliki budaya kerja lemah.

 Multigroup Analysis untuk Kelompok Dedicated Positioning Strategy

Seperti halnya untuk kelompok budaya kerja. Pengelompokkan sampel juga dilakukan melalui cluster analysis. Tahap pertama, dengan cluster analysis diperoleh kelompok sampel yang berorientasi pada differentiation strategy (mean 4,30 pada skala 1 sampai dengan 5) sebanyak 87  dan kelompok sampel yang berorientasi pada cost leadership strategy (mean 2,32 pada skala 1 sampai dengan 5) sebanyak 149. Syarat multivariate normality juga dipenuhi baik untuk kelompok sampel beorientasi pada differentiaon strategy maupun cost leadership strategy sehingga ukuran sampel kurang dari 100 namun lebih dari 50 masih dapat mengakomodir analisis data dengan SEM (Anderson & Gerbing, 1988). Tahap kedua adalah estimasi model secara simultan untuk kedua kelompok sampel. Hasil estimasi untuk kedua kelompok sampel dedicated positioning strategy disajikan pada gambar 6 dan 7.

Gambar 6

Model Struktural (Unconstrained) 

Untuk Kelompok Strategi Diferentiation
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   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Gambar 7
Model Struktural (Unconstrained) 

Untuk Kelompok Strategi Cost Leadership
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Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003


Nilai (2 untuk kedua kelompok strategi adalah 384,569 (df 334) dengan TLI (NNFI) = 0,975 (>0,90), sehingga model struktural untuk kedua kelompok strategi dinyatakan fit dengan data. Model yang telah di-constrained kemudian diestimasi ulang secara simultan untuk kedua kelompok sampel. Hasil estimasi ulang untuk kedua kelompok sampel dedicated positioning strategy disajikan pada gambar 8 dan 9 di bawah ini.

Gambar 8

Model Struktural (Constrained) 

Untuk Kelompok Strategi Diferentiation
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  Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Gambar 9

Model Struktural (Constrained) 

Untuk Kelompok Strategi Cost Leadsership
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  Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003


Nilai (2 untuk constrained model adalah 390,614 (df = 336) dengan TLI (NNFI) = 0,973 (> 0,90). Tahap ketiga adalah membandingkan (2 antara unconstrained model dengan (2 constrained model. Hasil perbandingan ini menghasilkan kesenjangan (2 (df 2) = 6,045. Tabel chi square pada ( = 0,05 dengan df 2 adalah 5,991. Hasil ini menunjukkan adanya moderating effect dari dedicated positioning strategy terhadap hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja perusahaan. Dengan kata lain, dampak motivasi kerja terhadap kinerja perusahaan tergantung pada orientasi strategi perusahaan. Tahap terakhir adalah mengevaluasi parameter estimasi antar variabel untuk kelompok sampel dengan orientasi strategi differensiasi vs. kelompok sampel dengan orientasi strategi cost leadership (table 3 & 4).

Tabel 3

Hasil Analisis Parameter Estimasi untuk 

Kelompok Differentiation Strategy
	
	
	
	Parameter

Estimasi
	C.R.
	Probabilitas
	Keputusan

	Motivasi
	(
	OCE
	0,564
	4,188
	0,000
	Positif & Signifikan

	Kinerja
	(
	Uncertainty
	-0,200
	1,679
	0,093
	Negatif & Insignifikan

	Kinerja
	(
	Motivasi
	0,351
	3,195
	0,001
	Positif & Signifikan



   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003

Tabel 4

Hasil Analisis Parameter Estimasi untuk 

Kelompok Cost Leadership Strategy
	
	
	
	Parameter

Estimasi
	C.R.
	Probabilitas
	Keputusan

	Motivasi
	(
	OCE
	0,308
	3,614
	0,000
	Positif & Signifikan

	Kinerja
	(
	Uncertainty
	-0,073
	-0,780
	0,435
	Negatif & Insignifikan

	Kinerja
	(
	Motivasi
	0,023
	0,271
	0,787
	Positif & Insignifikan



   Sumber: Hasil estimasi dengan AMOS 4.01, 2003


Berdasarkan kedua tabel di atas, dapat diinformasikan bahwa untuk kelompok sampel yang condong menerapkan strategi diferensiasi, motivasi kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, sedangkan untuk kelompok sampel yang berorientasi pada strategi cost leadership, motivasi kerja berdampak positif namun insignifikan terhadap kinerja perusahaan. Lebih jauh nampak bahwa bobot pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perusahaan untuk kelompok sampel yang berorientasi pada strategi diferensiasi jauh lebih besar daripada kelompok sampel yang condong menerapkan strategi cost leadership.

