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ABSTRAK 

 

Pandemi COVID-19 yang melanda Indonesia selama lebih dari 1 tahun 

menyebabkan industri event organizer mengalami kerugian yang cukup besar. Untuk dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan situasi, budaya organisasi yang kuat dapat membantu 

organisasi dalam mempertahankan bisnisnya. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk mengetahui budaya yang ada di dalamnya. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dan melakukan analisis terhadap budaya 

organisasi yang ada di Orva Motion saat ini dan yang diharapkan di masa mendatang. Dari 

penelitian ini akan dibuat pemetaan budaya organisasi yang ada di Orva Motion untuk 

mengetahui tipe budaya, kekuatan, kesenjangan, dan keselarasannya. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner Organizational 

Culture Assessment Instrument (OCAI) yang disebarkan kepada 30 karyawan tetap di Orva 

Motion. Pengolahan data dilakukan sesuai dengan sistematika perhitungan yang terdapat 

dalam OCAI. Analisis yang dilakukan dengan menggunakan rata-rata nilai. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tipe budaya organisasi di Orva Motion saat 

ini didominasi oleh tipe budaya Market dengan poin rata-rata sebesar 36,8 poin. Tipe 

budaya Market merupakan budaya yang paling dominan dibandingkan budaya Clan, 

Adhocracy, dan Hierarchy. Budaya organisasi yang diharapkan mendominasi pada 5 tahun 

ke depan adalah budaya Clan dengan poin rata-rata sebesar 31,1 poin. Tipe budaya Clan 

diharapkan menjadi budaya yang paling dominan dibandingkan budaya Market dan 

Hierarchy. Sedangkan dengan budaya Adhocracy tidak memiliki selisih poin yang jauh 

dengan budaya Clan. Hasil ini menandakan terdapat kesenjangan budaya antara 

budaya saat ini dengan budaya yang diharapkan. 

 

Kata kunci: Budaya Organisasi, OCAI 
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ABSTRACT 

 

The COVID-19 pandemic that has hit Indonesia for more than 1 year has caused 

the event organizer industry to suffer considerable losses. To be able to adapt to changing 

situations, a strong organizational culture can help organizations maintain their business. 

Therefore, it is important for organizations to know the culture that exists within them. 

This research was conducted to identify and analyze the current and expected 

organizational culture at Orva Motion. From this research, a mapping of organizational 

culture in Orva Motion will be made to determine the type of culture, its strengths, 

discrepancies, and congruence. 

Data was collected using the Organizational Culture Assessment Instrument 

(OCAI) questionnaire which was distributed to 30 permanent employees at Orva Motion. 

Data processing is carried out in accordance with the calculation systematics contained in 

the OCAI. The analysis was carried out using the average value. 

The results show that the type of organizational culture at Orva Motion is currently 

dominated by the Market culture type with an average of 36,8 points. Market culture type 

is the most dominant culture compared to Clan, Adhocracy, and Hierarchy cultures. The 

organizational culture that is expected to dominate in the next 5 years is the Clan culture 

with an average of 31,1 points. Clan culture type is expected to be the most dominant 

culture compared to Market and Hierarchy culture. Meanwhile, the Adhocracy culture 

does not have much difference in points with the Clan culture. These results indicate that 

there is a cultural gap between the current culture and the expected culture. 

 

Keyword: Organizational Culture, OCAI 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Industri Event Organizer (EO) di Indonesia menjadi industri yang 

keberadaannya semakin dibutuhkan di era modern seperti sekarang. Untuk 

merencanakan, menyusun, hingga membuat sebuah acara yang menarik dan 

mencapai target pelaksanaannya bukanlah yang yang mudah. Hal inilah 

yang kemudian membuat industri EO semakin dicari oleh berbagai instansi, 

mulai dari pemerintahan, perusahaan, yayasan, hingga kelompok sosial 

yang ingin mengadakan sebuah acara namun terkendala oleh sumber daya 

manusia untuk mengadakannya. Sejak tahun 2014, industri EO di Indonesia 

terus mengalami kenaikan. Rata-rata pertumbuhan industri ini adalah sekitar 

15 hingga 20 persen per tahunnya, nilai dari industri ini adalah lebih dari Rp 

500 triliun (Chrisbiyanto, 2019). Pada tahun 2019 saja sudah ada sekitar 

4.000 pelaku usaha yang bergerak di industri EO ini dan menyerap sekitar 

40.000 tenaga kerja. 

