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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pada tahun 1997, krisis ekonomi melanda berbagai negara di Asia
Tenggara. Salah satu negara yang terkena dampak paling besar rdiatesia.
Perusahaan-perusahaan dari berbagai bidang industri yang adaodiedia
terpaksa mengalami perombakan besar-besaran agar bisa heRaf@anbakan
perusahaan ini dikenal dengan sebutan restrukturisasi.

Restrukturisasi adalah suatu proses tatkala manajer mengubah hubungan
tugas dan kewenangan dengan cara merancang kembddsidgn) struktur
organisasi dan budaya untuk meningkatkan efektivitas organisasettiGRt
Jones, 2004). Salah satu tipe restrukturisasi organisasi yang patium adalah
downsizing, yaitu menyederhanakan hierarki perusahaan dan mengurangi biaya
birokrasi dengan cara mengurangi jumlah manajer dan karyawarmt(GRr
Jones, 2004).

Salah satu industri yang mengalami restrukturisasi tersebathagal ‘x'.

PT ‘X’ adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang kstekg Krisis
moneter yang terjadi menyebabkan Bank Dunia (International Bank of
Reconstruction/IBR), Bank Pembangunan Asia (Asian Development BaBj/A
daninternational Monetary Fund (IMF) mendorong pemerintah untuk melakukan
restrukturisasi di PT ‘X’ karena dianggap kurang efisien daaktimenghasilkan

keuntungan.
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Untuk itu, pemerintah mengeluarkan Undang-Undang nomor 20 tahun
1998 tentang kebijakan sektor ketenagalistrikan yang mengenalaakiampetisi
dan desentralisasi. Undang-undang baru ini menggantikan Undang-Undang nomor
18 tahun 1985 mengenai kebijakan sektor ketenagalistrikan yang bersifat
monopoli.

Tujuan dari restrukturisasi adalah untuk membuat kinerja PT ‘ejadi
lebih efektif dan efisien. Selain itu, restrukturisasi ini gudilakukan oleh
perusahaan agar menjadi lebih transparan. Restrukturisasi inapllar dapat
mempermudah proses peagdit-an karena selama ini PT "X’ memiliki struktur
yang cukup sulit untuk dipahami, bahkan oleh karyawannya sendiri.

Pelaksanaan restrukturisasi ini diatur oleh pemerintah, tetakatskerja
PT ‘X' kantor pusat tidak sepenuhnya menyetujui usulan pemerinta@bte.
Serikat Pekerja mengajukan usulan untuk membaorabperating holding (kantor
yang hanya mengurus bidang manajerial saja dan tidak mengurusg bida
operasional), yaitu dengan caranbundling (memecah perusahaan) dan
selanjutnya membentuk beberapa anak perusahaan yang mandiri di ladmwvah s
koordinasi yaitu PT ‘X’ kantor pusat. Hal ini mengakibatkan restmigdsi
dijalankan dengan adanya desentralisasi kewenangamiamdling.

Ada dua caranbundling yang dilakukan oleh PT ‘X’, yaitwnbundling
regional dan unbundling functional. Unbundling regional adalah pemisahan
pengelolaan berdasarkan wilayah kerja, untuk tahap awal dilakukaisabeam
pengelolaan antara Jawa dan Luar Jawa. Dalam konsep aslinyai disndan

pembentukan direktorat Luar Jawa. Persiapan untuk menghadapi perubahan itu
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dilakukan dengan menbentulstrategic Business Unit/SBU (memperbesar
otorisasi untuk menjadi Anak Perusahaan) dahulu agar tercapai lakiasa
Sedangkarunbundling functional adalah pemisahan pengelolaan di Jawa-Bali
sesuai dengan bisnis spesifik pembangkitan, transmisi, dan disyr@mgsdalam
konsep aslinya dimulai dengan membentuk Perusahaan Transmisi dhwa-B
(PTJB) sebagai perusahaan transmisi yang berfungsi jugges@bader. Sebagai
alternatif diusulkan menjadi terpisah dengan membeRtikcipal Buyer (PB),
yaitu Kantor Pusat menjadi satu-satunya pembeli tunggal sensigpra@luksi
anak perusahaan.