4.3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis 1

Parameter estimasi OCE terhadap motivasi menunjukkan hasil yang positif  (0,433) dan signifikan, hal ini dapat dilihat dari  CR sebesar = 6,323 ( CR > 1,96 ) dengan probabilitas (P)= 0,000, sehingga ( CR > 1,96 ) pada taraf signifikansi 5%. Sedangkan estimasi parameter motivasi terhadap kinerja menunjukkan hasil yang positif ( 0,232) dan signifikan, hal ini dapat dilihat dari CR sebesar 3,429 dengan probabilitas (P)=0,001. Dengan melihat hal tersebut, maka dapat disimpulkan oleh peneliti bahwa komitmen organIsasi kepada karyawan (OCE) dengan melalui peningkatan motivasi dapat meningkatkan kinerja pada perusahaan manufaktur di Indonesia dengan hasil yang positif dan signifikan. Hal ini berarti  dengan menggunakan penambahan variabel mediasi motivasi kerja pada gilirannya akan meningkatkan kinerja perusahaan. Tanggung jawab yang ditujukkan oleh organisasi terhadap karyawannya dengan memperhatikan kesejahteraan karyawan, pendidikan, dan kompensasi total akan  direspon karyawan dengan wujud timbal balik tanggungjawab yang besar dari para karyawan pada perusahaan yang mencerminkan loyalitas berupa suasana timbal balik dedikasi staff.  Selain itu OCE dapat menimbulkan keterikatan yang kuat dari perusahaan untuk dapat menurunkan turn over karyawan yang berdedikasi tinggi. Dengan demikian hipotesis 1 terbukti, berarti hasil penelitian ini konsisten dengan Lee dan Miler (1999).
Pengujian hipotesis 2

Pembuktian hipotesis 2 ini adalah dengan membandingkan (2 antara unconstrained model dengan (2 constrained model. Dari analisa data perbandingan ini menghasilkan kesenjangan (2 (df 2) = 6,045. Tabel chi square pada ( = 0,05 dengan df 2 adalah 5,991. Hasil ini menunjukkan adanya moderating effect dari dedicated positioning strategy terhadap hubungan antara komitemen organisasi kepada karyawan dengan kinerja perusahaan melalui motivasi kerja. Dengan demikian hipotesis 2 terbukti.  Namun dari hasil tersebut yang perlu dicermati adalah bahwa dampak motivasi kerja terhadap kinerja perusahaan tergantung pada orientasi strategi perusahaan. Dari perbandingan kelompok sampel strategi differentiation dan strategi cost leadership menunjukkan bahwa untuk kelompok sampel yang condong menerapkan strategi differensiasi, hubungan OCE terhadap motivasi kerja berdampak positif dan signifikan, hal ini dapat dilihat dari pengaruh OCE terhadap motivasi pada parameter = 0,564 menunjukkan hasil yang positif dan signifikan, dengan CR = 4,188 dan probabilitas (P)= 0,000. Sementara pengaruh motivasi terhadap kinerja berdampak pula positif dan signifikan, hal ini dapat dilihat dari dampak motivasi kerja pada kinerja pada parameter = 0,351 menunjukkan hasil yang positip dan signifikan, dengan CR = 3,195 dan probabilitas (P) = 0,001.    

Sedangkan untuk kelompok sampel yang berorientasi condong pada strategi cost leadership, hubungan OCE terhadap motivasi kerja berdampak positif dan signifikan, hal ini dapat dilihat dari pengaruh OCE terhadap motivasi pada parameter = 0,308 menunjukkan hasil yang positif dan signifikan, dengan CR = 3,614 dan probabilitas (P)= 0,000. Sementara pengaruh motivasi terhadap kinerja berdampak pula positif namun insignifikan, hal ini dapat dilihat dari dampak motivasi kerja pada kinerja pada parameter = 0,023 menunjukkan hasil yang positip dan signifikan, dengan CR = 3,271 dan probabilitas (P) = 0,787.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999) untuk kelompok sampel yang condong menerapkan strategi differensiasi, hubungan OCE terhadap motivasi kerja berdampak positif dan signifikan. Namun untuk kelompok sampel yang berorientasi condong pada strategi cost leadership hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999) karena hubungan OCE terhadap motivasi kerja berdampak positif namun  insignifikan. Hal ini dimungkinan bahwa perusahaan yang menjadi sampel ada yang melakukan downsizing karena penelitian dilakukan pada masa krisis dan pasca krisis. Downsizing dilakukan agar perusahaan mampu untuk mendapatkan laba, walaupun gaji dikurangi.

