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ABSTRAK

Budaya organisasi di suatu perusahaan tentunya dapat mengalami perubahan baik karena
faktor internal maupun eksternal. Perubahan budaya organisasi dirasakan oleh karyawan di
PT Mustika Agro Sari dikarenakan adanya pergantian pimpinan yang menyebabkan
hilangnya pemahaman karyawan mengenai nilai-nilai perusahaan serta budaya organisasi
yang harus dianut. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi tipe budaya organisasi
saat ini dan tipe budaya organisasi yang diharapkan pada masa mendatang di PT Mustika
Agro Sari serta mengetahui kesenjangan yang terjadi antara tipe budaya organisasi saat ini
dengan tipe budaya organisasi yang diharapkan. Melalui penelitian ini, perusahaan
diharapkan dapat menemukan budaya organisasi yang tepat, karena budaya organisasi
menjadi aspek penting dalam mengantarkan perusahaan mencapai visi dan misinya.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode deskriptif yaitu
menggambarkan tipe budaya organisasi saat ini dan budaya organisasi yang diharapkan
secara keseluruhan serta kesenjangan budaya yang terjadi di PT Mustika Agro Sari. Data
penelitian didapatkan melalui wawancara kepada karyawan di divisi Manajemen Sumber
Daya Manusia dan 2 orang karyawan lainnya yang memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun
di PT Mustika Agro Sari serta kuesioner OCAI yang terkumpul dari 30 orang karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tipe budaya Hierarchy (29,44) dan Clan
(26,28) menjadi tipe budaya yang mendominasi di perusahaan saat ini. Terdapat
ketidaksesuaian antara tipe budaya saat ini dengan visi dan misi perusahaan yang
merupakan kombinasi dari tipe budaya Hierarchy dan Market, sedangkan tipe budaya Clan
(32,75) dan Adhocracy (23,81) menjadi tipe budaya yang diharapkan oleh karyawan pada
masa mendatang. Perbedaan antara tipe budaya saat ini dan yang diharapkan menunjukkan
terjadinya kesenjangan budaya di PT Mustika Agro Sari.

Melihat adanya kesenjangan budaya yang terjadi, maka disarankan agar
pimpinan dan karyawan dapat membentuk komunikasi dua arah sehingga memiliki
pemahaman yang sama mengenai tujuan perusahaan. Edukasi visi dan misi kepada
karyawan sangat penting untuk dilakukan karena visi dan misi merupakan tujuan bersama
yang ingin dicapai. Corak budaya Market yang lemah belum sesuai dengan visi dan misi
perusahaan sehingga diperlukan peningkatan kekuatan budaya ini di dalam perusahaan.
Peningkatan kekuatan budaya Market membutuhkan pengetahuan dan skill serta partisipasi
karyawan untuk siap dalam menghadapi perubahan. Kesiapan karyawan untuk membentuk
budaya Market di dalam perusahaan dapat dilakukan dengan meningkatkan kekuatan
budaya Clan. Selain itu, harapan karyawan untuk meningkatkan kekuatan budaya
Adhocracy dapat menjadi perencanaan jangka panjang di perusahaan.

Kata kunci: Budaya Organisasi, OCAI, Perubahan Budaya Organisasi



ABSTRACT

Organizational culture in a company can changes both due to internal or external factors.
Changes in organizational culture are felt by employees at PT Mustika Agro Sari due to
change of leader that causes a loss of employee understanding of the company’s value and
organizational culture. This study aims to identify the current and expected culture in the
future and find out the gap that occurs between the types of current and expected
organizational culture. From this research, company will be able to find the right
organizational culture, because it is an important aspect in a company to achieve its vision
and mission.

Descriptive method is used in this research which describes current and expected
organizational culture and gap that occur between the types of current and expected culture
at PT Mustika Agro Sari. Data collection was obtained through depth interviews with
employee in the Human Resource Management Division and two other employees who had
tenure of more than ten years at PT Mustika Agro Sari. Beside that, OCAI Questionnaire
was collected from 30 employees.