Target unbundling PT ‘X’ adalah memecah fungsi pembangkit dan
distribusi menjadi beberapa unit usaha yang terpisah dan maebagai cikal
bakal Anak Perusahaan. Pemisahan fungsi pembangkit dan distibusi
dilakukan untuk persiapan kompetisi. Sedangkan fungsi transmagi digpecah
karena transmisi dianggapaturally integrated (secara alamiah menjadi satu
kesatuan), mengingat sistem transmisi sudah terintegrasi @mnnaényulitkan
untuk mengkoordinasikan bila unit-unit transmisi terpisah-pisah. Beghki,
transmisi, dan distribusi ini adalabre business PT ‘X’. Dengan diberlakukannya
unbundling ini, kantor pusat memiliki peran baru, yaitu sebagai koordinatdt ana
perusahaan dan pengatur keuangan. Kantor pusat berperan sebadjaiatao
keuangan tetapi dengan desentralisasi pengambilan keputusasianzra

Pemecahan perusahaan ini menimbulkan keresahan karyawan karena
karyawan yang berada di luar Jawa akan sulit untuk masuk/pindah kdslawa

menjadi penting karena berdasarkan pengamatan dan data di $agibar Daya
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Manusia, didapat informasi bahwa walau bagaimanapun mayor23%i
karyawan tetap berorientasi untuk bekerja di Pulau Jawa, terwiaiula tingkat
asisten manajer ke atas. Selain itu juga ada beberapgemgaag berwenang
pada saat itu merasa bahwa kekuasaannya menjadi semakin keta kagkup
pekerjaan dan skala bisnisnya berkurang.

Untuk mengatasi kecemasan karyawan kantor pusat ini, PT ‘X’ membuat
beberapa program sosialisasi, diantaranya dengan melakukan kanmpatang
perubahan untuk mensosialisasikan rencana restrukturisasi, mkaavwagawai
menengah ke bawah untuk pindah ke unit operasi/kantor cabang (x 300 orang),
menawarkan pegawai yang berusia di atas 48 (empat puluh detapan)untuk
pensiun dini (x 100 orang), menyediakan program trair@agacity Building
untuk melakukan transformasi peran sesuai struktur baru karengaakieluhan
dari karyawan yang lain (x 900 orang).

Solusi yang diajukan PT ‘X’ ini menyebabkan penyusutan jumlah pejabat
kantor pusat secara besar-besaran yang pada awalnya berjumlalora@g0
menjadi 600 orang. Dilakukan penambahan fungsi baru dan pengurangan fungsi-
fungsi yang dianggap tidak memiliki peran besar dalam pelaksabisars
perusahaan. Penambahan fungsi bisnis baru ini menyebabkan dibutuhkannya
orang-orang dengaskills dan abilities yang berbeda untuk memenuhi tuntutan
tugas yang baruSkills dan abilities baru yang dibutuhkan sebagai akibat
perubahan fungsi diharapkan dapat mendukung tujuan restrukturisasi, yaitu

meningkatkan kapabilitas organisasi secara keseluruhan. Tpespngkatan
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kapabilitas organisasi ini membutuhkan dukungan teknologi untuk
mengeksploitasi pasar.

Secara konseptual, terdapat emigsel yang menjadi sasaran perubahan
yang saling mempengaruhi satu sama lain, yhitnan resources, functional
resources, technological capabilities, danorganizational capabilities (Gareth R.
Jones, 2004). Restrukturisasi pada lé¢wehan resources adalah perubahan pada
berbagaiskills dan abilities yang dimiliki oleh karyawan. Restrukturisasi pada
level functional resources adalah perubahan pada berbagai fungsi yang ada dalam
organisasi. Restrukturisasi pada leteehnological capabilities adalah perubahan
pada teknologi yang digunakan organisasi yang memungkinkan organisasi untuk
mengeksploitasi pasar dengan maksimal. Restrukturisasi padal lev
organizational capabilities adalah perubahan pada desain struktur organisasi dan
budaya yang ada dalam suatu organisasi.

Restrukturisasi yang menyentuh hampir seluruh bagian perusahaan ini
dapat dihayati secara berbeda-beda oleh setiap karyawanhakatamn yang
berbeda-beda ini membentuk sikap terhadap restrukturisasi yang bbdukda-
Ada sebagian karyawan yang memiliki sikap yang positif dan pad&a yang
bersikap negatif terhadap restrukturisasi perusahaan.

Sikap yang positif atau negatif terhadap restrukturisasi yaranaing
perusahaan tergantung pada nilai-nilai dan harapan pribadi yangkidioteh
pribadi karyawan tersebut. Apabila nilai-nilai dalam dhdividu selaras dengan
nilai-nilai yang ada dalam restrukturisasi, maka akan memungkimkancul

sikap positif terhadap restrukturisasi. Namun, apabila nilai-piibadi dalam diri
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karyawan tidak selaras dengan nilai-nilai dalam restruktunsasisahaan, maka
akan memungkinkan muncul sikap negatif terhadap restrukturisasi.