Pengujian hipotesis 3

Bobot pengaruh OCE terhadap kinerja melalui motivasi kerja. Pada kelompok sampel budaya kuat adalah 0,199, sementara pada kelompok budaya lemah = 0,0390. Sedangkan bobot pengaruh OCE terhadap kinerja melalui motivasi kerja pada kelompok sampel strategi differensiasi adalah = 0,198 , sementara pada kelompok sampel startegi cost leadership =  0,072. Kondisi menunjukkan bahwa OCE dengan strategi differensiasi dan budaya yang kuat secara tidak langsung akan memberikan kontribusi yang besar terhadap kinerja perusahaan melalui motivasi kerja. Dengan demikian hipotesis 3 terbukti.  Dengan hasil ini, menunjukkan pada suatu kesimpulan peneliti bahwa OCE yang diberikan oleh perusahaan mungkin yang direspon dengan baik oleh karyawan sehingga dapat timbul manfaat seperti yang diharapkan yaitu timbulnya close community, good collaboration, employee loyality and dedication, job effort involvement, initiative sehingga dapat memudahkan implementasi strategi yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja keuangan.   


V.  KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN KETERBATASAN

5.1. Kesimpulan

Dari hasil analisis data pada hipotesis 1 penelitian ini konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999). Hal ini berarti  dengan menggunakan penambahan variabel mediasi  motivasi kerja pada gilirannya akan meningkatkan kinerja perusahaan. Hasil analisis data yang menguji hipotesis kedua diperoleh hasil yang berbeda Lee dan Miller (1999). Dengan menggunakan analisis SEM dengan pendekatan multigroup atau multisample analysis, dimana multigroup analysis digunakan untuk mendeteksi dan mengevaluasi moderating effects dari variabel budaya kerja dan dedicated positioning strategy, maka diperoleh hasil bahwa untuk kelompok sampel yang condong menerapkan strategi differensiasi, hubungan OCE terhadap motivasi kerja dan kinerja berdampak positif dan signifikan, hal ini konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999). Sementara pada kelompok sampel yang berorientasi pada strategi cost leadership tidak konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999), OCE berdampak positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, tetapi terhadap kinerja berdampak positif namun tidak signifikan terhadap kinerja perusahaan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa variabel uncertainty berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja perusahaan.  

Dari hasil pengujian hipotesis ketiga, hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Lee dan Miller (1999) bahwa  OCE yang diberikan oleh perusahaan mungkin yang direspon dengan baik oleh karyawan sehingga dapat timbul manfaat seperti yang diharapkan yaitu timbulnya close community, good collaboration, employee loyality and dedication, job effort involvement, initiative (Lee & Miller,1999) sehingga pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja keuangan. Hal ini juga sebagian konsisten dengan Biantoro (2002) bahwa praktek manajemen dan budaya kuat yang dominan sebagian berpengaruh signifikan  terhadap kinerja. Dapat disimpulkan pula berdasarkan pendekatan teori kontijensi, kesesuaian (fit) hubungan antara komitmen organisasi kepada karyawan, strategi kompetitif dan pengendalian manajemen untuk menciptakan budaya kerja akan meningkatkan kinerja perusahaan, hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Miles dan Snow (1978) bahwa dalam pelaksanaanya strategi dan pengendalian manajemen tidak dapat dipisahkan untuk mencapai keunggulan bersaing dan meningkatkan kinerja perusahaan.

Penelitian ini mempunyai implikasi yang luas di masa yang akan datang, khususnya untuk penelitian-penelitian yang berkaitan dengan pendekatan kontinjensi yang akan menguji pengaruh strategi kompetitif, motivasi kerja, dan budaya kerja terhadap komitmen organisasi dan kinerja perusahaan. Sedangkan implikasi bagi para praktisi penelitian menunjukkan bahwa faktor human dimension, menjadi penting untuk pelaksanaan strategi yang efektif. Khususnya pada perusahaan yang mencoba untuk membentuk ikatan emosional yang kuat dengan karyawannya dengan lebih memperhatikan kesejahteraan mereka dengan memberikan financial reward untuk melaksanakan hal itu. 

Keterbatasan penelitian ini karena sampel sasaran bersifat homogen dimana sampel yang diambil hanya berasal dari perusahaan manufaktur yang menyebabkan kurang bervariasinya opini yang diberikan oleh responden dari sampel dimana komitmen organisasi kepada karyawan/ OCE dilaksanakan, penerapan strategi kompetitif dan pengendalian manajemen untuk menciptakan budaya kerja serta dampaknya pada kinerja perusahaan. Hal ini mungkin hasilnya akan berbeda jika penelitian juga menggunakan perusahaan non manufaktur. Selain itu generalisasi penelitian mungkin belum diperoleh karena sampel relatif kecil dalam setiap strategi, sehingga masih diperlukan banyak penelitian serupa dalam bidang ini.  
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