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ABSTRAK

PENGAPLIKASIAN ORGANIZATIONAL CULTURE
ASSESSMENT INSTRUMENT (OCAI) UNTUK
PEMETAAN BUDAYA ORGANISASI
PT. BPR CENTRAL SEJAHTERA

Sindy Fransisca. 19612218. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang
Sindyfransisca976@yahoo.com

Penelitian ini bertujuan untuk melakukan pemetaan budaya organisasi
pada PT. BPR Central Sejahtera. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Mixed Methods dengan menggunakan instrumen OCAI, serta untuk
pengolahan data menggunakan metode survey. Jenis data yang digunakan adalah
data primer dan data sekunder.

Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh, dimana penentuan
sampel ini diambil dari keseluruhan jumlah populasi yang tersedia, sehingga
jumlah sampelnya ialah 33 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan
wawancara, observasi, dan kuesioner OCAL.

Pada hasil skor nilai dari keenam dimensi budaya berdasarkan penilaian
Karyawan/ti PT. BPR Central Sejahtera, untuk dimensi budaya yang paling
menonjol saat ini ialah Budaya Hierarchy sebesar 27,63 poin sedangkan dimensi
budaya yang menjadi harapan kedepannya ialah Budaya Clan sebesar 27,91 poin.

Berdasarkan hasil dari kuesioner OCAI, diketahui bahwa budaya yang
diharapkan oleh Karyawan/ti PT. BPR Central Sejahtera ialah Budaya Clan.
PT. BPR Central Sejahtera disarankan agar kedepannya memiliki pemimpin
sebagai sosok mentor maupun pembimbing serta jiwa pemimpin yang suportif,
selain itu juga, memiliki semangat kerja yang tinggi serta perlunya pengembangan
SDM dengan tujuan semua anggota organisasi dapat bekerja dengan puas serta
meningkatnya efektivitas demi tercapainya tujuan organisasi.

Kata Kunci  : Budaya Organisasi, Instrumen OCAI, Pemetaan

Dosen Pembimbing 1 : Eka Kurnia Saputra, S.T., M.M
Dosen Pembimbing 2 : M. Syafnur, S.E., M.M
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ABSTRACT

APPLICATION ORGANIZATIONAL CULTURE
ASSESSMENT INSTRUMENT (OCAI) FOR
ORGANIZATIONAL CULTURE MAPPING

PT. BPR CENTRAL SEJAHTERA

Sindy Fransisca. 19612218. Management. STIE Pembangunan Tanjungpinang
Sindyfransisca976@yahoo.com

This study aims to conduct a cultural map of the organization in PT. BPR
Central Sejahtera. The method used in this research is Mixed Methods using
OCAI instruments, as well as for data processing using survey methods. The types
of data used are primary and secondary data.

The study used a saturated sampling technique, in which the determination
of this sample was taken from the total number of populations available, so that
the total sample number was 33 people. Data collection is carried out through
interviews, observations, and OCAI questionnaires.

On the result score of the value of the sixth dimension of culture based on
the assessment of Employees / PT. BPR Central Sejahtera, for the most prominent
cultural dimension at present is Culture Hierarchy with 27.63 points while the
cultural dimension that is expected is Culture Clan with 27.91 points.

Based on the results of the OCAI questionnaire, it is known that the
culture is expected by the employees of PT. BPR Central Sejahtera is a clan
culture. PT. BPR Central Sejahtera is advised to have a leader as a mentor and
mentor as well as a supportive leader's soul, in addition to having a high working
spirit and the need for SDM development with the aim of all members of the
organization can work satisfactorily and increase the effectiveness in order to the
organization's goals.

Keywords: Organizational Culture, OCAI Instrument, Mapping

Supervisor 1 : Eka Kurnia Saputra, S.T., M.M
Supervisor 2 : M. Syafnur, S.E., M.M
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Globalisasi ialah sesuatu hal yang tidak bisa pungkiri pada era saat ini.
Dengan adanya perubahan yang begitu pesat, sehingga semua organisasi maupun
institusi dituntut untuk menyesuaikan terhadap perubahaan dan perkembangan
guna mampu bertahan dalam ketatnya arus dunia bisnis. Keberhasilan suatu
organisasi tidak akan terlepas dari salah satunya adalah budaya organisasi yang
dapat meningkatkan kinerja suatu perusahaan. Serta, pada era dewasa ini kekuatan
budaya organisasi memberikan dampak terhadap efektivitas suatu
perusahaan/organisasi dalam jangka panjang (Suprijatini, 2016). Selain itu
Peranan dari sumber daya manusia juga menjadi bagian dari meningkatkan daya
kompetitif suatu organisasi, oleh karena itu diperlukannya SDM yang berkualitas
(Kalangi, 2015).

Dapat dikatakan, berhasil atau tidaknya tujuan organisasi bergantung pada
bagaimana setiap anggota organisasinya memandang budaya organisasi tersebut,
serta biasanya suatu budaya organisasi dapat dikatakan tidak berhasil saat tidak
adanya kesepakatan bersama untuk mengembangkan budaya. Pada kenyataanya,
kinerja organisasi dipengaruhi oleh budaya organisasi. Mayoritas organisasi
perusahaan nyatanya masih banyak belum mengelola dan mengembangkan
budaya organisasi dengan serius.

Menurut ~ Suprijatini  (2016), penyebab budaya organisasi belum

dikembangkan secara optimal diantaranya dikarenakan sebagai berikut:



1. Persepsi dari manajemen bahwa budaya organisasi merupakan situasi yang
sebelumnya telah diturunkan oleh pendiri organisasi.

2. Belum memiliki contoh konkret sebagai pedoman dalam mencoba
mengembangkan budaya organisasi, dapat diartikan juga banyak organisasi
besar tidak ingin membagikan pengalamannya.

3. Minimnya pengetahuan terkait alat (tool) yang dapat menjadi metode
pengukuran keberhasilan dalam mengelola suatu budaya organisasi.

Menurut Hamid dan Mukzam (Asih et al., 2021), budaya organisasi ialah
segala bentuk aturan yang mesti dijalankan sebagai bentuk pandangan karyawan
dalam melaksanakan kegiatan organisasi guna mencapai satu kesatuan dengan
sudut pandang yang sama. Organisasi yang mempunyai budaya kuat dapat
menjadikan seluruh anggota dapat menjadi lebih fokus. Menurut Megawati dan
Nashri (Asih et al., 2021), di samping itu perusahaan yang memiliki budaya
organisasi dapat memanfaatkan peluang usaha menjadi lebih meyakinkan jika
dibandingkan dengan organisasi perusahaan yang belum dapat melaksanakan
budaya organisasi dengan optimal.

