























NILAI-NILAI BUDAYA LAIN MENURUT PANDANGAN

ORANG JEPANG
AMERIKA CINA ARAB
Hidup pribadi Sepeda Agama
Kekayaan Sejarah Allah
Kejujuran Kesehatan Quran
Satu jawaban Mentaati kekuasaan Status
Keluarga Keluarga Sejarah
Kemerdekaan Uang Keluarga
Material Umur Kebangsaan
Pendidikan Peradaban [slam
Wakitu Emas Lambang
Semangat perintis Hubungan Emas
Keberhasilan Hormat
Impian Kelompok
Kebebasan Makanan
Langsung
Uang
9
Alasan

NILAI-NILAI BUDAYA LAIN MENURUT PANDANGAN ORANG MALAYSIA

CINA
AMERIKA ARAB
Keberhasilan
K
aiasaan Uang Keluarga
Ketaatan ’
Kekayaan Komunitas
Harta milik .
Kerja keras Kekayaan
Keterbukaan . .
Menghadapi kesulitan Persaudaraan
Keuntungan :
i . Judi/penanaman uang Hormat
Individualisme
Status Kekuasaan
Waktu - .
; Pengorbanan diri Pengelompokan sosial
Keterlibatan Bisnis Agama
S::abasan Prac Keberhasilan Status
A r:si Bertahan hidup Waktu senggang
9 . Keanggotaan Tradisi
Realisme - .
; Interaksi kelompok Gambaran diri
Kekuasaan tertinggi .
i Kemakmuran material Persahabatan
Hak-hak asasi
Manusia
Kemajuan
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PRIORITAS NILAI

JEPANG AMERIKA MALAYSIA
Hubungan Kesamaan Keamanan keluarga
Keselarasan Kebebesan kelompok Keselarasan kelompok
Keamanan keluarga Keterbukaan Kerjasama
Kebebasan Mengandalkan diri Hubungan
Kerjasama Kerjasama Spiritualitas
Kesepakatan kelompok Keamanan keluarga Kebebasan
Prestasi kelompok Hubungan Keterbukaan
Privas) Privasi Mengandalkan diri
KesamiEn Keselarasan kelompok Waktu
g::ngtlﬁ:s Nama baik Nama baik
. Waktu Prestasi kelompok
Persaingan :
Senioritas Persaingan Kese_cmaan
Harta milik Prestasi kelompok Otoritas
Mengandalkan diri Spiritualitas Harta milik
Otoritas Ambil resiko Persaingan
Waktu Otoritas Kesepakatan kelompok
Keterbukaan Harta milik Senioritas
Ambil resiko Formalitas Privasi
Nama baik Kesepakatan kelompok Formalitas
senioritas Ambil resiko 11

NILAI ANTAR GENERASI

(YANG PALING DIHARGAI ORANG JEPANG)

TRADISIONAL

ANGKATAN BARU

+ Keselarasan kelompok « Kebebasan
» Prestasi kelompok + Hubungan

» Kesepakatan kelompok

* Hubungan
» Senioritas

+ Keamanan keluarga

« Kerjasama

Keamanan keluarga

» Kesamaan

« Mengandalkan diri
* Privasi

» Keselarasan kelompok

Sumber : Elashmawi &
Harris , 1999 : 68-76
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Budaya dapat dimisalkan seperti lautan,
yang atasnya dapat diamati, namun
dasar lautnya tidak diketahui.
Perhatikan level-level budaya (artifak
dan perilaku, keyakinan dan nilai,
asumsi) dan bagaimana cara kita
memahami setiap level tersebut
(observasi, wawancara dan survei,
iInferensi dan interpretasi)

13

Berbagai Level Budaya dan Interaksinya

Artifak: _temr_ujud t?lalam Manifestasi paling
berbagai cerita, mitos, ;
el tid it superfisial
Giucon, metaiora, mus, (dangkal/muda teramati)
ritual dan seremoni, :
X dari budaya
pahlawan, dan simbol
Berbagai keyakinan, nilai,
dan sikap
Asumsi dasar: berkenaan Level paling dalam dari
dengan lingkungan budaya
realitas, hakikat manusia,
aktivitas manusia, dan
hubungan manusia
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Key Differences Between Individualist & Collectivist

