BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil temuan dan analisis yang telah penulis rampungkan hasil

analisisnya, serta merujuk kepada teori-teori yang ada dan juga penelitian-

penelitian terdahulu, maka penulis dapat mengambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis penulis menggunakan Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) didapati temuan untuk saat ini budaya
organisasi yang ada di Yogya Center secara keseluruhan didominasi oleh
budaya market,di mana budaya ini berfokus kepada faktor eksternal
perusahaan seperti pemasok, serikat pekerja, regulasi pemerintah hingga
konsumen, dan organisasi yang menganut budaya market sangat menekankan
aspek stabilitas serta organisasi akan dipandang efektif jika mereka dapat
menjaga hubungan yang baik dengan pihak eksternal dan mampu bersaing
dengan para pesaingnya di pasar persaingan khususnya di industri ritel. Budaya
market sendiri memiliki asumsi dasar di mana mereka menganggap lingkungan
eksternal sebagai musuh yang perlu mereka waspadai, serta perusahaan
memiliki pandangan bahwasanya konsumen memiliki sifat yang pemilih dan
tertarik kepada nilai yang ditawarkan sehingga secara tidak langsung organisasi
dituntut untuk selalu memberikan nilai lebih atas produk/jasa yang mereka
hasilkan, dan memperhatikan aspek diferensiasi produk/jasa untuk
memenangkan pasar persaingan.

Serta menurut tren industri yang ada, rata-rata budaya yang dimiliki oleh
organisasi yang berkecimpung di industri ritel dan whole share trade
didominasi oleh budaya market menurut Cameron & Quinn, (2011) sehingga
dapat dikatakan bahwasanya budaya yang paling cocok untuk organisasi di
industri retail adalah budaya market di mana budaya ini merupakan jenis
budaya yang mendominasi perusahaan-perusahaan di industri ritel secara
global. Kemudian bilamana penulis mengacu kepada teori proses terbentuknya
budaya organisasi oleh Langton, Robbins, & Judge (2015), sejatinya Yogya
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Center sudah memiliki nilai-nilai filosofis yang tertuang di dalam “Paradigma
yogya” di mana paradigma yogya ini sendiri merupakan nilai-nilai yang lahir
atas hasil rumusan pendiri dan pimpinan terdahulu yang mana nilai-nilai ini
mengacu dan berlandaskan sejarah organisasi yang ada, serta kondisi
perusahaan secara nyata. Serta bila penulis telaah lebih dalam mengenai isi dari
paradigma yogya, penulis dapat melihat kecenderungan paradigma yogya yang
cenderung mengacu ke arah budaya market, di mana hal ini tertuang dalam visi
Yogya Center yaitu “Tetap menjadi pilihan utama” di mana hal ini
menunjukkan bahwa Yogya Center merupakan perusahaan yang menekankan
aspek persaingan dan memiliki tujuan yang jelas untuk selalu melampaui para
pesaing serta selalu menjadi pilihan utama bagi para konsumen. Lalu misi dari
Yogya Center yaitu “Selalu memenuhi kebutuhan masyarakat” kemudian
business value yang dipegang teguh oleh perusahaan adalah “Konsumen puas”
di mana kedua nilai sesuai dengan asumsi dasar yang melekat pada budaya
market di mana core value yang mendominasi budaya market adalah daya
saing dan produktivitas, sehingga di sini perusahaan berkomitmen untuk
senantiasa hadir dan memenuhi kebutuhan masyarakat dengan berbagai
produk/jasa yang mereka tawarkan, yang tercermin dari misi dan business
value yang mereka pegang sebagai pedoman dalam menjalankan bisnisnya.
Selanjutnya ada etos kerja yang dipegang oleh perusahaan yaitu “Do more”
dan moto perusahaan “Tiada hari tanpa kegiatan, tiada hari tanpa perbaikan” di
mana kedua nilai ini sangat mencerminkan karakteristik budaya market yang
menitik beratkan kepada aspek persaingan serta selalu berorientasi kepada hasil
pencapaian/prestasi.