Berdasarkan (Asih et al., 2021), dalam penelitiannya terdapat fenomena
seperti, budaya organisasi pada Pejabat Struktural di RS Islam Surabaya menjadi
kewajiban yang perlu dikembangkan dalam membentuk gambaran organisasi di
kalangan masyarakat yang menjadi pengguna produk yang dihasilkan dalam
organisasi ini. Oleh karena itu, Pejabat Struktural di RS Islam Surabaya perlu
melakukan pemetaan budaya organisasi baik di saat ini maupun mendatang.

Sedangkan menurut Daft, budaya organisasi adalah elemen dari nilai-nilai,

keyakinan, maupun norma bersama bagi anggota suatu organisasi (Wardhana,



2017). Menurut Suderman (Wardhana, 2017), adapun beberapa fungsi penting
dari budaya organisasi yakni jika dilihat dari segi internal dapat mempererat
anggota untuk memahami bagaimana bersosialisasi antara satu dengan yang
lainnya, tetapi hal tersebut banyak tidak dipahami oleh organisasi, karena faktanya
banyak organisasi yang tidak memahami budaya yang dianut saat ini maupun
budaya mendatang guna mencapai tujuan mereka.

Wardhana (2017) mengatakan bahwa penelitian ini dilakukan pada
perusahaan jasa Pariwisata di Yogyakarta, yang dimana terdapat fenomena
seperti, menurut data BPS di Indonesia sendiri diketahui bahwa sebesar 1%
pertumbuhan ekonominya setara dengan 178.300 tenaga kerja. Lebih jauh lagi
berdasarkan data jumlah kunjungan wisatawan asing yang berkunjung ke
Indonesia semakin meningkat setiap tahunnya, dan dikuatirkan pelaku industri
khususnya pariwisata belum siap serta tidak dapat mengikuti arus dalam bersaing
dengan pelaku industri pariwisata lainnya. Oleh karena itu, perusahaan jasa
Pariwisata di Yogyakarta perlu melakukan pengidentifikasi budaya organsisasi
dengan tujuan untuk melihat seberapa jauh kesiapan organisasinya dalam
menghadapi arusnya persaingan serta merespon dukungan seperti dari pemerintah.

Adapun pengertian lainnya, budaya organisasi ialah faktor yang penting
dalam sebuah perusahaan yang cukup besar, budaya organisasi ini sendiri dikelola
dalam arti diarahkan dengan budaya yang sesuai dengan strategi organisasi baik
itu visi maupun misi perusahaan, namun dalam kenyataannya masih banyak
organisasi yang belum dapat mengelola budaya organisasi secara optimal

(Suprijatini, 2016).



Berdasarkan penelitian (Suprijatini, 2016), pada divisi sumber daya
manusia Kantor Pusat dan Kantor Cabang Utama Bank X terdapat fenomena
seperti, saat ini Bank X merupakan salah satu Bank Pembangunan Daerah (BPD)
di Kota Bandung yang memiliki orientasi menuju jajaran bank besar tingkat
nasional, yang dimana bank ini belum secara khusus dalam menentukan budaya
organisasi kedepannya. Oleh karena itu, Bank X perlu mengetahui serta lakukan
analisis budaya organisasi saat ini serta budaya yang diharapkan, dan memberikan
masukan kepada perusahaan untuk melakukan perubahan budaya organisasi.

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan
kehidupan organisasi dengan memiliki sistem makna bersama yang telah dianut
untuk mencapai efektivitas suatu organisasi.

Berdasarkan uraian di atas tentang budaya organisasi, peneliti mengangkat
objek penelitian di PT. BPR Central Sejahtera. PT. BPR Central Sejahtera atau di
mana yang biasanya masyarakat menyebut BCS/Bank BCS merupakan salah satu
perusahaan yang bergerak di bidang jasa perbankan sebagai Bank Perekonomian
Rakyat (BPR). Saat ini PT. BPR Central Sejahtera resmi beroperasi pada tanggal
12 Januari 2009 dengan alamat kantor di JI. Brigjen Katamso N0.99/101
Tanjungpinang, dengan potensi yang ada maka PT. BPR Central Sejahtera
memperluas jaringan kantor dengan memiliki satu kantor cabang JI. Hang Jebat
No.81 Barek Motor — Kijang pada tanggal 13 Oktober 2011.

Berdasarkan observasi yang peneliti temukan terdapat contoh budaya
organisasi pada PT. BPR Central Sejahtera seperti, perusahaan selalu

berlandaskan SPO (Standar Prosedur Operasional) pada setiap unit kerja serta



memiliki visi dan misi perusahaan yang dijadikan elemen sebagai rencana strategi

organisasi.

Pada penelitian ini peneliti ingin melakukan penerapan pemetaan budaya
organisasi PT. BPR Central Sejahtera dengan penggunaan metode Vaitu,
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). Menurut Cameron &
Quinn (Tunnisa & Kadiyono, 2020), OCAI merupakan metode yang sering
digunakan oleh para peneliti dalam memberikan penilaian budaya organisasi.
Menurut Rakhman, OCAI merupakan instrumen yang berguna dalam
menggambarkan ke arah manakah perusahaan itu untuk dikelompokan
berdasarkan budayanya dalam mendukung visi dan misi, serta mengidentifikasi
elemen-elemen budaya organisasi (Tunnisa & Kadiyono, 2020).

Menurut Cameron & Quinn dalam (Rangkuti, 2015) yang dikutip dari
(Carcia et al., 2020), OCAI merupakan pengembangan dari Competing Values
Framework (CVF) yang digunakan untuk mengetahui ke arah manakah budaya
perusahaan itu dikelompokan. Oleh karena itu, terdapat model kultur organisasi
yang terdiri dari sumbu koordinat X-Y, yang dimana terbagi terbentuk empat
kuadran ataupun empat tipe budaya organisasi yang telah dikembangkan sebagai
berikut:

1. Budaya Clan, yaitu kondisi tempat yang menyenangkan untuk bekerja, yang
dimana tempat untuk orang-orang dalam membagikan informasi pribadi dalam
artian seperti sebuah keluarga besar. Kondisi pada budaya ini pemimpin
organisasi dipandang sebagai mentor, fasilitator maupun tokoh yang dianggap
tua. Nilai-nilai di dalam budaya ini adalah komunikasi, komitmen, dan

pengembangan.