Sikap karyawan yang positif terhadap restrukturisasi sangatutikan
oleh pihak perusahaan karena dapat memperlancar jalannykastasi secara
menyeluruh. Sikap positif karyawan akan ditunjukkan melalui kecenderungan
untuk mendukung segala perubahan peraturan yang ada dan dengan senang hati
melaksanakan segala kebijakan yang telah dibuat oleh perusaisebutteHal ini
dapat mendukung kinerja perusahaan.

Sebaliknya sikap yang negatif dapat memberikan dampak yandgfnega
terhadap perusahaan karena berpotensi menghambat jalannya resasikturis
Karyawan yang memiliki sikap negatif terhadap restrukturisagmiliki
kecenderungan untuk menolak restrukturisasi dan bertatesist) agar tidak
terjadi perubahan. Hal ini dapat menghambat pencapaian tujstoktarisasi
secara optimal.

Perubahan fungsi yang paling besar terjadi pada karyawan manajeria
Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) di kantor pusat, karenéabdgi adalah
bagian yang baru dibentuk sebagai akibat adanya restrukturisasiaweary
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) terdirisaitadividu-individu
dengan latar belakang bidang pekerjaan yang beragam (heterdgegpaedapat
mewakili karyawan manajerial lainnya. Berdasarkan hasil waa@ dengan
pihak Human Resources Department (HRD), karyawan manajerial Komite

Pengawas Unit Bisnis (KPUB) di kantor pusat dianggap memilikarpgang
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penting (krusial) bagi perusahaan karena bagian ini memilikistuggbagai
penghubung Dewan Direksi dengan Unit-unit Bisnis di seluruh Indonesia.

Karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB)riemiliki
peran untuk melakukan sosialisasi konsep restrukturisasi yang dibu@esein
Direksi kepada Unit-unit Bisnis di seluruh Indonesia. Selain karyawan
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) juga berpetaruk
menyampaikan usulan dari Unit-unit Bisnis di seluruh Indonesia aebagpan
balik (feedback) atas konsep restrukturisasi sesuai situasi di lapangan &epad
Dewan Direksi. Peran karyawan manajerial KPUB sebagai ssdéiln agen
perubahan inilah yang membuat perannya menjadi penting (krusiandal
jalannya restrukturisasi.

Apabila karyawan manajerial KPUB tidak dapat mengimplemiatas
restrukturisasi sesuai dengan yang diinginkan oleh Dewan Duolekspemegang
saham maka tujuan restrukturisasi PT ‘X’ yaitu untuk menciptakmsana kerja
yang lebih kompetitif dan pencapaian target dengan lebih efeétéik tdapat
tercapai. Untuk itulah PT ‘X’ mengadakan sosialisasi kepadaweny manajerial
KPUB dan training untuk mempersiapkan karyawan manajerial KPUB
menghadapi restrukturisasi.

Namun, pada kenyataannya, tidak semua karyawan manajeriaB KPU
mengetahui secara detil perubahan yang dilakukan oleh perusskiiandan
abilities apa yang dibutuhkan karena merasa perubahan tersebut bukanlah sesuatu
yang penting dan tetap menjalankan fungsi ini seperti ketikaydirmasih

menduduki posisi sebelumnya walaupun sudah kurang sesuai dengan tuntutan
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pekerjaannya saat ini. Hal itu menunjukkan bahwa walaupun perudadrasaha
membuat sistem kerja yang kompetitif dengan desentralissisiakaan agar
perusahaan dapat mencapai target dengan lebih efektif, tidakasearyawan
manajerial KPUB menunjukkan sikap yang positif terhadap perubahag ya
terjadi.

Dari wawancara terhadap 10 orang karyawan manajerial KPUB
didapatkan gambaran umum mengenai adqejitif, afektif, dan konatif dari
sikap karyawan manajerial KPUB kantor pusat. Sebanyak 90% vkanya
manajerial KPUB kantor pusat mengetahui bahwa restrukturisadibniuhkan
untuk menunjang kinerja perusahaan di masa yang akan datang. Sebanyak 30%
karyawan lainnya mengatakan tidak mengetahui penting atau tidaknya
restrukturisasi ini untuk menunjang kinerja perusahaan di masaajkangiatang.