Based on the results of this research, Hierarchy culture (29,44) and Clan culture
(26,28) are the cultures that dominated in the company today. There is a gap between the
current cultural type and the company's vision and mission which is a combination of the
Hierarchy and Market culture types, while the Clan (32.75) and Adhocracy (23.81) are the
types of culture that expected by employees in the future. The difference between current
and expected cultural types shows culture gap at PT Mustika Agro Sari.

From the cultural gap that occurs, it is recommended that leaders and employees
can form two-way communication so they have the same understanding. Educating the
vision and mission to employees is very important to do because they are the common goals
to be achieved. Weak Market culture has not been in line with the company's vision and
mission, which means company should improve it. Knowledge and skills are needed so
employees will ready to face changes. Beside that, company should improve employee
participation to support the improvement of Market culture. Employee readiness to shape
Market culture within the company can be done by increasing the strength of Clan's culture.
In addition, the expectations of employees to increase the cultural strength of the
Adhocracy can be a long-term plan in the company.

Keywords : Organizational Culture, OCAI, Organizational Culure Change
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Organisasi yang sukses adalah organisasi yang berhasil mencapai visi dan misinya
melalui profesionalitas karyawan dalam bekerja. Sumber daya manusia menjadi
kunci keberhasilan dan kesuksesan utama dari suatu bisnis (Dessler, 2015:37).
Semua elemen dalam organisasi seperti uang, modal dan teknologi tidak akan bisa
memberikan manfaat apapun tanpa peranan dari sumber daya manusia yang cerdas
dalam mengelolanya. Maka dari itu, karyawan merupakan asset utama karena
mereka memiliki apa yang dibutuhkan oleh suatu organisasi yaitu pengetahuan dan
keterampilan.

Salah satu industri yang banyak menyerap jumlah tenaga kerja di
Indonesia adalah industri minyak sawit. Industri ini memegang peranan penting
karena minyak sawit menjadi salah satu komoditi yang paling banyak diproduksi
dan dikonsumsi oleh masyarakat di berbagai belahan dunia. Minyak sawit memiliki
berbagai manfaat dalam kehidupan manusia mulai dari bahan dasar pembuatan
minyak goreng dan mentega, campuran bahan bakar, hingga bahan dasar dari
produk kecantikan.

Berdasarkan data dari Palm Oil Analytics, lembaga yang
menyediakan informasi terkait minyak sawit seperti harga, berita terbaru, dan
statistik data, Indonesia menduduki posisi pertama sebagai negara penyumbang
minyak sawit terbesar di dunia yang diikuti oleh negara Malaysia diposisi kedua
dan negara Thailand di posisi ketiga. Dari data tersebut dapat dilihat bahwa

Indonesia memiliki kontribusi yang besar dalam produksi minyak sawit di dunia.
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Indonesia sebagai negara penghasil minyak sawit terbesar di dunia
membuktikan bahwa industri minyak sawit mempunyai peranan yang penting
dalam pertumbuhan ekonomi Indonesia. Darmin Nasution, Menteri Koordinator
Bidang Perekonomian menyatakan bahwa kontribusi minyak sawit terhadap
perekonomian Indonesia mencapai 2,46% pada tahun 2018 (beritasatu.com, 2018).
Berdasarkan data yang didapatkan dari Palm Oil Analytics yang bersumber dari
GAPKI dan BPS, produksi minyak sawit Indonesia terus mengalami peningkatan

dalam 10 tahun terakhir.



Gambar 1.2
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Di Indonesia, persebaran perkebunan kelapa sawit terletak di Pulau
Sumatera dan Pulau Kalimantan. Berdasarkan geografinya, Provinsi Riau menjadi
salah satu daerah penghasil buah sawit yang terbesar di Indonesia (sawitnotif-pkt-
group.com, 2018). Salah satu perusahaan yang terletak di Provinsi Riau tepatnya di
Kota Pekanbaru dan bergerak di bidang perkebunan dan pengolahan sawit adalah
PT Mustika Agro Sari. Perusahaan ini merupakan perusahaan dengan status
Penanaman Modal Asing (PMA) dari negara Malaysia. PT Mustika Agro Sari
memiliki satu orang Presiden Direktur vyaitu Lim Kim Long Yyang
berkewarganegaraan Malaysia dan dua orang direktur yaitu Lou Ai Choo yang
berkewarganegaraan Malaysia dan Herry Amin sebagai direktur kedua yang
berkewarganegeraan Indonesia.