Berdasarkan hasil temuan penulis maka dapat disimpulkan bahwasanya
terdapat pengaruh kuat dari paradigma yogya yang menyebabkan budaya saat
ini sangat kental dengan unsur budaya market, di mana lima dari delapan nilai-
nilai yang ada di paradigma yogya sangat cocok dengan karakteristik dari
budaya market yang merupakan budaya yang mendominasi konsidi budaya
saat ini di Yogya Center.

. Berdasarkan hasil temuan penulis menggunakan Organizational Culture

Assessment Instrument (OCAI) ditemukan bahwasanya untuk ke depannya
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para karyawan Yogya Center mengharapkan budaya clan sebagai budaya yang
dominan secara keseluruhan di dalam organisasi, di mana budaya ini berfokus
kepada aspek internal perusahaan serta organisasi akan dipandang efektif
apabila memiliki karakteristik internal yang harmonis. Tipe budaya clan
memiliki asumsi dasar bahwa lingkungan kerja dapat dikelola dengan baik
melalui kerja sama tim dan juga pengembangan karyawan, dan menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman seperti keluarga merupakan ciri khas dari
budaya ini. Organisasi menekankan nilai-nilai loyalitas, tradisi dan komitmen
yang tinggi serta organisasi di sini menekankan manfaat jangka panjang dari
pengembangan individu untuk kepentingan organisasi dan juga individu
karyawan.

. Terdapat perbedaan antara budaya saat ini dengan budaya yang diharapkan ke
depannya, di mana untuk budaya saat ini didominasi oleh budaya market
dengan besaran poin sebesar 28,69 poin, sedangkan untuk budaya yang
diharapkan ke depannya akan terjadi didominasi oleh budaya clan dengan
perolehan skor sebesar 33,51 poin. Namun karena perbedaan budaya saat ini
dengan yang diharapkan oleh karyawan Yogya Center secara keseluruhan
kurang dari 10 poin, maka tidak terdapat urgensi untuk melakukan perubahan
budaya organisasi secara keseluruhan Cameron & Quinn (2011), namun
perusahaan perlu memperhatikan secara seksama dan penulis menganjurkan
untuk melakukan penyesuaian pada dimensi penekanan strategi dan kriteria
sukses, karena terdapat kesenjangan budaya yang rasanya perlu untuk dibenahi
ke depannya, bilamana ingin membuat lingkungan kerja yang lebih nyaman

menurut persepsi para karyawan.

5.2 Saran

Untuk ke depannya penulis menyarankan agar karyawan di Yogya Center lebih

menginternalisasikan nilai-nilai paradigma yogya dan mengaplikasikannya secara

langsung dalam kehidupan berorganisasi. Sejatinya bilamana budaya dalam sebuah

organisasi bersifat homogen niscaya akan mendorong tercapainya kerja sama tim

karena adanya persamaan persepsi dalam menyikapi suatu tantangan ataupun

perubahan.
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Walaupun secara keseluruhan organisasi tidak memiliki urgensi untuk melakukan
perubahan budaya, penulis menyarankan strategi yang dapat dipakai untuk
mengurangi kesenjangan budaya pada aspek dimensi penekanan strategi dan
kriteria sukses dengan menerapkan strategi yang dicetuskan oleh Cameron & Quinn
(2011:59) terkait peranan human resource di dalam perusahaan, di mana
departemen human resource harus dapat menempatkan diri sebagai strategic
business partner perusahaan,karena dengan terintegrasinya kebijakan-kebijakan
strategis yang disusun HR dengan strategi bisnis yang dimiliki perusahaan, besar
harapan akan dapat menggenjot kinerja dari para karyawan yang ada di level
bottom-line serta harapannya dapat mengurangi kesenjangan pada dimensi

penekanan strategi dan juga kriteria sukses perusahaan.
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