2. Budaya Adhocracy, yaitu kondisi tempat kerja yang di dalamnya terdapat
orang-orang yang berani mengambil risiko dan berjiwa kewirausahaan serta
tempat orang-orang kreatif. Kondisi pada budaya ini pemimpin organisasi
dianggap sebagai inovator maupun pengusaha. Nilai-nilai di dalam budaya ini
seperti inovatif, kelincahan dan transformasi.

3. Budaya Market, yaitu kondisi organisasi yang berfokus pada pencapaian yang
menjadi perhatian utamannya ialah dapat menyelesaikan pekerjaan. Di dalam
budaya ini orang-orangnya sangat kompetitif serta berorientasi pada tujuan. Di
kondisi budaya ini pemimpin sebagai penggerak yang keras dan pesaing.
Nilai-nilai di dalam budaya ini seperti pencapaian tujuan dan probitabilitas.

4. Budaya Hierarchy, yaitu kondisi tempat kerja yang memiliki birokrasi,
terstruktur serta segala sesuatu berlandaskan prosedur yang telah di tentukan
sebelumnya. Tipe pemimpin pada budaya ini adalah sebagai koordinator.
Nilai yang terdapat dalam budaya ini ialah ketepatan waktu, konsistensi

maupun efisiensi.



Gambar 1.1
Model Competing Values Framework
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Oleh karena itu, Cameron dan Quinn melakukan pemilahan menjadi empat
kelompok berdasarkan dua dimensi yang berbeda, dimensi pertama yaitu dengan
kriteria yang menekankan fleksibilitas atau kebebasan sebagai lawan dari stabilan
atau keteraturan, sedangkan dimensi kedua yaitu memiliki Kriteria efektivitas
dalam menekankan yang berorientasi internal dan integrasi yang menjadi lawan
dari orientasi eksternal dan diferensiasi (Cendana & Djastuti, 2016).

Menurut Kusdi (2011), OCAI memiliki enam dimensi budaya organisasi
diantaranya adalah 1. Karakteristik dominan; 2. Kepemimpinan organisasi; 3.
Pengelolaan karyawan; 4. Perekat organisasi; 5. Penekanan strategis; 6. Kriteria
keberhasilan (Cendana & Djastuti, 2016). Setelah diketahuinya budaya organisasi
maka akan terlihat budaya yang dominan di perusahaan, sehingga dapat menjadi
pertimbangan dalam menentukan strategi di dalam peningkatan sebuah kualitas

organisasi.



Berdasarkan hasil observasi yang peneliti lakukan di PT. BPR Central

Sejahtera, ditemukan fenomena masalah sebagai berikut:

Tabel 1.1

Fenomena Masalah di PT. BPR Central Sejahtera

No. Aspek yang Diamati

Keterangan

1 Profil Budaya Organisasi

Beberapa karyawan/ti PT. BPR
Central Sejahtera masih  belum
memahami budaya organisasi yang
dimiliki oleh perusahaan saat ini
maupun yang diharapkan dimasa
mendatang.

2 Persaingan Bisnis

Semakin meningkatnya persaingan
antar BPR yang ada di
Tanjungpinang.

3 Regulasi Pemerintah

Nama Bank Perkreditan Rakyat
berubah menjadi Bank Perekonomian
Rakyat.

Sumber : Data yang diolah (2023)

Dari fenomena masalah yang diuraikan di atas, peneliti juga melakukan

wawancara untuk memperkuat penyataan yang diamati. Adapun hasil wawancara

yang dilakukan secara langsung oleh peneliti kepada Ibu Ai Ling, S.Akt selaku

Direktur Utama PT. BPR Central Sejahtera dan Ibu Desi, S.E selaku direktur PT.

BPR Central Sejahtera yaitu sebagai berikut:

Tabel 1.2

Hasil Wawancara Pra-Penelitian

Pertanyaan Jawaban Responden Jawaban Responden
(Ibu Ai Ling, S.Akt) (Ibu Desi, S.E)
Menurut pengamatan | Untuk saat ini beberapa | Sebagian karyawan/ti
saudari, apakah | karyawan/ti masih ada | belum memahami

karyawan/ti

Central Sejahtera sudah | mengamalkannya dengan
memahami dan | baik.

mengetahui budaya

organisasi saat ini maupun
di masa mendatang?

PT. BPR|yang belum paham dan | sepenuhnya.

Sumber : Data yang diolah (2023)




Tabel 1.3

Hasil Wawancara Pra-Penelitian (Lanjutan)

Pertanyaan

Jawaban Responden
(Ibu Ai Ling, S.Akt)

Jawaban Responden
(1bu Desi, S.E)

Bagaimana persaingan
bisnis yang terjadi saat
ini?

Pada saat ini, Bank
Perekonomian Rakyat (BPR)
di Kepulauan Riau,
khususnya Kota
Tanjungpinang sudah
berkembang begitu pesat.
Terdapat 10 BPR yang ada
di Tanjungpinang, dan setiap
BPR berlomba-lomba untuk
memberikan layanan prima
kepada nasabah  maupun
debitur. Setiap BPR
memiliki ke khasanya untuk
menarik minat baik dari
nasabah maupun debitur.

Saat ini BPR Central
Sejahtera menduduki
peringkat  ketiga  dari
sepuluh jumlah BPR di
Tanjungpinang, yang
dimana saat ini posisi
pertama diduduki oleh
BPR Dana Mulia
Sejahtera, dan  posisi
kedua ditempati oleh BPR
Asia Sejahtera
(OJK,2023). Berdasarkan
BPS  (2020), jumlah
populasi  penduduk  di
Tanjungpinang sebanyak
227.663 jiwa, dengan
jumlah BPR vyang ada
cukup kompetitif.
Persaingan yang terjadi
tentunya  mengharuskan
perusahaan untuk
memikirkan strategi agar
tetap  bertahan dalam
bisnis yang dijalankan.

Apakah ada regulasi
terbaru dari pemerintah
terkait BPR?

Ada, nama Bank Perkreditan
Rakyat berubah menjadi
Bank Perekonomian Rakyat
berdasarkan Undang-undang
Pengembangan dan
Penguatan Sektor Keuangan
(UU PPSK No. 4, 2023).
Undang-Undang tersebut
berlaku efektif pada tanggal
12 Januari 2023. Hal ini
tentunya PT. BPR Central
Sejahtera secara perlahan
harus turut merespon terkait
aturan tersebut.