Banyaknya jumlah perusahaan di provinsi Riau yang bergerak di
bidang perkebunan dan pengolahan sawit tentunya membuat pimpinan PT Mustika
Agro Sari harus terus bisa meningkatkan keunggulan kompetitifnya agar tidak
kalah dalam persaingan bisnis. Salah satu keunggulan kompetitif dari suatu
organisasi terletak pada sumber daya manusianya (Gomez-Mejia et al., 2010:41).
Perusahaan tentunya memiliki tanggung jawab agar sumber daya manusianya dapat

bekerja secara optimal dan produktif. Maka dari itu, setiap perusahaan harus dapat



memperhatikan dan mengelola karyawan dengan baik melalui manajemen sumber
daya manusia. Manajemen sumber daya manusia melibatkan pengelolaan karyawan
secara produktif dalam mencapai tujuan strategis perusahaan serta memenubhi
kebutuhan dan kepuasaan dari setiap individu (Stone, 2004:4). Dengan adanya
manajemen sumber daya manusia yang baik, diharapkan perusahaan dapat terus
meningkatkan keunggulan kompetitifnya sehingga aktivitas manajemen dapat
berjalan sesuai dengan tujuan perusahaan.

Setiap sumber daya manusia di suatu perusahaan tentunya
mempunyai latar belakang, sifat dan kebutuhan yang berbeda-beda. Hal ini
tentunya menjadi tantangan tersendiri bagi para pimpinan untuk menyatukan
berbagai perbedaan yang ada agar dapat mencapai suatu tujuan yang sama. Semua
perbedaan tersebut dapat dileburkan menjadi suatu sistem nilai yang dianut secara
bersama-sama yang disebut dengan budaya organisasi. Dengan adanya budaya
organisasi, setiap karyawan tentunya dapat mengesampingkan semua perbedaan
ada dan memiliki pandangan yang sama tentang bagaimana mereka harus
berperilaku di dalam organisasi yang dituangkan dalam visi dan misi perusahaan.

George dan Jones (2012:528) menyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan seperangkat nilai-nilai, kepercayaan, dan norma bersama yang
memengaruhi cara karyawan berpikir, merasakan dan berperilaku terhadap satu
sama lain serta orang-orang di luar organisasi. Budaya organisasi berupa nilai-nilai
yang menjadi acuan bagi karyawan untuk berperilaku dan bertindak dalam situasi
apapun yang terjadi di dalam perusahaan. Oleh karena itu sangat penting bagi
perusahaan untuk memiliki budaya organisasi yang tepat karena akan mendorong
karyawan untuk berkomitmen kepada organisasi dan bekerja secara optimal
sehingga membantu organisasi mencapai visi dan misinya.

PT Mustika Agro Sari merupakan perusahaan yang berstatus
penanaman modal asing dari Malaysia. Setelah melakukan wawancara tidak
terstruktur kepada karyawan di PT Mustika Agro Sari yang menjadi objek
penelitian, peneliti menemukan perubahan di dalam organisasi tersebut yaitu
adanya pergantian general manager yang berkewarganegeraan Malaysia akibat
pergantian status perusahaan menjadi perusahaan penanaman modal asing. Dari