Pandemi COVID-19 sudah melanda Indonesia selama lebih dari 1 

tahun. Pada awalnya, untuk mencegah wabah tidak menyebar secara cepat, 

pemerintah melalui Kementerian Kesehatan (Kemenkes) mengeluarkan 

peraturan Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) yang tercatat dalam 

Peraturan Menteri Kesehatan Nomor 9 Tahun 2020. Akibat pemberlakuan 

peraturan ini, menyebabkan banyak acara yang mengundang banyak massa 

dibatalkan. Industri EO menurut Indonesia Event Industry Council (Ivendo) 

berpotensi kehilangan pemasukan sekitar Rp 6,9 triliun pada tahun 2020 

(Ahdiat, 2020). Hal ini berdasarkan hasil survei yang dilakukan Ivendo 

Bersama dengan Indonesia Professional Organizer Society (Ipos) terhadap 

112 EO yang tersebar di 17 provinsi dan hampir separuhnya terletak di DKI 

Jakarta. Dari hasil survei tersebut didapatkan hasil bahwa masing-masing 

EO kehilangan potensi pemasukan sebesar Rp 2,2 miliar hingga Rp 5,6 

miliar. 



2 

 

PT Dynamic Orva Indonesia (Orva Motion) merupakan EO yang 

terletak di Tangerang Selatan sejak tahun 2011. Orva Motion memiliki 

tujuan untuk mampu memberikan apa yang pelanggan inginkan terkait 

dengan tujuan dari proyek dan memberikan hal-hal yang melebihi harapan 

orang-orang. Orva Motion sudah dipercaya oleh berbagai perusahaan besar 

untuk merancang dan mengeksekusi suatu proyek acara seperti Nestle, 

Nissan, Pertamina, Samsung, CocaCola, Acer, dan LG. Bahkan untuk Acer, 

Orva Motion dipercaya kembali beberapa kali untuk beberapa proyek 

acaranya.  

Sebagai organisasi yang bergerak dibidang EO, tentu saja Orva 

Motion juga terkena dampak dari wabah yang terjadi. Berdasarkan hasil 

wawancara dengan karyawan Orva Motion, pada awal pandemi organisasi 

memutuskan untuk memotong gaji karyawannya namun tetap sesuai dengan 

Upah Minimum Kabupaten/Kota (UMK). Hal ini dilakukan oleh Orva 

Motion sebagai strategi untuk meminimalisir kerugian yang dialami akibat 

pembatalan acara. Lalu Orva Motion juga melakukan penyesuaian dengan 

melakukan proyek acara yang dilangsungkan secara online agar tetap 

mendapatkan pemasukan selama pandemi dan mampu mempertahankan 

bisnisnya. Saat ini organisasi melakukan proyek acara secara hybrid yaitu 

secara online dan offline. Dari hasil wawancara juga didapatkan informasi 

bahwa pemasukan Orva Motion per Mei 2021 diperkirakan sudah seperti 

sebelum pandemi berlangsung dan gaji para karyawan sudah kembali 

seperti sebelum pandemi terjadi. Hal ini menandakan bahwa Orva Motion 

sukses untuk mendapatkan pemasukan dan bertahan selama pandemi. 

Budaya organisasi dapat dikatakan sebagai salah satu faktor yang 

mendorong keberhasilan organisasi Orva Motion dalam menghadapi 

pandemi. Menurut Anwar Yulistianto yang berposisi sebagai Steering 

Committee di Inclusive Human Resource Indonesia (IHRI) organisasi 

dengan budaya perusahaan yang kuat akan lebih tangguh ketimbang yang 

budayanya tidak kuat (Liputan6, 2020). Budaya organisasi memiliki peran 

penting di dalam keberhasilan suatu organisasi karena dapat membantu 

meningkatkan efektivitas kinerja organisasi. Dengan adanya budaya 
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organisasi, karyawan dapat terbantu karena budaya organisasi sendiri berisi 

nilai-nilai, norma, dan kebiasaan kerja. Budaya organisasi yang kuat dapat 

membantu organisasi untuk terus mengikuti perkembangan zaman. 

Organisasi dengan budaya yang kuat juga dapat membuat organisasi mampu 

bersaing dengan organisasi lainnya. 