Benar adanya perubahan
nama BPR. Hal ini akan

menjadi tantangan
perusahaan  di  masa
mendatang.

Sumber : Data yang diolah (2023)
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Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian lebih lanjut terkait fenomena-fenomena yang terjadi di lapangan dengan
penelitian yang berjudul “Pengaplikasian Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) untuk pemetaan budaya organisasi PT. BPR Central

Sejahtera”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut maka dirumuskan permasalahan
penelitian, yaitu Bagaimana pengaplikasian Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) untuk pemetaan budaya organisasi PT. BPR Central

Sejahtera?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan dari latar belakang yang sudah dijelaskan peneliti dan
rumusan masalah tersebut maka tujuan dari penelitian adalah “Untuk mengetahui
bagaimana pengaplikasian Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

untuk pemetaan budaya organisasi PT. BPR Central Sejahtera”.

1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan llmiah

Penelitian ini  dilakukan adalah untuk mengetahui bagaimana
pengaplikasian metode (OCAI) untuk pemetaan budaya organisasi. Diharapkan
hasil penelitian ini dapat menjadi masukan dan referensi dalam pengembangan

khususnya pembelajaran dalam bidang manajemen sumber daya manusia.



11

1.4.2 Kegunaan Praktis

1. Bagi Peneliti
Penelitian ini dilakukan sebagai syarat mengikuti sidang akhir, dan penelitian
ini dilakukan sebagai kegiatan pembelajaran untuk meningkatkan pemahaman
tentang teori manajemen sumber daya manusia sekaligus menjadi pengalaman
peneliti dalam menerapkan teori yang ada untuk menyelesaikan suatu masalah
di sekitar lingkungan peneliti.

2. Bagi Objek
Sebagai bahan masukan yang membangun guna meningkatkan kualitas
karyawan yang ada dan dapat menjadi acuan dalam pengaplikasian
Organizational Assessment Instrument (OCAI) untuk pemetaan budaya
organsiasi.

3. Bagi Pihak Lain
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi maupun acuan
dalam memberikan ide-ide dari pihak yang ingin melakukan penelitian

selanjutnya.

1.5 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan bertujuan untuk memberikan gambaran secara jelas
mengenai penelitian ini. Maka dari itu, adapun sistematika penulisan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
BAB I : PENDAHULUAN
Pada bab ini diuraikan gambaran umum dari masalah penelitian yang

terdiri dari latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian,



BAB Il :

BAB 11l :

BAB IV :

BABV :
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kegunaan penelitian secara ilmiah maupun praktis dan sistematika
penulisan dalam penelitian ini.

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab ini mencakup teori-teori, baik teori dasar maupun teori
penunjang yang berhubungan dengan pokok permasalahan dan
digunakan sebagai pedoman atau landasan konseptual dalam
pemecahan masalah mendukung untuk memecahkan permasalahan
dan akhirnya mencapai tujuan penelitian, kerangka penelitian serta
penelitian terdahulu.

METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini terdiri dari jenis penelitian, jenis data, teknik
pengumpulan data, studi kepustakaan, populasi dan sampel, definisi
operasional variabel, teknik pengolahan data, teknik analisis data dan
jadwal penelitian.

PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

Pada bab ini terdiri dari gambaran umum mengenai objek penelitian,
penyajian data, dan analisis hasil penelitian serta pembahasan.
PENUTUP

Pada bab ini kesimpulan dari hasil proses pengolahan sampai analisa
data akan ditarik kesimpulannya sebagai hasil dari penelitian,
kemudian peneliti memberian saran kepada pihak-pihak yang terkait

dengan penelitian.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teori
2.1.1 Manajemen
2.1.1.1 Pengertian Manajemen

Menurut Terry (2014) pengertian dari manajemen yaitu suatu proses yang
terdiri dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan
pengendalian yang dilaksanakan untuk penetapan maupun pencapaian sasaran
dengan memanfaatkan sumber daya manusia maupun sumber daya lainnya.
Sedangkan menurut Hasibuan (Susan, 2019), Manajemen dapat diartikan sebagai
ilmu maupun seni dalam mengatur proses pengembangan sumber daya manusia
dan sumber lainnya secara efektif untuk mencapai tujuan tertentu.

Adapun menurut Sulistyorini, manajemen berasal dari Bahasa Inggris
yaitu management dengan kata kerja to manage, jika diartikan secara umum
dapat dikatakan sebagai mengurusi. Kemudian definisi manajemen menjadi
berkembang lebih lengkap, sehingga pengertian manajemen ialah seni dalam
menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain (Susan, 2019).

Manajemen juga memiliki arti yang cukup luas, dapat didefinisikan
sebagai suatu ilmu, proses, maupun seni. Dapat dikatakan juga sebagai suatu
proses karena dalam pelaksanaannya terdapat tahapan-tahapan yang sistematis.
Sebagaimana pengertian yang dijelaskan oleh Novitasari (2020) di dalam bukunya
menyebutkan bahwa manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan,

pengorganisasian, penyusunan, pengarahan, dan pengawasan sumber daya untuk

13
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mencapai tujuan yang sudah ditetapkan dalam suatu organisasi.

Manajemen ialah aktivitas organisasi yang memiliki tujuan, untuk
mencapai tujuan organisasi tentunya diperlukan beberapa komponen, dan setiap
komponen itu memiliki fungsi dan maknanya secara efektif dalam mencapai
tujuan suatu organisasi, oleh karena itu diperlukannya manajemen pengelolaan
yang efektif pula (Gemnafle & Batlolona, 2021).

Berdasarkan beberapa pengertian yang telah dijelaskan di atas, dapat
disimpulkan bahwa manajemen merupakan bentuk ilmu maupun seni yang
mengatur jalannya proses dalam pencapaian organisasi melalui perencanaan,
pengorganisasian, memimpin, serta mengawasi pada rangkaian kegiatan dalam
suatu organisasi guna mencapai tujuan kinerja.
2.1.1.2 Fungsi Manajemen

Menurut Arifin (2017), terdapat beberapa fungsi manajemen yang dapat
membantu manajer dalam menentukan startegi diantaranya adalah:

1. Perencanaan (Planning), merupakan langkah awal dalam menentukan
pemilihan bentuk-bentuk kebijakan guna mendukung dalam pengambilan
keputusan.