Sebanyak 40% karyawan manajerial KPUB kantor pusat mengatakan
menyukai perubahan yang terjadi sebagai dampak restrukturisasum 60%
karyawan lainnya mengatakan tidak menyukai perubahan yang terjafiakar
dirasa menyulitkan dan menambah beban tugas mereka.

Sebanyak 30% karyawan manajerial KPUB kantor pusat mengatakan
mendukung perubahan yang terjadi karena mereka mendapatkan beberapa
keuntungan, misalnya kenaikkan jabatan dan gaji. Namun 70% karyawayalai
mengatakan tidak mendukung restrukturisasi yang akan terjadi karlemaskan
(power) yang dimilikinya menjadi berkurang.

Dari wawancara ini juga didapatkan gambaran umum mengenai

restrukturisasi yang berkaitan dengan perubahan pada Hemen resources,
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functional resources, technological capabilities, dan organizational capabilities.
Dalam kaitannya dengan perubahan pada laueian resources, 20% merasa
perlu dan mengharapkan terjadinya perubaddls danabilities yang dibutuhkan
untuk memenuhi tuntutan tugas yang baru (mengindikasikan sikap terhadap
restrukturisasi levehuman resources yang positif). Namun 80% menyatakan
tidak perlu dan menolak adanya perubasialhs danabilities ini karena membuat
mereka merasa tidak nyaman (mengindikasikan sikap terhadaukturisasi

level human resources yang negatif).

Perubahan yang berkaitan dengan Iéwedtional resources menunjukkan
hasil 40% mengatakan perubahan fungsi ini memudahkan mereka délana be
dan membuat pekerjaan mereka menjadi lebih sederhana (mengkadiksikap
terhadap restrukturisasi leviinctional resources yang positif). Sedangkan 60%
mengatakan tidak mengetahui bagaimana perubahan fungsi ini sehingga
pembagian tugas menjadi tidak jelas (mengindikasikan sikap degha
restrukturisasi levefunctional resources yang negatif).

Sedangkan perubahan yang berkaitan dengan |eéseinological
capabilities menunjukkan sebanyak 40% mengetahui dan menyatakan perubahan
kapabilitas teknologi ini penting dalam rangka mempertahankan poBisK’
dalam dunia persaingan (mengindikasikan sikap terhadap restsakiulevel
technological capabilities yang positif). Namun 60% lainnya tidak mengetahui
perubahan kapabilitas teknologi ini dan menganggapnya hanya merepotkan
mereka saja (mengindikasikan sikigshadap restrukturisasi levedchnological

capabilities yang negatif).
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Perubahan yang berkaitan dengan lewefanizational capabilities
menunjukkan hasil 40% menyukai dan mengatakan perubahan struktur dan
budaya organisasi ini memudahkan pekerjaan mereka (mengindikaskegn
terhadap restrukturisasi levadganizational capabilities yang positif). Sedangkan
60% tidak menyukainya dan mengatakan perubahan struktur dan budaya
organisasi ini hanya mempersulit jalannya pekerjaan merekag{nutkasikan
sikap terhadap restrukturisasi lewegjanizational capabilities yang negatif).

Berdasarkan wawancara tersebut, terdapat variasi sikapasVaikap
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) terhadafrukturisasi inilah
yang mendorong peneliti untuk melakukan penelitian mengenai sikagwaary
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) kantor pusahatiap

restrukturisasi PT "X’ di Jakarta.

1.2. ldentifikas Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, masalah yangdagliti
adalah: Bagaimana sikap karyawan manajerial Komite PenglwisBisnis

(KPUB) kantor pusat terhadap restrukturisasi PT ‘X’ di Jakart

1.3. Maksud dan Tujuan Pendlitian
1.3.1. Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran mengenai
sikap karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis @Pkantor pusat

terhadap restrukturisasi PT ‘X’ di Jakarta.
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1.3.2.
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Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran mengenai

sikap dan aspek-aspek sikap, yaitu kognitif, afektif, dan korlayawan

manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) kantor pusahatiap

restrukturisasi PT ‘X’ di Jakarta.

1.4.

14.1.

1.4.2.

Kegunaan Penelitian

Kegunaan Teoretis

Penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan ilmu pengetahuan,
terutama dalam bidang Psikologi Industri dan Organisasi mengiagi
terhadap restrukturisasi.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi tambahan inBrivegi
peneliti lain yang ingin melakukan penelitian lanjutan mengerikapsi

terhadap restrukturisasi.