 Individualist: « Collectivist:
-~ Everyone grows up - People are born into
to look after extended families or
him/herself and other in groups which
his/her immediate continue to protect them
(nuclear) family only in exchange for loyalty
— Identity is based in - ldentity is based in the
the individual social network to which
— Children learn to one belong
think in terms of I’ - Children learn to think in
— Speaking one’s mind terms of ‘we
is a characteristic of - Harmony should always
an honest person be maintained and direct
— Low-context confrontations avoided

communication

37

Key Differences Between Individualist & Collectivist.....

- Trespassing leads to guilt - High-context

and loss of self-respect communication
- Diplomas increase -~ Trespassing leads to
economic worth and/or shame and loss of face for
self-respect self and group
—Relationship employer- — Diplomas provide entry to
employee is a contract higher status groups
supposed to be based on  _  Relationship employer-
mutual advantage employee is perceived in
—Hiring and promotion moral terms, like a family
decisions are supposed link
to be based on skills and — Hiring and promoﬂon
rules only decisions take employees'
—Task prevails over in group into account
relationship — Relationship prevails over
task

38
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Key Differences Between Small & Large Power Distances

Small Power Distance:

— Inequalities among
people should be
minimized

— There should be
interdependence
between less and more
powerful people

— Parents treat children as
equals

— Children treat parents as
equals

— Teachers expect
initiatives from students
in class

Large Power Distances:

— Inequalities among
people are both
expected and desired

— Less powerful people
should be dependent on
the more powerful;
Parents teach children
obedience

— Children treat parents
with respect

— Teachers are expected
to take all initiatives in
class

— Teachers are gurus who
transfer personal
wisdom 51

Key Differences Between Small & Large Power
Distances

— Teachers are experts who
transfer impersonal truths

— Student treat teachers as
equal

— Hierarchy in organizations
means an inequality of
roles, established for
convenience

— Decentralization is popular

— Narrow salary range
between top and bottom of
organization

— Subordinates expect to be
consulted

— Students treat teachers
with respect

— Hierarchy in organizations
reflects the existential
inequality between higher-
ups and lower-downs

— Centralization is popular

— Wide salary range
between top and bottom
organization

— Subordinates expect to be
told what to do

52
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Key Differences Between Weak & Strong
Uncertainty Avoidance

Weak Uncertainty Avoidance:

-~ Uncertainty is a normal
feature of life and each day
is accepted as it comes

~ Low stress; subjective
feeling of well-being

-~ Comfortable in ambiguous
situations and with unfamiliar
risks

— Lenient rules for children on
what is dirty and taboo

- What is different, is curious

Strong Uncertainty Avoidance:

— The uncertainty inherent in
life is felt as a continuous
threat which must be fought

— High stress; subjective feeling
of anxiety

— Acceptance of familiar risks;
fear of ambiguous situations
and of unfamiliar risks

— Tight rules for children on
what is dirty and taboo
— What is different, is
dangerous
57

Key Differences Between Weak & Strong
Uncertainty Avoidance

~ Teachers may say 'l don't
know’

-~ There should not be more
rules than is strictly necessary

-~ Time is a framework for
orientation

— Comfortable feeling when lazy;
hard-working only when
needed

— Tolerance of deviant and
innovative ideas and behavior

— Motivation by achievement and
esteem or belongingness

— Teachers supposed to have
all the answers

— Emotional need for rules,
even if these will never work

— Time is money

— Emotional need to be busy,
inner urge to work hard

— Suppression of deviant
ideas, resistance to
innovation

~ Motivation by security and
esteem or belongingness

58
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ASUMSI| DASAR
(BASIC ASSUMPTIONS)

» Dalam mengeksplorasi budaya , diperlukan
asumsi-asumsi yang dapat dipakai sebagai
pemandu dan perlu untuk mendeskripsikan dan
mengilustrasikan setiap asumsi. Tujuannya
adalah untuk mendapatkan gagasan asumsi inti
atau fondasi dasar dari budaya dalam rangka
mendapatkan alat yang sesuai untuk
mendiagnosis budaya, dan untuk menemukan
koherensi dan makna dari budaya. Hanya dengan
cara demikianlah kita dapat belajar untuk
memahami dampak budaya terhadap praktik
manajemen.
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ADAPTASI EKSTERNAL
(EXTERNAL ADAPTATION)

. Hubungan dengan alam (relationship with nature) :
dalam budaya tertentu, alam dianggap dapat
dikendalikan, sedangkan dalam budaya yang lain
alam dipandang sebagai sesuatu yang tidak dapat
dikendalikan, sehingga orang dituntut untuk
bersikap pasrah.