2. Pengorganisasian (Organizing), merupakan media yang mempermudahkan
dalam mencapai tujuan organisasi dengan mempertimbangkan legitimasi
(legitimacy), efisiensi (efficiency), keefektifan (effectiveness) dan keunggulan
(excellence).

3. Penggerakan (Actuating), merupakan usaha dalam menggerakan sumber daya
yang ada dalam organisasi untuk melaksanakan tugas maupun kewajibannya

guna mencapai tujuan organisasi.
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4. Pengawasan (Controlling), perlu dilakukan pengawasan secara intensif
sebagai tindakan yang dapat menuntun dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Adapun dalam bukunya, Harahap dan Amanah (2018) di dalam sebuah
organisasi memiliki empat fungsi dasar yaitu:

1. Perencanaan (planning), yaitu proses dalam menentukan tujuan organisasi
dalam memilih langkah-langkah yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran
organisasi. Di dalam perencanaan harus ditetapkan batas waktu dari tugas-
tugas yang harus dilaksanakan dan penanggungjawab atas tugas tersebut.

2. Pengorganisasian (organizing), yaitu proses pendelegasian tugas-tugas yang
telah dirumuskan kepada masing-masing individu maupun kelompok di dalam
yang perusahaan bersangkutan. Dalam pengorganisasian terdapat
pengelompokan aktivitas dan penyusunan struktur perusahaan serta penjelasan
fungsi-fungsi dari setiap divisi dan sifat hubungan antar divisi tersebut.

3. Pemimpinan (leading), yaitu proses yang dilakukan supaya setiap individu
maupun kelompok dalam organisasi dapat bekerjasama untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Dalam proses pemimpinan seorang manajer harus
mampu membimbing, mengarahkan, menggerakkan dan memotivasi
karyawan untuk memenuhi tugas-tugasnya supaya tujuan perusahaan tercapai.

4. Pengendalian (controlling) yaitu proses menghimpun berbagai informasi yang
digunakan untuk melakukan pengukuran atau penilaian kinerja perusahaan,
memantau perkembangan dari tugas-tugas, dan mengambil tindakan korektif

jika terjadi suatu penyimpangan.



16

2.1.1.3 Unsur Manajemen
Dalam mencapai tujuan organisasi, seorang manajer akan memperhatikan
beberapa unsur-unsur manajemen guna menunjang keberhasilan suatu organisasi.

Berikut unsur-unsur manajamen (Agustini, 2013):

1. Manusia (Man), sebagai media utama dalam suatu organisasi, yang dimana
manusia yang melakukan perancangan tujuan dan manusia juga yang akan
melaksanakan prosesnya sehingga mencapai tujuan yang diharapkan.

2. Material (Material), dapat dikatakan sebagai alat sekaligus sarana bahan-
bahan dalam tahapan pelaksanaan kegiatan organisasi guna mencapai tujuan.

3. Mesin (Machine), kegiatan dalam perusahaan dapat menjadi efektif apabila
hal ini didukung dengan adanya mesin, sehingga tentunya dapat pula
menghasilan keuntungan yang lebih besar.

4. Metode (Method), dalam menjalankan kegiatan organisasi untuk bisa dapat
berhasil diperlukannya berbagai cara maupun metode, sehingga dapat menjadi
sarana organisasi dalam mencapai tujuan.

5. Uang (Money), dalam proses semua kegiatan manajemen tidak dapat
dipungkiri bahwa sedikit maupun banyaknya semua itu dipengaruhi oleh
keuangan, oleh sebab itu agar dapat dikelola sebagaimana mestinya.

6. Pasar (Markets), perusahaan mesti memahami bagaimana pemasaran yang
baik, karena proses kegiatan produksi akan terhambat apabila barang-barang
yang didistribusikan sepi peminatnya. Oleh sebab itu, kondisi pasar diluaran

sangat penting untuk dipahami guna kelangsungan proses produksi.
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2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2016) manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
ialah salah satu displin ilmu yang terdiri dari berbagai bidang seperti perencanaan
(planning), pengorganisasian (organizing), pelaksanaan (actuating), dan
pengawasan (controlling), serta manajemen sumber daya manusia dapat diartikan
juga sebagai ilmu maupun seni dalam mengatur hubungan tenaga kerja agar
menjadi efektif sekaligus efisien guna mewujudkan tujuan dari perusahaan
tersebut.

Manajemen Sumber Daya Manusia ialah sesuatu hal yang berkaitan
dengan pendayagunaan manusia dalam melakukan suatu aktivitas dalam
organisasi untuk mencapai tingkat maksimal atau efektif dan efisien dalam
mewujudkan tujuan yang hendak dicapai dalam perusahaan (Susan, 2019)

Sedangkan menurut Sartika (2020), manajemen sumber daya manusia
merupakan kegiatan yang berdasarkan fungsinya untuk memiliki sumber daya
manusia yang terbaik bagi bisnis yang sedang dijalankan dan bagaimana sumber
daya manusia itu memiliki kualitas yang konstan ataupun bertambah.

Berdasarkan beberapa pengertian menurut para ahli diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia ialah sebuah ilmu maupun
seni yang difokuskan terhadap peningkatan dan pendayagunaan sumber daya
manusia yang ada secara produktif sehingga dapat secara optimal dalam mencapai
tujuan organisasi.
2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Paham akan fungsi manajemen sumber daya manusia tentunya akan



18

mempermudahkan kita semua dalam mengidentifikasi seperti apakah organisasi

ini berjalan. Menurut Hasibuan (Susan, 2019), Adapun fungsi manajemen sumber

daya manusia adalah sebagai berikut:

1.

Perencanaan, ialah aktivitas menyiapkan tenaga kerja secara efektif, efisien,
dan optimal agar sesuai kebutuhan perusahaan dalam mewujudkan tujuan
organisasi dan juga merancangkan program kepegawaian.

Pengorganisasian, ialah kegiatan untuk mengorganisasikan karyawan
berdasarkan pembagian kerja dan delegasi wewenang sesuai dengan bagan
organisasi.

Pengarahan, ialah kegiatan memberikan pedoman kepada semua karyawan
agar dapat bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi
perusahaan.