hasil wawancara, peneliti menemukan perubahan yang dirasakan karyawan ketika



dipimpin oleh general manager yang baru. Karyawan mengakui bahwa hubungan
yang dimiliki dengan manajer yang baru kurang dekat dibandingkan dengan
manajer sebelumnya yang berkewarganegaraan Indonesia. Hubungan yang
terbentuk dengan manajer yang sekarang adalah hubungan formalitas karena
pekerjaan yaitu sebatas atasan dan bawahan. Dibandingkan dengan manajer
sebelumya, karyawan memiliki hubungan yang lebih dekat seperti keluarga dan
bukan hanya sebatas formalitas pekerjaan. Hubungan yang dekat tersebut
ditunjukkan oleh seringnya karyawan berkumpul bersama untuk berdiskusi
mengenai keadaan perusahaan, masalah yang terjadi, ataupun ide-ide untuk
membangun perusahaan. Manajer sebelumnya dapat memotivasi karyawan dengan
lebih baik dan selalu berusaha mengajak karyawan untuk ikut memberikan ide atau
keputusan yang dapat berguna bagi perusahaan serta dirasa sangat memperhatikan
karyawan di dalam perusahaan. Hal tersebut membuat karyawan merasa tertantang
untuk memberikan kontribusi lebih pada perusahaan. Akan tetapi, semua hal-hal
tersebut tidak pernah dilakukan dengan manajer yang sekarang. Karyawan merasa
bahwa manajer yang baru kurang bisa memotivasi mereka dalam bekerja dan lebih
menuntut karyawan agar bekerja sesuai dengan SOP yang telah ditetapkan.
Tuntutan ini tentunya membuat karyawan merasa tidak lagi memiliki tanggung
jawab dalam memberikan ide terkait kemajuan perusahaan.

Pergantian general manager menyebabkan terjadinya perubahan
nilai-nilai yang ditekankan di perusahaan. Pada awalnya PT Mustika Agro Sari
merupakan lingkungan yang fleksibel, akan tetapi terjadi perubahan di mana
perusahaan sangat mementingkan stabilitas, keteraturan, dan sesuai kontrol. Selain
itu, pada awalnya karyawan ditekankan untuk terus memberikan ide dan
berkontribusi lebih dari pekerjaan. Akan tetapi, terjadi perubahan nilai saat ini di
mana karyawan lebih dituntut untuk bekerja sesuai SOP serta tidak ada yang berani
berinisiatif untuk bekerja lebih dari apa yang diperintahkan oleh pimpinan. Nilai
merupakan elemen dari budaya organisasi sehingga perubahan nilai tentunya
menyebabkan terjadinya perubahan pada budaya organisasi di perusahaan.

Perbedaan  kewarganegaraan  seseorang  tentunya  akan
mengakibatkan adanya perbedaan nilai-nilai yang dianut dan tentunya berpengaruh

pada perbedaan kebudayaan, karena masing-masing negara tentunya memiliki



budayanya tersendiri. Penelitian dari Geert Hofstede, seperti yang dikutip dalam
(Ahmed & Saima, 2014) membuktikan bahwa perbedaan budaya dari setiap negara
akan memengaruhi perilaku seseorang di dalam organisasi yang mengakibatkan
munculnya perbedaan dalam pemikiran, perilaku dan aksi sosial. Perbedaan nilai-
nilai dan kebudayaan yang ditanamkan antara manajer Malaysia dan Indonesia
tentunya membawa perubahan di PT Mustika Agro Sari. Cameron dan Quinn
(2006:56) menyatakan bahwa pergantian pimpinan dapat menyebabkan terjadinya
perubahan budaya organisasi di perusahaan. Pergantian pimpinan di PT Mustika
Agro Sari menyebabkan timbulnya ketidakpahaman karyawan mengenai apa
sebenarnya nilai dan budaya organisasi dari perusahaan. Nilai merupakan bagian
dari budaya organisasi yang menjadi pedoman karyawan dalam menentukan
perilakunya dalam perusahaan. Ketika karyawan merasa bingung dan kehilangan
nilai mana yang sebenarnya harus dianut tentunya menimbulkan pertanyaan apakah
perusahaan tidak lagi memiliki budaya organisasi yang tepat, di mana hal tersebut
akan berdampak pada kegagalan perusahaan dalam mencapai visi dan misinya
karena budaya organisasi merupakan cerminan dari visi dan misi perusahaan.