+ Ada pula budaya yang mementingkan untuk
membangun harmoni dengan alam. Misalnya di
Cina , seorang pakar feng shui akan diminta
nasehatnya dalam pembangunan dan desain
suatu gedung perkantoran/rumah .Penataan
rumah berdasarkan feng shui biasanya dikaitkan
dengan unsur alam yaitu tanah , air, kayu dll.
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ADAPTASI EKSTERNAL CONT.....

Hakikat Aktivitas Manusia

— Asumsi kendali atas alam versus kepasrahan (fatalism) berhubungan
dengan kemauan untuk mengambil tindakan.Aplikasi dari hakikat
aktivitas manusia antara lain :

» Para manajer Amerika dan Eropa Utara lebih cenderung mengambil
keputusan dan tindakan secara cepat. Niiai yang penting bagi
mereka adalah ‘aktif dan ‘tegas’.

» Para manajer Perancis lebih menempatkan nilai yang tinggi pada
‘berpikir daripada ‘bertindak’. Mereka menghabiskan waktu lebih
banyak untuk melakukan analisis dan perencanaan dibandingkan
rekan-rekan mereka dari Amerika.

« Bagi orang Amerika, apa yang dicapai seseorang lebih penting dari
gelar yang dimiliki seseorang, sedangkan bagi orang Perancis
sebaliknya. Di Jepang, karakter, loyalitas, dapat dipercaya, dan
kemampuan bekerja dalam kelompok dianggap lebih penting dari
prestasi seseorang.
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ADAPTASI EKSTERNAL CONT.....

Hakikat Kebenaran dan Realitas

—Bagaimana suatu kebenaran ditentukan , sangatlah bervariasi antara
budaya satu dengan yang lain. Contohnya

» Pada banyak budaya Anglo-Saxon, kebenaran merupakan
sinonim dari fakta dan angka.

* Berbagai budaya lainnya lebih berlandaskan kebenaran pada
perasaan, intuisi, dan spiritualitas. Berbagai sajian fakta dan
angka akan di terima kebenarannya apabila dirasakan hal
tersebut memang benar.

« Orang Eropa akan terkejut ketika ahli astrologi, ‘orang pintar’
(paranormal), atau peramal nasib dilibatkan dalam pengambilan
keputusan di Brazil atau Asia. Namun banyak perusahaan
Perancis menggunakan graphology, analisis tulisan tangan, untuk
membantu pengambilan keputusan personalia, yang mana bukti
iimiah atas hal tersebut sangat sedikit.
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INTEGRASI INTERNAL
(INTERNAL INTEGRATION)

Hakikat Manusia
—Terkait dengan pertanyaan: asumsi apa yang mendasari hakekat
manusia? Apakah orang pada dasarnya ‘baik’ atau ‘jahat'?
* Beberapa agama berangkat dari gagasan bahwa manusia pada
dasarnya jahat (original sin) dan hanya bisa diselamatkan dengan
menjalankan ibadah menurut ajaran agama yang bersangkutan.

Beberapa agama lainnya menganggap orang pada dasarnya baik, dan

mereka ada dan bekerja untuk memenuhi atau memaksimalkan
potensi kemanusiaan mereka.

+ Dalam manajemen , hal di atas terwujud dalam keyakinan terhadap

karyawan, seperti yang dikemukakan dalam Teori X dan Teori Y.

Dalam Teori X karyawan dianggap malas, serta perlu selalu diarahkan

dan diawasi. Dalam Teori Y karyawan dianggap rajin dan mampu

mengarahkan dirinya sendiri (self-directed), mau mengambil inisiatif,

dan melakukan apa yang harus dilakukan tanpa adanya kontrol
eksternal dan pengawasan.