Pengendalian, ialah kegiatan pengelolaan semua karyawan dalam menaati
peraturan-peraturan perusahaan agar dapat bekerja sesuai dengan rencana.
Pengadaan, ialah kegiatan yang dimulai dari proses seleksi maupun
penempatan orientasi untuk mengetahui karyawan mana yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Pengadaan ini terdiri dari beberapa hal, diantaranya
analisis pekerjaan, perencanaan SDM, proses rekrutmen, dan penempatan
SDM.

Pengembangan, ialah tahapan dalam meningkatkan keterampilan maupun
melalui etika dan moral karyawan dengan adanya program pelatihan dan
pendidikan diklat.

Kompensasi, ialah pemberian balas jasa yang dimana tetap berpedoman pada

kebijakan pemerintah terkait batas upah minimum, serta dalam hal pemberian
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kompensasi ini berdasarkan asas adil dan layak.

Pengintegrasian, ialah proses kegiatan menyatukan antara kepentingan
organisasi perusahaan dan kepentingan karyawan guna terciptanya budaya
yang selaras. Penintergrasian ini terdiri dari motivasi kerja dan kepuasan kerja.
Pemeliharaan, ialah tahapan yang dimana untuk menjaga serta memelihara
mental dan kondisi fisik individu organisasi, biasanya hal ini dilakukan
dengan adanya program kesejahteraan dengan disesuaikan kebutuhan
perusahaan.

Kedisiplinan, ialah kesadaran akan peraturan yang telah dibuat, kedisiplinan
ini menjadi kunci dalam terwujudnya tujuan organisasi.

Pemberhentian ialah tahapan dimana putusnya hubungan kerja individu, hal
ini dapat disebabkan oleh beberapa hal diantaranya adalah kontrak kerja telah

berakhir, keinginan pribadi karyawan, maupun sebab-sebab lainnya.

2.1.2.3 Unsur Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (Susan, 2019), Adapun unsur manajemen sumber daya

manusia adalah sebagai berikut:

1.

Pengusaha merupakan salah satu individu yang menanamkan modalnya untuk
mendapatkan keuntungan, serta keuntungan yang didapatkan ini tergantung
pada laba yang diperoleh perusahaan tersebut.

Karyawan merupakan asset utama dalam suatu organisasi, dikarenakan semua
kegiatan organisasi dilakukan oleh karyawan-karyawan, karyawan disini
bertindak dalam merancangkan strategi hingga mencapai tujuan yang ingin

dicapai.
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3. Pemimpin merupakan insan yang menggunakan kewenangannya dalam
memimpin guna membimbing, mengarahkan serta bertanggungjawab terhadap
bawahannya demi mencapai tujuan organisasi.

2.1.3 Budaya Organisasi

2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Robins dan Judge (Sulaksono, 2015), budaya organisasi ialah
pola yang dianut oleh semua anggota didalam organisasi yang dapat menjadi
pembeda antara organisasi satu dengan yang lainnya. Budaya organisasi juga
menjadi arah bagi setiap individu dalam organisasi untuk mengedepankan
kepentingan semua individu.

Budaya organisasi adalah tertib yang mesti dilaksanakan sebagai wujud
pandangan karyawan dalam melakukan aktivitas dalam organisasi sehingga dapat
menjadi satu kesatuan yang utuh serta dalam perspektif yang sama (Hamid &
Mukzam, 2016).

Sedangkan menurut Wijaya (2016), budaya organisasi ialah segala sesuatu
yang digunakan untuk perkembangan serta membantu etika dan moral dalam
suatu organisasi.

Menurut Nadirasetya, dalam pengimplementasianya, budaya organisasi
ialah seperangkat nilai-nilai organisasi yang berguna untuk membangun perilaku
beserta anggota lainnya secara bersama-sama (Asih et al., 2021).

Berdasarkan beberapa pengertian budaya organisasi dari beberapa ahli,
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan pola yang harus dianut
erta dalam pelaksanaanya perlu dimilikinya perspektif yang sama guna dapat

melakukan pengembangan serta membentuk etika dan moral setiap insan dalam
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organisasi tersebut.
2.1.3.2 Fungsi Budaya Organisasi
Didalam pelaksanaanya fungsi budaya organisasi diantaranya adalah

sebagai berikut (Sulaksono, 2015):

1. Budaya dapat menjadikan sebagai pembeda antara satu organisasi dengan
organisasi lainnya.

2. Budaya menjadi bentuk identitas bagi para individu didalam organisasi.

3. Budaya sebagai munculnya komitmen bersama dibandingkan kepentingan
individual.

4. Budaya sebagai wadah perkumpulan dalam suatu organisasi dengan
memberikan acuan untuk individu dalam organisasi tersebut.

5. Budaya menjadi pengontrol dalam pengembangan etika dan moral setiap
individu organisasi.

2.1.3.3 Indikator Budaya Organisasi

Untuk tercapainya suatu organisasi, tentunya hal ini didukung dengan

adanya beberapa indikator budaya organisasi (Sulaksono, 2015):

1. Inovatif dalam mempertimbangkan risiko, seperti berinovasi terhadap ide-ide
baru guna kemajuan perusahaan dan berani dalam mempertimbangkan risiko
selama pengembangan ide-ide baru.

2. Fokus pada hasil, seperti merencanakan target yang akan dicapai dan
melakukan evaluasi penilaian terhadap kerja yang telah dilaksanakan.

3. Menfokuskan pada semua kepentingan individu organisasi, seperti memenuhi
segala keperluan individu dalam menjalankan pekerjaan serta menunjang

segala yang berhubungan dengan prestasi karyawan.
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Berorientasi secara cermat terhadap menjalankan tugas-tugas, seperti
mengedepankan keakuratan terhadap hasil kerja.

Menurut Amanda et al (2017), ada beberapa indikator budaya organisasi

sebagai berikut:

1.

2.

Kesadaran diri anggota organisasi.

Keagresifan dalam menentukan tujuan.

Kepribadian yang baik.

Orientasi pada tim yang dimana dapat melakukan kerjasama dengan baik
secara efektif

Performa

Sedangkan menurut Robbins dan Judge (Wijaya et al., 2018), terdapat

beberapa indikator budaya organisasi sebagai berikut:

1.

Inovasi

Melihat sejauh mana karyawan didorong untuk menjadi lebih inovatif serta
berani mengambil resiko.

Perhatian lebih detail

Melihat sejauh mana karyawan untuk lebih cermat.

Berorientasi pada hasil

Melihat sejauh mana karyawan untuk fokus pada hasil bukan melainkan pada
teknik yang digunakan untuk mencapai tujuan tersebut.