Penulis berkesempatan untuk mewawancarai Direktur dari Orva 

Motion. Menurut Direktur, organisasi berhasil bertahan menghadapi 

pandemi karena mau menyesuaikan dengan kondisi yang ada. Beliau 

mengatakan yang terpenting bagi organisasi yang bergerak di bidang EO 

adalah Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada di dalamnya. Beliau juga 

mengatakan bahwa budaya organisasi penting bagi organisasinya. karena 

menurutnya keberhasilan sebuah organisasi salah satunya dilihat dari 

budaya organisasi yang ada. Budaya organisasi menurutnya juga 

merupakan inti dari setiap orang di dalam organisasi untuk melangkah. Oleh 

karena itu Beliau ingin mengetahui budaya organisasi yang ada di 

organisasinya. 

Menurut Cameron & Quinn (2011:41) terdapat 4 tipe budaya di 

dalam sebuah budaya organisasi. Tipe pertama adalah clan, tipe ini 

menunjukan budaya organisasi yang bersifat kekeluargaan. Tipe kedua 

adalah adhocracy, merupakan budaya organisasi yang berfokus pada 

inovasi dan memuaskan konsumen melalui kreativitas. Tipe ketiga adalah 

market, budaya organisasi ini berorientasi pada target/hasil. Tipe keempat 

adalah hierarchy, pemimpin yang berada pada organisasi dengan budaya ini 

cenderung mengawasi para karyawannya dan karyawan harus taat kepada 

peraturan di organisasi. Salah satu tools yang dapat digunakan untuk 

mengetahui budaya yang ada di dalam suatu organisasi adalah 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) yang diciptakan 

oleh Cameron & Quinn.  

Berdasarkan pemaparan di atas maka penulis akan menggunakan 

tool Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) dalam bentuk 

kuesioner. Kuesioner ini digunakan untuk dapat mengetahui budaya 

organisasi apa yang saat ini ada di organisasi dan budaya organisasi apa 
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yang diharapkan oleh karyawan Orva Motion serta mencari tahu apakah 

terdapat perbedaan antara budaya yang ada saat ini dengan budaya yang 

diharapkan. Dari uraian ini maka penulis akan melakukan penelitian dengan 

judul “Analisis Budaya Organisasi pada Event Organizer Orva Motion 

Menggunakan Organizational Culture Assessment Instrument 

(OCAI)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

didapatkan rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apa jenis budaya organisasi yang ada pada saat ini di Orva Motion? 

2. Apa jenis budaya organisasi yang diharapkan pada masa mendatang di 

Orva Motion? 

3. Bagaimana kekuatan budaya organisasi di Orva Motion? 

4. Apakah ada kesenjangan antara budaya yang ada saat ini dan yang 

diharapkan? 

5. Apakah terjadi keselarasan antar dimensi budaya organisasi? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Mengetahui jenis budaya organisasi yang ada pada saat ini di Orva 

Motion. 

2. Mengetahui jenis budaya organisasi yang diharapkan pada masa 

mendatang di Orva Motion. 

3. Mengetahui kekuatan budaya organisasi di Orva Motion. 

4. Mengetahui apakah ada kesenjangan antara budaya yang ada saat ini 

dengan yang diharapkan. 

5. Mengetahui apakah terjadi keselarasan antar dimensi budaya organisasi. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak 

Orva motion dan pihak lain. 
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1. Bagi pihak Orva Motion 

Dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi 

mengenai budaya organisasi di Orva Motion. Sehingga dapat menjadi 

pertimbangan bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. 

2. Bagi pihak lain 

Dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak lain 

untuk menambah wawasan mengenai jenis budaya yang ada di dalam 

sebuah organisasi. 

3. Bagi penulis 

Penelitian ini dapat dikatakan sebagai proses pembelajaran bagi penulis 

untuk menerapkan ilmu yang sudah didapatkan dan memberikan 

kontribusi bagi peneliti yang berada di lingkungan ekonomi dan bisnis. 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Budaya Organisasi menurut Cameron & Quinn (2011:18) adalah “a 

socially constructed attribute of organizations that serves as the social glue 

binding an organization together”. Budaya organisasi merupakan atribut 

sosial yang dibangun dari organisasi yang menjadi perekat sosial yang 

mengikat organisasi bersama-sama. Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) merupakan salah satu tool yang diciptakan oleh 

Cameron & Quinn untuk mengetahui budaya organisasi yang terdapat di 

dalam suatu organisasi dan juga mengetahui budaya organisasi yang 

diharapkan oleh organisasi untuk kedepannya. Dengan menggunakan tool 

ini juga dapat ditemukan adanya kesenjangan antara budaya organisasi yang 

ada di organisasi dengan budaya organisasi yang diharapkan jika budaya 

organisasi yang ada berbeda dengan yang diharapkan. 