89

INTERASI INTERNAL cont....

Hubungan Antar Manusia
— Tingkat Kepentingan Tugas vs. Hubungan

Ada asumsi utama yang mendasari perbedaan budaya yaitu

berfokus pada kepentingan tugas ataukah hubungan.
Aplikasinya dapat dilihat pada :

» Para manajer Amerika dan Eropa Utara cenderung lebih fokus

pada tugas dan mengesampingkan hubungan personal.
Sedangkan pada budaya Latin, keluarga dan teman lebih
diutamakan dibandingkan hal lain.Hal ini terkait dengan

dimensi ‘universalisme’ vs. ‘partikularisme’. Pada budaya yang
universalis, orang percaya bahwa aturan dan peraturan harus
diterapkan pada setiap orang tanpa memandang teman dan

keluarga sekalipun. Sedangkan pada budaya yang partikularis

aturan dan peraturan tidak selalu harus diterapkan, tergantung

pada konteks hubungan dan situasinya.
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INTERASI INTERNAL cont....

— Maskulinitas/Femininitas

* Pada budaya yang maskulin, tingkat kepentingan
yang tinggi diletakkan pada keagresifan, daya
saing, dan materialisme dalam bentuk
penghasilan, kemajuan, promosi, dan bonus yang
besar. Contohnya di Amerika dan Jepang.

+ Pada budaya yang feminin, tingkat kepentingan
yang tinggi diletakkan pada kualitas hubungan dan
kehidupan kerja, perhatian (care), dan
kesejahteraan sosial. Contohnya di Swedia dan
Denmark.
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INTERASI INTERNAL cont....

— Hirarki: Peran Pemimpin
* Hakekat hubungan juga mengacu pada bagaimana
hubungan antar manusia tersusun (structured). Contohnya

= Di Perancis, ‘boss' adalah ‘boss’. Perusahaan-perusahaan
Perancis meletakkan keputusan, kebijakan dan
pengendalian pada satu orang . Bahkan meskipun sudah
pensiun, seorang presiden direktur masih dipanggil
dengan sebutan ‘Tuan Presiden’.

* Namun di Jepang, karyawan akan dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan dan karyawan didorong
memberikan saran-saran yang dapat memajukan
pekerjaan mereka. Disamping itu, karyawan Jepang
cenderung menghabiskan banyak waktu untuk
bersosialisasi dengan atasan mereka untuk mengetahui
apa yang sebenarnya dikehendaki oleh atasan tersebut.

92
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ASUMSI PENGHUBUNG cont......

Ruang

— Asumsi mengenai ruang dapat diekspresikan dalam
berbagai cara, baik fisik maupun personal, dan pada
berbagai level yang berbeda, dari yang dapat diamati
hingga yang harus ditafsirkan/abstrak.

— Aplikasinya dapat dilihat pada:
» Kombinasi ruang dalam dan luar dalam arsitektur Jepang

mencerminkan keharmonisan antara orang dan
lingkungan mereka.

» Orang Jepang tidak suka menyentuh atau disentuh dan
lebih suka membungkuk dari pada berjabat tangan.

» Orang Amerika cenderung suka berbagai informasi
pribadi dan bertanya tentang kehidupan pribadi orang
lain. Orang Eropa, di sisi lain, cenderung lebih tertutup.

95

ASUMSI PENGHUBUNG cont......

+ Bahasa

— Penggunaan bahasa dapat mencerminkan hal-hal yang terlihat namun
memiliki pengaruh atas cara pandang kita terhadap dunia. Melalui
bahasa, kita dapat menformulasikan pemikiran dan pengalaman yang
telah kita alami . Sebagai contoh, orang Eskimo memiliki banyak kosa
kata untuk mengungkapkan ‘salju’, dan sebuah etnis di Afrika memiliki
banyak istilah untuk mengungkapkan ‘warna hijau’.