Berorientasi kepada manusia

Melihat sejaun mana keputusan-keputusan yang diambil dengan

mempertimbangkan efek dari hasil kerja karyawan dalam organisasi.
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5. Berorientasi kepada tim
Melihat sejauh mana aktivitas-aktivitas kerja di organisasi pada tim
dibandingkan pada setiap individu-individu.

6. Agresivitas
Melihat sejauh mana karyawan memiliki sikap kompetitif.

7. Stabilitas
Melihat sejauh mana kegiatan dalam suatu organisasi dalam mempertahankan
kestabilan.

2.1.4 Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI)

2.1.4.1 Pengertian OCAI

Menurut Umartias (Asih et al., 2021), OCAI merupakan instrumen dalam
menggambarkan kearah manakah organisasi ini dalam melaksanakan visi dan
misinya, disamping itu dapat memberikan pengidentifikasian elemen yang ada
didalam suatu budaya organisasi tersebut.

Menurut Cameron dan Quinn (Suprijatini, 2016), OCAI menjadi salah satu
instrumen yang digunakan dalam mengidentifikasi serta mendiagnosa budaya
organisasi, instrumen OCAI ini juga berguna serta akurat dalam mendiagnosa apa
saja aspek-aspek penting yang menjadi dasar organisasi.

Sedangkan menurut (Carcia et al., 2020) menyebutkan bahwa OCAI ialah
instrument dalam menggambarkan seperti apa budaya organisasi. Instrumen ini
juga menjadi suatu kerangka yang dikembangkan awalnya yang bermula dari riset
yang dilakukan atas indikator utama dari suatu organisasi yang efektif.

Berdasarkan beberapa pengertian menurut para ahli di atas, dapat

disimpulkan bahwa metode OCAI merupakan instrumen yang dapat melakukan
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pemetaan budaya organisasi, serta dapat mengembangkan ulang budaya organisasi

yang lama guna mendukung visi dan misi organisasi, serta membantu

mengidentifikasi budaya organisasi guna menjawab tantangan maupun
permasalahan-permasalahan yang muncul saat ini maupun di masa mendatang.
2.1.4.2 Dimensi OCAI

Menurut Rakhman (Tunnisa & Kadiyono, 2020), OCAI memiliki enam
dimensi kunci budaya organisasi, sebagai berikut:

1. Dominant Characteristics (Karakteristik Dominan), menunjukan suatu
kondisi lingkungan organisasi yang paling dirasakan, dilihat dan paling
menonjol dibandingkan dengan yang lainnya saat anggota organisasi berada
dalam organisasi tersebut. Dengan adanya perhitungan dari instrumen OCAI
akan memberikan hasil seperti apa gambaran budaya yang paling dominan
dalam organisasi tersebut.

2. Organizational Leadership (Kepemimpinan Organisasi), menunjukan gaya
kepemimpinan yang dianut dalam organisasi baik pandangan para anggota
organisasi tentang gaya kepemimpinan yang ada. Dengan adanya perhitungan
dari instrumen OCAI akan memberikan hasil gambaran nilai budaya yang
menjadi dasar-dasar suatu kepemimpinan dalam organisasi itu.

3.  Management Of Employees (Manajemen Karyawan), menunjukan seperti apa
pendayagunaan anggota di dalam sebuah organisasi. Dengan perhitungan dari
instrumen OCAI akan memberikan hasil gambaran budaya yang mendasari
dalam hal nilai pengelolaan maupun pendayagunaan anggota dalam

organisasi.
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4. Organization Glue (Kerekatan Organisasi), menunjukan apa saja yang
menjadi faktor yang memotivasi anggota organisasi untuk tetap berada dalam
organisasi. Dengan perhitungan dari instrumen OCAI akan memberikan hasil
dalam hal faktor perekat anggota organisasi terlihat.

5. Strategic Emphases (Penekanan Pada Strategi), menunjukan bagaimana suatu
organisasi dalam menfokuskan pada strategi organisasi yang dijalankan.
Dengan perhitungan dari instrumen OCAI akan terlihat budaya yang paling
menonjol pada penekanan strategi organisasi.

6. Criteria Of Success (Kriteria Keberhasilan), menunjukan gambaran
manajemen dalam menetapkan tolak ukur sebagai kriteria keberhasilan
organisasi. Dengan perhitungan dari instrumen OCAI akan terlihat budaya
yang paling menonjol serta yang mendasari kriteria sukses tersebut.

Sedangkan menurut Kusdi (Kusumaningtyas & Darmastuti, 2016),
dimensi budaya OCAI yaitu:

1. Karakteristik Dominan, memiliki karakteristik tergambarnya seluruh kultur di
dalam organisasi. Dengan menggunakan metode OCAI ini akan tergambar
budaya yang paling menonjol ataupun dominan pada organisasi tersebut.

2. Kepemimpinan Organisasi, memiliki karakteristik tergambarnya seperti apa
gaya maupun kepemimpinan dalam organisasi tersebut. Dengan menggunakan
metode OCAI akan terlihat budaya yang mendasari kepemimpinan organisasi
itu.

3. Pengelolaan Karyawan, memiliki karakteristik tergambarnya lingkungan kerja
yang ada. Dengan menggunakan metode OCAI akan terlihat budaya yang

melekat dalam pengelolaan karyawan dalam organisasi tersebut.
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4. Perekat Organisasi, memiliki karakteristik tergambarnya pengikat yang
menjadikan organisasi satu kesatuan. Dengan menggunakan metode OCAI
akan terlihat budaya yang mendasari perekat organisasi ini.

5. Penekanan Strategis, memiliki karakteristik tergambarnya bidang yang
menitikberatkan dalam organisasi. Dengan menggunakan metode OCAI akan
terlihat budaya yang mendasari dalam penekanan strategis dalam organisasi.

6. Kiriteria Keberhasilan, memiliki karekteristik tergambarnya berhasil atau
tidaknya organisasi dalam menjalankan kegiatanya. Dengan menggunakan
metode OCAI akan terlihat budaya yang mendasari dalam menunjang
keberhasilan dalam organisasi.

Sedangkan menurut Wellem (2019), pada metode OCAI terdapat beberapa
dimensi budaya organisasi, yaitu:

1. Karakteristik Dominan, di dalam dimensi ini menggambarkan kondisi atau
keadaan budaya organisasi yang paling dirasakan menonjol dalam organisasi.
Dengan adanya metode OCAI akan memberikan hasil nilai budaya organisasi
yang dominan dalam organisasi.