Kegunaan Praktis

Memberikan informasi mengenai gambaran sikap terhadap resisakiur
bagi karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis BPkantor
pusat sehingga diharapkan dapat memiliki sikap yang lebih positif
terhadap restrukturisasi.

Memberikan informasi bagi Dewan Direksi, khususnya Direksi Sumbe

Daya Manusia dan Organisasi gambaran persentase penyebapn sik
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positif dan negatif karyawan manajerial Komite Pengawas Bisitis
(KPUB) terhadap restrukturisasi.

3. Memberikan informasi bagi Dewan Direksi, khususnya Direksi Sumbe
Daya Manusia dan Organisasi sebagai bahan pertimbangan untuk
mengadakan upaya-upaya perubahan sikap terhadap restrukturisasi bagi
karyawan yang menunjukkan sikap yang negatif dan upaya-upaya untuk
mempertahankan sikap positif terhadap restrukturisasi yang sudah

ditampilkan.

15 Kerangka Pikir

Setiap perusahaan senantiasa berusaha membuat suatu sistegamkgrj
memungkinkan karyawannya bekerja secara efektif dan efisien sahingg
diharapkan dapat menghasilkan hasil kerja yang optimal. Perusatedakukan
berbagai macam cara yang memungkinkan terciptanya keadaan teGafaut.
cara yang ditempuh perusahaan ini mengakibatkan terjadinya perubdham da
organisasi (restrukturisasi). Restrukturisasi ini diharapkan tdaggmingkatkan
efektivitas organisasi di masa yang akan datang. Tujuanautkm perubahan
organisasi ini adalah untuk menemukan cara baru atau mengembaagkaara
untuk menggunakan sumber daya dan kecakapan untuk meningkatkan
kemampuan organisasi untuk menciptakan nilai ekonomis dan meningkatkan
keuntungan untuk pihak-pihak yang berhubungan dengan organisasi
(stakeholders) (Gareth R. Jones, 2004).

Banyak hal yang membuat restrukturisasi dapat berhasil ataupuh gaga
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Beberapa hal yang mendorong dilakukannya restrukturisasi diantakansgaa
adanya desakan untuk kompetisi, desakan ekonomi, politik, dan gielsakan
karakteristik demografi dan sosial karyawan, dan desakanlpesdts (Gareth R.
Jones, 2004). Selain hal-hal yang mendorong, terdapat juga hal-hahgamguat
perusahaan cenderung mempertahankan situasi yang sudah resibh) (
diantaranya karena adanya resistensi pada level organisésensispada level
kelompok, dan resistensi pada level individual (Gareth R. Jones, 2084hal
yang mendorong dilakukannya restrukturisasi disebut defayaes to change,
sedangkan hal-hal yang membuat perusahcesist terhadap restrukturisasi
disebut denganresistance to change (Gareth R. Jones, 2004).

PT ‘X’ memulai restrukturisasi dengan mengubah fungsi-fungsi dalam
perusahaan. Perubahan fungsi ini menuntut terjadinya perulskilés dan
abilities yang dimiliki karyawan. Perubahan fungsi dskills dan abilities ini
dilakukan untuk mencapai peningkatan kapabilitas organisasi. Peningkatan
kapabilitas organisasi ini perlu ditunjang dengan peningkatan kapabilitas
teknologi yang dimiliki perusahaan.

Secara konseptual, terdapat empat level yang menjadi sadaran
perubahan organisasi. Keempat level tersebut adalah sumber dayesiana
(human resources), sumber daya fungsionafufctional resources), kapabilitas
teknologi (echnological capabilities), dan kapabilitas organisagir{anizational
capabilities) (Gareth R. Jones, 2004). Keempat level ini saling berhubungan sat
sama lain. Perubahan pada satu level mengakibatkan terjadimyzalpen pada

level lainnya (Gareth R. Jones, 2004).
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Perubahan pada levielman resources adalah perubahan yang dilakukan
organisasi agar didapatkan cara yang paling efektif untuk mermsiotoan
mengorganisir sumber daya manusia untuk mendapatkan dan menggunakan
kemampuangills) mereka (Gareth R. Jones, 2004). Perubahan yang dilakukan
pada level ini mencakup pemberiamaining dan kegiatan yang dapat
mengembangkanskills dan abilities karyawan, mensosialisasikan budaya
organisasi agar karyawan dapat mempelajari rutinitas barnguaibah norma dan
nilai untuk memotivasi dorongan kerja yamgulticultural dan terpisah-pisah
(diverse), melakukan pemeriksaan terhadap sistem promosi dan pemberian
imbalan ¢eward) yang berlaku pada dorongan kerja yang terpisah-pisah, dan
mengubah komposisi top level management untuk mengembangkan
organizational learning dan pengambilan keputusan (Gareth R. Jones, 2004).