Perusahaan harus mengidentifikasi tipe budaya organisasi yang tepat
untuk dimiliki terutama ketika organisasi mengalami perubahan. Schein (2010)
berpendapat bahwa identifikasi budaya organisasi penting dilakukan ketika ada
pergantian pimpinan di dalam organisasi. Jika seorang pimpinan baru masuk ke
dalam organisasi, tentunya mereka harus mengetahui bagaimana keseluruhan
organisasi tersebut dengan memahami bagaimana budaya organisasi yang ada di
perusahaan. ldentifikasi budaya organisasi akan membantu pimpinan baru untuk
mendapatkan pemahaman mengenai budaya organisasi di perusahaan dan
mengetahui kesenjangan budaya yang terjadi sehingga dapat menentukan langkah
perubahan untuk membawa perusahaan menuju budaya organisasi yang sesuai
dengan visi dan misi perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk mengidentifikasi
tipe budaya organisasi yang ada di PT Mustika Agro Sari saat ini dan tipe budaya
organisasi yang diharapkan oleh karyawan pada masa mendatang sehingga dapat
diketahui kesenjangan budaya yang terjadi dan membantu perusahaan agar dapat

menerapkan tipe budaya yang paling tepat. Dari hasil wawancara dan teori yang



telah ditemukan peneliti, maka peneliti melakukan penelitian yang berjudul

“Identifikasi Tipe Budaya Organisasi di PT Mustika Agro Sari.”

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1.
2.

Tipe budaya organisasi apakah yang ada di PT Mustika Agro Sari saat ini?
Tipe budaya organisasi apakah yang diharapkan oleh karyawan pada masa
mendatang di PT Mustika Agro Sari?

Bagaimana kesenjangan antara tipe budaya organisasi saat ini dan tipe budaya
organisasi yang diharapkan pada masa mendatang oleh karyawan di PT Mustika
Agro Sari?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.
2.

Mengetahui tipe budaya organisasi yang ada di PT Mustika Agro Sari saat ini.

Mengetahui tipe budaya organisasi yang diharapkan oleh karyawan pada masa
mendatang di PT Mustika Agro Sari.

Mengetahui kesenjangan antara tipe budaya organisasi saat ini dan tipe budaya
organisasi yang diharapkan pada masa mendatang oleh karyawan di PT Mustika

Agro Sari.

1.4. Manfaat Penelitian

Adapun kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat membantu perusahaan untuk mengetahui bagaimana
budaya organisasi yang ada di perusahaan saat ini dan juga mengetahui budaya
organisasi yang diharapkan oleh karyawan. Perusahaan dapat mengetahui
budaya organisasi mana yang paling tepat untuk diterapkan serta mampu
membantu perusahaan dalam menemukan budaya yang sesuai dengan visi dan

misi perusahaan.



2. Bagi Penulis
Penelitian ini memberikan manfaat bagi penulis seperti membantu penulis
dalam mengaplikasikan teori yang selama ini telah dipelajari dalam praktik
penelitian secara langsung serta memberikan wawasan baru bagi penulis
Khususnya mengenai pentingnya penerapan budaya organisasi yang tepat di
perusahaan.

3. Bagi Pihak Lain
Penelitian ini dapat dijadikan acuan, referensi, dan perbandingan untuk
penelitian selanjutnya yang terkait dengan budaya organisasi.

1.5. Kerangka Pemikiran

Setiap karyawan dalam suatu organisasi tentunya memiliki nilai tersendiri yang
sudah mereka anut dan percayai sejak lama. Nilai merupakan sebuah standar yang
menentukan cara hidup seseorang (Pettinger, 2010:87). Perbedaan nilai dari
masing-masing individu membuat organisasi harus dapat menyatukan berbagai
perbedaan tersebut sehingga terbentuk suatu nilai baru yang dianut secara bersama-
sama. Nilai yang baru ini berperan agar karyawan memiliki pengertian dan cara
pandang yang sama terhadap organisasi di tempat mereka bekerja. Hal tersebut
akan membantu organisasi mewujudkan identitasnya yang dinamakan dengan
budaya organisasi.