— Pada low-context cultures, komunikasi diharapkan jelas dan
langsung, atau eksplisit. Anda diharapkan untuk fo-the-point, tidak
menyembunyikan maksud tertentu. Setiap orang seharusnya mampu
memahami pesan dan akses yang sama terhadap informasi.

- Pada high-context cultures, komunikasi sangat tergantung pada
orang dan situasi. Informasi dibagikan kepada banyak orang, dan orang
tertentu memiliki akses pribadi dibandingkan dengan yang lain. Dengan
demikian, kemampuan membaca isyarat non-verbal dan bahasa tubuh
adalah sesuatu yang penting. Ambiguitas dan kesamaran diharapkan
dan dinilai tinggi. Anda tidak seharusnya berbicara terlalu terus terang.
Hal tersebut dapat menimbulkan rasa malu dan ketidaknyamanan.
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THE SOURCE OF CULTURE

FOUNDERS
HISTORICAL EVENTS
INDUSTRY

NATIONAL CULTURE
MANAGER LEADERSHIP
COMMITMENT

111

HOW EMPLOYEES LEARN CULTURE

STORIES
RITUALS

MATERIALS SYMBOLS (how employees
dress, the types of automobiles provided
to top executives, the elegance of
furnishings, etc)

LANGUAGE (death march — the
countdown to shipping a new product)

112
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MANAJER LINTAS BUDAYA (cont...)

« Kemajuan teknologi komunikasi dan
informasi turut menunjang hubungan lintas
budaya. Meluasnya penggunaan fax, e-
mail, dan telekonferensi membuat kontak
fisik menjadi minim, bahkan para karyawan
dapat berkomunikasi dengan karyawan
lain di berbagai negara tanpa perlu
bertemu secara fisik.
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BAGAIMANA PEMIMPIN MULAI MENCIPTAKAN
BUDAYA?

Budaya Terbentuk dari 3 Sumber :
1. Keyakinan, nilai-nilai dan asumsi-asumsi dari pendiri
organisasi;
2. Pengalaman pembelajaran dari anggota organisasi; dan

3. Keyakinan, nilai-nilai dan asumsi-asumsi baru yang
dibawa oleh para anggora dan pemimpin baru
WHY?
Organisasi tidak dibentuk secara spontan , tetapi sengaja
dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu dan diciptakan

karena satu atau lebih individual yakin bila sesuatu dapat
dicapai bila bekerja bersama daripada bertindak sendiri-

sendiri.

120
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PROSES PEMBENTUKAN BUDAYA (THE PROCESS OF
CULTURE FORMATION)

One or more people (founders) have an idea for a new enterprise.

L1

The founder brings in one or more other people and creates a core group
that shares a common goal and vision with the founder

4l

The founding group begins to act in concert to create an organization by
raising funds, obtaining patents, incorporating, locating work space, and

SO on, ﬂ

Others are brought into the organization, and a common
history begins to be built.
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Permulaan Terbentuknya Budaya dan Pengaruh
Pendiri / Founder Sebagai Pemimpin

Pendiri biasanya memiliki pengaruh yang sangat dominan
terhadap bagaimana awal mula terbentuknya kelompok
dan bagaimana memecahkan masalah-masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internal.

Karena pendiri yang memiliki ide awal pendirian suatu
organisasi, maka umumnya mereka memiliki gaya
tersendiri yang didasarkan atas personality dan latar
belakang budaya yang dimilikinya.

Pendiri umumnya tidak hanya memiliki dominasi dan
tingkat kepercayaan diri yang tinggi, tetapi umumnya juga
memiliki asumsi yang kuat tentang the nature of the world,
peran yang dimainkan organisasi serta hakekat manusia
dan hubungan dengan sesama serta bagaimana
mengelola ruang dan waktu .

Contoh : Toyota, H.M Sampurna, Apple
122
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BAGAIMANA PARA PEMIMPIN MENANAMKAN DAN
MENERUSKAN BUDAYA ?

» Pada waktu organisasi berada pada kondisi stabil karena
keberhasilan yang diraihnya, maka asumsi-asumsi pemimpin
telah di share-kan di ditanamkan kepada para anggota
organisasi dan perlu dilakukan proses sosialisasi terhadap
anggota-anggota baru sehingga mereka dapat menerima dan
menerapkan budaya yang telah ada.