Perubahan pada levdlinctional resources dilakukan organisasi untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di lingkungan (Garétmés,
2004). Organisasi memindahkan sumber daya manusia ke fungsi yangagiang
dapat memfungsikarskills dan abilities yang dimilikinya secara optimal.
Organisasi dapat mengembangkan nilai yang diciptakan fungsi-fungiemgman
mengubah struktur, budaya, dan teknologi (Gareth R. Jones, 2004).

Technological capabilities memberikan kapasitas yang luar biasa bagi
organisasi untuk mengubah dirinya sehingga dapat mengeksploitasi pasgsa
Kemampuan untuk mengembangkan cara memproduksi barang dan jasa untuk
meningkatkan kualitas dan reliabilitasnya adalah kapabilitasnisag yang

krusial (Gareth R. Jones, 2004).
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Kapabilitas organisasiofganizational capabilities) adalah perubahan
dalam struktur dan budaya organisasi (Gareth R. Jones, 2004). Perubiahan i
mendorong sumber daya manusia dan fungsional untuk mendapatkan keuntungan
dari kesempatan untuk mengeksploitasi pasar yang didapat dari perubahan
kapabilitas teknologi. Perubahan struktur dan budaya ini mencakup perubaha
rutinitas karyawan, mengubah hubungan kerja kelompok, mengembangkan
integrasi antar divisi, dan mengubah budaya perusahaan dengamerayganti
orang-orang yang beradatdp level management (Gareth R. Jones, 2004).

Karyawan manajerial kantor pusat PT ‘X’ adalap level management
dari keseluruhan organisasi. Pada kantor pusat pun terbagi-bagidagdi tiga
level manajemen. Ketiga level tersebut adalah manajsy mi@najer madya, dan
manajer dasar. Pembedaan ketiga level manajerial inhganrcan pada perbedaan
kompetensi yang dimiliki karyawan. Ketiga level ini memilikgas dan fungsi
masing-masing dan terkena dampak restrukturisasi yang bevbdda-

Restrukturisasi ini memiliki dampak paling besar pada kaayaw
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) kantor pusatnkakaryawan
pada level ini memiliki tugas sebagai penghubung antara DewaksDdengan
Unit-unit Bisnis di seluruh Indonesia. Karyawan manajerial Kenflengawas
Unit Bisnis (KPUB)harus mensosialisasikan kebijakan yang dibuat oleh Dewan
Direksi ke seluruh Unit Bisnis di Indonesia dan menyampaikan tanggga
keluhan dari Unit Bisnis ke Dewan Direksi. Karyawan manajeiiamite
Pengawas Unit Bisnis berperan mengawasi pelaksanaan ressasitudi

lapangan dan memberikan umpan balik dari lapangan kepada Dengé&si.
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Penugasan Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) dibagi sesuairdenga
wilayah dan bidang tugas yang spesifik. Karyawan manajedalit¢ Pengawas
Unit Bisnis (KPUB) ini mengalami kesulitan dalam menjalankegasnya karena
mereka adalah suatu bagian yang baru dibentuk sebagai akibakttegsasi
yang dilakukan oleh perusahaan. Karyawan Komite Pengawas Umits Bis
(KPUB) ini harus melakukan perubahan pelaksanaan tugas dibandingkam deng
pelaksanaan tugasnya di bagian sebelumnya tetapi mereka mendtesidian
karena belum ada deskripsi tugas yang jelas.

Karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPBnpersepsi
dan bereaksi dengan cara yang berbeda-beda menghadapi perubahan ini.
Perbedaan tujuarmgdals) yang ingin dicapai karyawan, kelengkapan informasi
tentang restrukturisasi, dan tekanan yang ada dalam kelompok ngana
cara karyawan mempersepsi sehingga menghasilkan sikap yang Hesdeda
(Krech, Krutchfield, dan Ballachey; 1986). Penghayatan yang belsstia ini
akan membentuk sikap karyawan manajerial Komite Pengawas Bisnis
(KPUB) terhadap restrukturisasi.

Karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis akan nmebgegkan
sikap yang positif terhadap restrukturisasi jika restrukturisakpat
mengakomodasi pencapaiagoals yang dimilikinya. Sebaliknya karyawan
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis akan mengembangkap $iag
negatif terhadap restrukturisasi jika restrukturisasi dihayaenghalangi
pencapaiagoals yang dimilikinya.

Sikap juga dapat dipengaruhi oleh keluasan informasi yang kiiroiéh
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individu. Sikap terhadap objek tertentu bisa jadi tidak adekuat kardgyaya
informasi yang keliru (Krech, Crutchfield, & Ballachey, 198@jaryawan
manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis yang memiliki infoinyasg keliru
mengenai restrukturisasi bisa jadi memiliki sikap yang poati@gupun negatif
terhadap restrukturisasi.

Keanggotaan dalam kelompogrimary group) dan kelompok di mana
individu merasa menjadi bagiannyaférence group) juga dapat mempengaruhi
sikap yang dimiliki karyawan manajerial Komite Pengawas Bishis (KPUB)
terhadap restrukturisasi (Krech, Crutchfield, & Ballagh£986). Sikap individu
cenderung mencerminkarbeliefs (keyakinan), values (nilai), dan norma
kelompok. Kelompok juga membantu mempertahankan suatu sikap yaihgidi
oleh individu.

Sikap adalah suatu sistem yang relatif menetap yang mencakiip has
evaluasi yang positif atau negatif, perasaan-perasaan arabsi dan
kecenderungan bertindak untuk mendukung atau menentang suatu objek sosial
(Krech, Crutchfield, & Ballachey, 1986). Dalam hal ini yangnjadi objek sosial
adalah restrukturisasi yang tercermin melalui perubahan yajaglitpada level
human resources, functional resources, technological capabilities, dan
organizational capabilities. Terhadap keempat level restrukturisasi ini, karyawan
bisa saja memahami bahwa restrukturisasi memang dibutuhkan, nafaun ti
menyukainya sehingga kurang mendukung restrukturisasi. Hal ini dapat
dijelaskan berdasarkan adanya aspek sikap yang terdiri dari aspakifkog

afektif, dan konatif (Krech, Crutchfield, & Ballachey, 1986).
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Aspek kognitif ini terdiri atasbeliefs pemahaman, pengetahuan, dan
konsep yang dimiliki individu mengenai objek sikap (Krech, Crutchfié€d
Ballachey, 1986). Dalam hal ini diharapkan karyawan manajéneie Pengawas
Unit Bisnis (KPUB) memiliki pemahaman yang memadai mengenai
restruktuturisasi yang sedang terjadi. Aspek yang paling pentingadpek
kognitif adalah aspek evaluatif tentang restrukturisasi yantputie kualitas
favourable atau unfavourable, diinginkan atau tidak diinginkan, ‘baik’ atau
‘buruk’ (Krech, Crutchfield, & Ballachey, 1986).

Aspek afektif mengacu pada penghayatan emosi yang dikaitkan dengan
objek sikap (Krech, Crutchfield, & Ballachey, 1986). Karyawasanajerial
Komite Pengawas Unit Bisnis menghayati restrukturisasi selsgguatu yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan, disukai atau tidak disukai déenmem
karakter yang mendorong, mendesak, dan memotivasi sikap (Krechhf@idic
& Ballachey, 1986).

Aspek konatif atau aspek kecenderungan untuk bertindak meliputi semua
kesiagaan individu untuk berperilaku terhadap objek sikap (Krech, Qeit;H&
Ballachey, 1986). Karyawan manajerial Komite Pengawas Usiti8i(KPUB)
cenderung menampilkan perilaku yang menerima dan mendukung ressaskituri
jika memiliki sikap yang positif terhadap restrukturisasia karyawan manajerial
Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB)emiliki sikap yang negatif, karyawan
akan cenderung menolak restrukturisasi.

Kombinasi aspek kognitif, afektif, dan konatif inilah yang membentuk

sikap karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPtBhadap
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restrukturisasi. Tidak menutup kemungkinan terdapat pertentanganketige
aspek sikap. Suatu sikap dapat memiliki kombinasi aspek kognékKtifafdan
konatif yang positif ataupun negatif. Krech, Crutchfield, dandgaky (1986)
mengatakan kombinasi inilah yang membedakan sikap individu dalam dgsajat
Sikap bisa jadi positif, cenderung positif, cenderung negatif, batdgatif.