Budaya organisasi merupakan ciri khas dari suatu perusahaan yang
berupa suatu sistem nilai untuk dijadikan acuan bagi setiap anggota organisasi
dalam berperilaku. Robbins dan Judge (2016:565) menyatakan bahwa budaya
organisasi adalah “A system of shared meaning held by members that distinguishes
the organization from other organizations.”, di mana artinya budaya organisasi
merupakan suatu sistem nilai yang dianut oleh anggota organisasi secara bersama-
sama dan membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Hal ini juga
sesuai dengan pendapat dari Pettinger (2010:311) yaitu “Organizational culture is
an amalgam and summary of what is done within an organization, how it is done
and why it is done, and the patterns of behaviour and standards of performance

adopted.” yang berarti budaya organisasi merupakan sintesa dari apa yang



dilakukan dalam suatu organisasi. Dengan adanya budaya organisasi karyawan
mengetahui bagaimana dan mengapa suatu hal dilakukan.

Budaya organisasi sangat penting untuk dimiliki setiap perusahaan
karena merupakan salah satu aspek yang mendorong karyawan untuk memberikan
performa terbaiknya. Budaya organisasi menjadi salah satu elemen kunci dari
lingkungan organisasi yang menjadi pedoman karyawan dalam melakukan
pekerjaan (Newstrom, 2011:94). Hal ini juga didukung dengan pendapat dari
Greenberg (2011:515) yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki
peranan pokok di dalam perusahaan, diantaranya adalah (1) Budaya organisasi
memberikan identitas bagi perusahaan. (2) Budaya organisasi meningkatkan
komitmen karyawan dalam mencapai visi dan misi organisasi. (3) Budaya
organisasi menentukan standar perilaku di dalam organisasi sehingga menciptakan
stabilitas.

Karyawan dapat memahami organisasi di tempat mereka bekerja
melalui budaya organisasi. Hal ini mendorong timbulnya kesadaran karyawan
bahwa mereka memiliki peranan vital dalam keseluruhan aktivitas organisasi
sehingga karyawan akan terdorong untuk menunjukkan komitmen yang tinggi
terhadap organisasi serta memberikan Kinerja terbaiknya. Hal tersebut dapat
membantu organisasi dalam menjalankan misinya demi tercapainya visi yang telah
ditetapkan.

Budaya organisasi di suatu perusahaan tentunya dapat mengalami
perubahan yang disebabkan melalui perubahan internal dan eksternal yang terjadi
di perusahaan. Greenberg (2011:522) mengemukakan bahwa perubahan komposisi
tenaga kerja, penggabungan dan akuisisi perusahaan, internet, serta kesadaran
organisasi untuk mengubah budaya organisasi dapat menjadi beberapa faktor yang
menyebabkan terjadinya perubahan budaya organisasi. Perusahaan tentunya harus
memperhatikan apakah perubahan budaya tersebut membawa perusahaan menuju
budaya organisasi yang tepat atau justru sebaliknya karena budaya organisasi yang
tepat dapat mengantarkan perusahaan untuk mencapai visi dan misinya. Oleh
karena itu, sangat penting bagi perusahaan untuk mengetahui tipe budaya organisasi
yang paling tepat untuk diterapkan terutama ketika perusahaan mengalami

perubahan melalui proses identifikasi budaya organisasi.



Cameron dan Quinn (2006:26-28) mengembangkan sebuah
instrumen yang dinamakan dengan Organization Culture Assessment Instrument
(OCAI). Instrumen ini dapat digunakan untuk mengidentifikasi budaya organisasi
yang ada di perusahaan saat ini dan membantu anggota organisasi untuk
mengembangkan budaya organisasi yang dirasa tepat agar sesuai dengan tuntutan
lingkungan di masa depan. Instrumen ini menilai enam dimensi kunci dari budaya
organisasi, di mana keenam dimensi tersebut yaitu (1) karateristik dominan, (2)
kepemimpinan dalam organisasi, (3) manajemen karyawan, (4) perekat organisasi,
(5) strategi yang ditekankan dan (6) kriteria kesuksesan.