« Dari sudut pandang anggota-anggota baru, hal tersebut
merupakan suatu proses dari pemimpin dan pendahulu-
pendahulu yang ada dalam kelompok untuk mengajarkan
kepada anggota baru bagaimana mereka bergaul dengan
kelompok dan diterima sebagai anggota kelompok.

* Untuk itu dibutuhkan karisma dari seorang pemimpin untuk
menarik perhatian bawahannya dan untuk mengkomunikasikan
asumsi-asumsi dan nilai-nilai dengan cara yang gamblang dan
jelas.
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BAGAIMANA PARA PEMIMPIN MENANAMKAN
KEYAKINAN, NILAI-NILAI DAN ASUMSI-ASUMSI

1. Primary Embedding Mechanisms

» What leaders pay attention to, measure, and control on
a regular basis

* How leaders react to critical incidents and
organizational crises

* How leaders allocate resources
* Deliberate role modeling, teaching, and coaching
* How leaders allocate rewards and status

* How leaders recruit, select, promote, and
excommunicate

126
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A. What leaders pay attention to, measure,
and control on a regular basis

One of the most powerful mechanisms that founders, leaders,
managers, or even colleagues have available for
communicating what they believe in or care about is what they
systematically pay attention to.

If leaders are aware of this process, then being systematic in
paying attention to certain things becomes a powerful way of
communicating a message, especially if leaders are totally
consistent in their own behavior.

On the other hand, if leaders are not aware of the power of this
process or they are inconsistent in what they pay attention to,
subordinates and colleagues will spend inordinate time and
energy trying to decipher what a leader’s behavior reall
reflects and will even project motives onto the leader where
none may exist.
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B. Leader Reactions to Critical
Incidents and Organizational Crises

When an organization faces a crisis, the manner in which leaders
and others deal with it creates new norms, values, and working
procedures and reveals important underlying assumptions.

Crises are especially significant in culture creation and
transmission because the heightened emotional involvement
during such periods increases the intensity of learning.

Crises heighten anxiety, and the need to reduce anxiety is a
powerful motivator of new learning. Great Leaders can
transform crises into a giant lab for their subordinate to learn,
experience and become more mature in business

128
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C. How Leaders Allocate Resources

The creation of budgets in an organization is another process that

reveals leader assumptions and beliefs. For example, a leader who
is personally averse to being in debt will bias the budget-
planning

process by rejecting plans that lean too heavily on borrowing and

favoring the retention of as much cash as possible.

Leader beliefs about the distinctive competence of their
organization, acceptable levels of financial crisis, and the
degree to which the organization must be financially self-
sufficient strongly influence their choices of goals, the means
to accomplish them, and the management processes to be
used.
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D. Deliberate role modeling, teaching, and coaching

» Pre-recorded Message for teaching and coaching.
» Informal Message for teaching and coaching
E. How leaders allocate rewards and status
Members of any organization learn from their own
experience with promotions, from performance
appraisals, and from discussions with the boss what the
organization values and what the organization punishes.

Leaders can quickly get across their own priorities, values,
and assumptions by consistently linking rewards and
punishments to the behavior they are concerned with.
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F. How leaders allocate rewards and status

Members of any organization learn from their own
experience with promotions, from performance
appraisals, and from discussions with the boss what
the organization values and what the organization
punishes.

Leaders can quickly get across their own priorities,
values, and assumptions by consistently linking
rewards and punishments to the behavior they are
concerned with.
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G. How Leaders Recruit, Select, Promote, and
Excommunicate

One of the most subtle yet most potent ways in which leader
assumptions get embedded and perpetuated is the
process of selecting new members.

Basic assumptions are further reinforced through criteria of
who does or does not get promoted, who is retired early,
and who is, in effect, excommunicated by being actually
fired or given a job that is clearly perceived to be less
important, even if at a higher level (being “kicked
upstairs”).
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HUBUNGAN ANTARA HEADQUATERS &
SUBSIDIARIES yang diklasifikasikan oleh
Heenan and Perimutter:

* Untuk mengelola hubungan antara kantor pusat
(KP) dengan kantor cabang(KC) dibutuhkan
pengenalan akan sifat hubungan yang terjalin di
antara keduanya.