Kuesioner OCAI didasarkan pada the Competing Values 

Framework (CVF), CVF merupakan hasil dari penelitian yang dilakukan 

oleh Quinn & Rohrbaugh pada tahun 1981 untuk mengidentifikasi kriteria 

efektivitas organisasi. Berdasarkan CVF ini, terdapat dua dimensi yang 

dijelaskan di dalamnya yaitu dimensi stabilitas-fleksibilitas dan dimensi 

internal-eksternal. Dimensi yang pertama (sumbu horizontal) merupakan 
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dimensi yang berfokus pada stabilitas atau fleksibilitas. Organisasi yang 

lebih memilih untuk mengatur dengan stabilitas menghargai struktur yang 

jelas, perencanaan, anggaran, dan reliabilitas. Organisasi yang memilih 

mengatur dengan fleksibilitas lebih berfokus kepada orang dan aktivitas 

daripada struktur, prosedur, dan rencana. Dimensi yang kedua (sumbu 

vertikal) merupakan dimensi yang berfokus pada internal atau internal. 

Organisasi dengan orientasi internal, lebih berfokus kepada pengembangan, 

kolaborasi, penggabungan aktivitas, koordinasi. Organisasi dengan 

orientasi eksternal lebih melihat pasar, apa yang mungkin dengan teknologi 

terbaru, apa yang kompetitor lakukan, apa yang pelanggan inginkan, dan 

organisasi bisa membuat perbedaan aktivitas sebagai hasil. 

Terdapat enam dimensi utama budaya organisasi yang dapat 

menentukan jenis budaya organisasi yang ada dalam suatu organisasi 

(Cameron & Quinn, 2011:29). Pertama, karakteristik dominan yang 

menggambarkan kondisi organisasi secara keseluruhan. Kedua, 

kepemimpinan dalam organisasi yang menggambarkan gaya kepemimpinan 

yang digunakan dalam organisasi. Ketiga, pengelolaan karyawan yang 

menggambarkan cara organisasi mengelola sumber daya manusia dan 

lingkungan kerja di dalamnya. Keempat, perekat organisasi yang 

menggambarkan hal-hal yang mempersatukan anggota di dalam organisasi. 

Kelima, penekanan strategi yang menggambarkan hal-hal yang dapat 

mempengaruhi strategi organisasi. Terakhir, kriteria sukses yang 

menggambarkan batasan-batasan yang dianggap sebagai kesuksesan di 

dalam organisasi. 

Menurut Cameron & Quinn (2011:41), terdapat empat budaya 

organisasi yang mungkin muncul di dalam suatu organisasi yaitu budaya 

clan, budaya hierarchy, budaya adhocracy, dan budaya market. Organisasi 

dengan budaya clan memiliki lingkungan kerja yang ramah. Hubungan 

antar anggota organisasi didasarkan pada rasa kekeluargaan, kebersamaan, 

dan memiliki loyalitas yang tinggi. Lalu, organisasi dengan budaya 

hierarchy yang di dalamnya anggota organisasi harus memiliki fokus untuk 

patuh kepada prosedur agar seluruh aktivitas yang ada di dalam organisasi 
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dapat berjalan sesuai rencana. Selanjutnya, organisasi dengan budaya 

adhocracy. Anggota didalam organisasi dengan budaya ini haru memiliki 

keberanian untuk mengambil risiko, kreatif, dan inovatif dalam penciptaan 

ide-ide baru yang dapat membantu organisasi untuk memberikan respon 

terhadap perubahan yang terjadi di lingkungan. Terakhir, organisasi dengan 

budaya market. Anggota organisasi dengan budaya ini memiliki karakter 

kompetitif dan keinginan yang kuat untuk mencapai target, cepat tanggap, 

pekerja keras, dan mampu bekerja sesuai dengan jadwal dan tetap bisa 

mempertahankan kualitas hasil kerja. 
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