Instrumen OCAI didasarkan pada suatu kerangka teoritis yang
dikenal dengan The Competing Values Framework (CVF). Pada awalnya CVF
dikembangkan dari penelitian yang bertujuan untuk menemukan indikator
organisasi yang efektif. Terdapat dua dimensi dalam CVF, di mana dimensi pertama
adalah dimensi yang membedakan kriteria keefektifan yang menekankan pada
fleksibilitas, kebijaksanaan, dan dinamis dengan Kriteria yang menekankan pada
stabilitas, keteraturan dan kontrol. Beberapa organisasi dipandang efektif jika
mereka mau dan dapat beradaptasi terhadap perubahan yang ada. Dimensi kedua
adalah dimensi yang membedakan kriteria keefektifan yang menekankan pada
orientasi internal, integrasi, dan kesatuan dengan Kriteria yang menekankan pada
orientasi eksternal, diferensiasi, dan persaingan. Dalam dimensi ini, organisasi
dipandang efektif jika mereka memiliki karateristik internal yang harmonis
(Cameron dan Quinn, 2006:34-35).

Dua dimensi tersebut akan membentuk empat kuadran, di mana
masing-masing kuadran menentukan nilai-nilai inti yang menjadi dasar penilaian
dari organisasi dan disebut juga sebagai budaya organisasi. Keempat tipe budaya
organisasi tersebut yaitu (1) The Hierarchy Culture, budaya organisasi ini ditandai
dengan tempat kerja yang formal dan terstruktur. Aturan dan kebijakan formal
menjadi dua hal yang diutamakan dalam menyatukan organisasi secara bersama-
sama. 2) The Market Culture, budaya organisasi ini menjadikan daya saing dan
produktivitas menjadi nilai-nilai inti. Budaya ini berfokus mengenai kemenangan
organisasi di dalam persaingan dengan mencapai keunggulan kompetitifnya 3) The

Clan Culture, budaya organisasi ini lebih menekankan pada rasa kekeluargaan antar
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anggota organisasi. Kerja sama tim dan komitmen karyawan yang tinggi pada
organisasi menjadi ciri khas dari tipe budaya ini. 4) The Adhocracy Culture, tipe
budaya ini mengedepankan inovasi dalam produk dan kemampuan organisasi untuk
beradaptasi secara cepat terhadap peluang yang baru (Cameron dan Quinn,
2006:37-44).
Gambar 1. 3
The Competing Values Framework
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Sumber: Cameron dan Quinn (2006:35)

Penelitian ini menggunakan Competing Values Framework yang
dikemukakan oleh Cameron dan Quinn (2006) sebagai kerangka dasar dan
menggunakan instrumen OCAI dalam melakukan pengumpulan data. Peneliti
menggunakan kerangka ini karena dapat membantu peneliti mencapai tujuan
penelitian yaitu mengidentifikasi tipe budaya organisasi saat ini dan yang
diharapkan karyawan pada masa mendatang sehingga akan membantu organisasi
untuk lebih memahami budayanya. Melalui kerangka ini, maka peneliti dapat
mengetahui kesenjangan yang terjadi antara budaya saat ini dan yang diharapkan
karyawan pada masa mendatang di perusahaan sehingga akan didapatkan gambaran
mengenai perubahan budaya apa yang perlu dilakukan oleh suatu organisasi untuk
mencapai kondisi budaya ideal yang paling tepat. Penggunaan CVF dan instrumen
OCAI juga terbukti telah banyak digunakan peneliti sebelumnya dalam penelitian
yang sama-sama bertujuan untuk mengidentifikasi budaya organisasi dalam suatu
perusahaan yang dilakukan oleh (Cendana dan Djastuti, 2016; Simamora et al.,
2016; Alsoulami et al., 2018).
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