* Untuk mewujudkan global integration dan local
responsiveness , berbagai strategi dapat
digunakan untuk mempengaruhi bagaimana
perusahaan mengelola berbagai tuntutan dan
tantangan, meskipun seringkali strategi yang
digunakan saling bertentangan .

161

Relationship between headquarters and subsidiaries have
been classified by Heenan and Perlmutter: (cont....)

Ethnocentric
- Semua kebijakan dan prosedur ditetapkan dari KP (KP memutuskan
‘apa’ dan '‘bagaimana’)
Polycentric
~ Bagaimana kebijakan dan prosedur diimplementasikan ditentukan secara
lokal (KP memutuskan ‘apa’, KC memutuskan ‘bagaimana’)
Regiocentric

- KP regional berperan sebagai buffer (penghubung) yang melakukan
nes:smsi antara KP di negara asal (home country) dengan cabang-cabang di
berbagai negara tuan rumah (host country) Eada wilayah (region) tertentu,

seperti Asia Tenggara, Amerika Latin, atau Eropa Timur.

Geocentric

— Berbagai kebijakan dan prosedur (‘apa’ dan ‘bagaimana’) dikembangkan
berdasarkan masukan dari KP dan KC, sebagaimana pula antar KC.
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Ignore Minimize Utilize

Mengabaikan Meminimalkan Memanfaatkan

-Peluang
-Sumber keunggulan kompetit

Asumsi:

Budaya adalah... Tidak relevan Masalah/ancaman

Hubungan Kantor Pusat dengmerfabang/Anak Perhifatisentris/regiosentris Geosentris

: -Standardisasi -Lokalisasi ;
Manfaat yang diharapkap -Global integration “Ketanggapan Inovasi dan pembelajaran
Kriteria kinerja Efisiensi Adaptabilitas Sinergi
. -Top down
Komunikasi T'op down ~Pelaporan bottom up Semua saluran
Tantangan utama Memperoleh penerimaan | Mencapai koherensi (kekomlikanh faatkan perbedaan
-Infleksibilitas -Fragmentasi -Kebingungan

Kekhawatiran utama -Kehilangan peluang -Duplikasi pekerjaan dan KehFahga(perergamedosial
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1. MENGABAIKAN PERBEDAAN BUDAYA
(Ignoring Cultural Differences)

* Business is business and they assume convergence

Ketika perusahaan memilih untuk mengabaikan berbagai perbedaan
budaya, maka asumsi yang dipakai yaitu bisnis adalah bisnis, dan bahwa
K:Aara manajer, insinyur, atau bankir adalah sama saja di seluruh dunia.

ereka mengasumsikan konvergensi dalam praktik manajemen sebagai
hasil dari perkembangan ekonomi dan teknologi, peningkatan minat
universal akan modernisasi, dan penyebaran profesionalisme melalui
pendidikan manajemen dan konsultasi manajemen. '

* For these companies, policies and ,Jractices developed in the home

country are considered to be readily transferable

Bagi perusahaan Kang mengabaikan perbedaan budaya, berbagai
kebijakan dan praktik di neﬂara asal (home country) dianggap siap untuk
ditransfer, dan cabang/anak perusahaan di negara tuan rumah (host
country) diharapkan untuk mengaplikasikannya secara tepat.
Argumentasinya adalah untuk menjaga kualitas produk, untuk menjamin
standar pelayanan pelanggan dan teknologi, serta memastikan bahwa
budaya perusahaan telah dihayati oleh seluruh karyawan.
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RESPONSIBILITY of THE ETHICS OFFICER

Provide advice about ethics to employees and management
Distribute the company’s code of ethics

Create and maintain an anonymous, confidential service to
answer questions about ethical issues

Take action on ethics violations
Review and modify the code of ethics as needed

Solve the Dilemma

What are some of the ethical issues involved in giving a customer
an award for consumption behavior without notifying him/her first?

Do you see this as a potential violation of privacy? Explain.

How would you handle the situation if you were Barnard?
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