Bila individu memiliki hasil evaluasi yang positif terhadap restruktsiisa
menyukai restrukturisasi, dan memiliki kecenderungan bertindak yang
mendukung restrukturisasi, individu akan memiliki sikap yang positiecK,
Crutchfield, & Ballachey, 1986). Sikap yang positif ini juggaiamemiliki dua
aspek sikap yang positif dan salah satu aspek lainnya gangrming positif.

Karyawan manajerial KPUB yang memiliki sikap yang cenderundifpos
terhadap restrukturisasi dapat memiliki hasil evaluasi yamglezeng positif,
cenderung menyukai restrukturisasi, dan cenderung mendukung restrukturisas
Sikap yang cenderung positif juga dapat memiliki dua aspekp sikng
cenderung positif dan salah satu aspek sikap lainnya yang p8sik#in itu,
kombinasi dua aspek sikap yang cenderung positif dan salah sakusisge
lainnya yang cenderung negatif ataupun jika salah satu aspgk pdsitif
sedangkan kedua aspek lainnya cenderung negatif juga menghasilkapasiga
cenderung positif.

Bila individu memiliki hasil evaluasi yang negatif terhadagtmgkturisasi,
tidak menyukai restrukturisasi, dan memiliki kecenderungan bertindaig
menentang restrukturisasi, individu akan memiliki sikap yang ne@atéch,

Crutchfield, & Ballachey, 1986). Sama halnya dengan sikap terhadap
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restrukturisasi yang positif. Sikap yang negatif juga dapat nierkibmbinasi
kedua aspek sikap yang negatif dan salah satu aspek yaieguweg negatif.

Karyawan yang memiliki sikap yang cenderung negatif terhadap
restrukturisasi dapat memiliki hasil evaluasi terhadap resirgkssi yang
cenderung negatif cenderung tidak menyukai restrukturisasi, dan liknemi
kecenderungan bertindak yang cenderung tidak mendukung restrukturisasi. Sikap
yang cenderung negatif juga dapat memiliki kombinasi aspek siagp ryegatif,
cenderung negatif, dan cenderung positif. Selain itu, kombinasi ge& akap
yang cenderung negatif dengan salah satu aspek sikap yang cendenifnggesi
dapat menghasilkan sikap yang cenderung negatif.

Sikap terhadap restrukturisasi yang positif dan cenderung positif
memungkinkan karyawan manajerial Komite Pengawas Unit BisnidJBXP
untuk menerima dan mendukung jalannya restrukturisasi. Sedangkan sikap
karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis (KPUB) yaegatif dan
cenderung negatif berpotensi menghambat jalannya restrukturigeesiak ada
kecenderungan untuk menolak perubahan.

Dari uraian di atas, dapat dibuat bagan sebagai berikut:
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Restrukturisasi yang

diarahkan pada Kevel, yaitu: Positif L
- Human Resources
- Functional Resources /_» Cenderung Positif |
- Technological Capabilities | Kognitif Sik
- Organizational Capabilities al Negatif B P(I)s?t?f
Cenderung Negatif |
v Positif _/ Sikap Cenderung
Karyawan mnajeria-d Cenderung Positif [ Posit
g.o mte (}ESTJQS)W?’ST U?(It || Sikapterhadp | | | Afektif
isnis fcnci
restrukturisasi i —
Jakarta Ol Negatif

\ Sikap Cenderung
Negatif

Cenderung Negatif [

R

N

————————————————————— Positif I
Faktor-faktor yang mempengaru
- Goals yang ingin dicapai oleh (¥ Cenderung Positif _\ Sikap
karyawan Ll Konatif Negatif
- Kelengkapan informasi  mengenai Nl Negatif |
restrukturisasi yang dimiliki karyawan:

- Tekanan dalam kelomp | Cenderung Negatif |-

__________________________________________
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Asumsi;

Restrukturisasi dihayati secara berbeda-beda sehingga mekaghasikap
karyawan manajerial Komite Pengawas Unit Bisnis yang berbeda.
Perbedaan sikap ini dipengaruhi oleh adanya perbedaan dalam (ggaks)
keluasan informasi yang dimiliki, daprimary group dan reference group
yang dimiliki masing-masing karyawan manajerial Komite Pemrgawnit
Bisnis (KPUB).

Kombinasi aspek sikap yang terdiri atas aspek kognitif, afektif, kagatif
yang ada dalam diri setiap karyawan membentuk sikap terhastayktarisasi

yang berbeda pada setiap karyawan Komite Pengawas Unit @{&HkB).