2. Kepemimpinan Organisasi, di dalam dimensi ini menggambarkan pandangan
anggota organisasi terkait kepemimpinan yang ada. Dengan adanya metode
OCAI akan menghasilkan nilai budaya yang mendasari kepemimpinan dalam
suatu organisasi.

3. Manajemen Karyawan, di dalam dimensi ini menggambarkan seperti apa
penggerakan anggota dalam organisasi. Dengan adanya metode OCAI akan
menghasilkan nilai budaya yang mendasari dalam penggerakan anggota dalam

organisasi.
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4. Perekat Hubungan Dalam Organisasi, dimensi ini menggambarkan apa yang
menjadi faktor dalam motivasi berada dalam organisasi. Dengan adanya
metode OCAI akan menghasilkan nilai budaya yang menjadi faktor-faktor
anggota organisasi untuk dapat bertahan di organisasi tersebut.

5. Penekanan Strategis, dimensi ini menggambarkan apa yang menjadi strategi
dalam organisasi. Dengan adanya metode OCAI akan menghasilkan nilai
budaya yang menjadi strategi utama dalam organisasi.

6. Kriteria Keberhasilan, di dalam dimensi ini menggambarkan apa yang menjadi
faktor menunjang berhasil atau tidaknya dalam organisasi. Dengan adanya
metode OCAI akan menghasilkan nilai budaya yang menjadi dasar berhasil
atau tidaknya dalam suatu organisasi.

2.1.4.3 Tipe OCAI

Berdasarkan enam dimensi OCAI yang telah dijelaskan di atas, maka
langkah selanjutnya hubungkan dengan empat tipe OCAI ini dan lihat budaya
organisasi mana yang lebih menonjol dan seperti budaya seperti apakah yang
diharapkan kedepannya (Asih et al., 2021). Keempat tipe OCAI tersebut adalah:

1. Budaya Clan (Clan Culture), merupakan budaya yang menciptakan suasana
dengan rasa nyaman, bersikap keterbukaan antar anggota organisasi dan
pemimpin organisasi berposisi sebagai sosok orang tua dan guru. Memegang
teguh pada loyalitas sebagai satu kesatuan yang utuh.

2. Budaya Adhocracy (The Adhocracy Culture), merupakan budaya yang
memiliki lingkungan kerja yang berani mengambil resiko dan kreatif dalam
hal setiap tindakan yang dilakukan. Untuk disini posisi pemimpin sebagai

pemutus dalam pengambilan keputusan. Di posisi ini juga organisasi diberikan
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kebebasan dalam berkarya dan menuangkan ide-ide barunya demi kemajuan
organisasi.

3. Budaya Hierarchy (The Hierarchy Culture), merupakan budaya kerja yang
bersifat formal/kaku, yang dimana semua tindakannya merupakan sesuatu hal
yang harus terstruktur sesuai dengan peraturan yang berlaku dan prosedur
yang telah ditetapkan sebelumnya.

4. Budaya Market (The Market Culture), merupakan budaya yang
memperioritaskan semua pekerjaan dengan cepat. Oleh karena itu, pada
budaya ini setiap individu memiliki jiwa persaingan, tangguh, serta fokus pada
tujuan dalam organisasi. Pemimpin disini memposisikan diri sebagai yang
memberikan motivasi serta memiliki jiwa persaingan juga.

Adapun menurut Carcia et al (2020), tipe kultur OCAI yaitu:

1. Kultur Adhokrasi ialah tipe budaya yang sangat dinamis serta dilengkapi
dengan semangat kewirausahaan dan Kkreativitas. Nilai yang tertanam dalam
budaya ini adalah sikap berani mengambil resiko. Kesuksesan kultur ini dapat
dilihat dari adanya inovasi dalam penemuan produk maupun jasa yang baru.

2. Kultur Market ialah tipe budaya yang tidak mengarah pada nilai marketing
maupun perilaku konsumen di pasaran melainkan budaya yang beorientasi
pada hasil yang mana nilai-nilai itulah yang menjadi produktivitas maupun
daya saing. Kesuksesan kultur ini dapat dilihat dari penguasaan pasar.

3. Kultur Hierarki ialah tipe budaya yang didasarkan dengan adanya prosedur-
prosedur yang telah ditentukan. Nilai yang tertanam dalam budaya ini adalah

terjadinya kelancaran jalannya aktivitas dalam organisasi. Kesuksesan kultur
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ini dapat dilihat salah satunya kelancaran jadwal organisasi serta dalam
menekan biaya-biaya dalam organisasi.

4. Kultur Klan ialah tipe budaya yang didasarkan pada keakraban seperti
keluarga besar, untuk posisi budaya ini pimpinan organisasi dianggap sebagai
mentor. Kesuksesan kultur ini dapat dilihat dari loyalitasnya anggota
organisasi.

Sedangkan menurut Rendita et al (2021), terdapat empat kuadran dalam
metode OCAI diantaranya:

1. Budaya Clan adalah budaya yang bercirikan organisasi yang mengutamakan
dalam pemberdayaan sumber daya manusia (SDM) serta lingkungan
organisasi  seperti keluarga besar dengan tujuan jangka panjang dalam
pengembangan SDM.

2. Budaya Adhocracy adalah budaya yang bercirikan lingkungan kerja dinamis
serta jiwa kewirausahaan dengan berani mengambil resiko. Budaya ini
menekankan pada organisasi yang memiliki pertumbuhan yang cepat dalam
jangka panjang.

3. Budaya Market adalah budaya yang bercirikan orientasi pada tujuan serta
pemimpin pada budaya ini mengharapkan anggota organisasi memiliki kinerja
yang tinggi. Budaya ini menekankan untuk dapat memenangkan persaingan.

4. Budaya Hierarchy adalah budaya yang bercirikan pada lingkungan kerja yang
terstruktur demi kelancaran semua aktivitas organisasi serta menekankan pada

stabilitas dan kontrol.
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2.2  Kerangka Pemikiran

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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Sumber : Data yang diolah (2023)

2.3 Penelitian Terdahulu

1. Juni Suprijatini (2016) melakukan sebuah penelitian yang berjudul “Analisis
Budaya Organisasi: Studi Kasus Divisi SDM KP dan KCU Bank X untuk
menganalisis budaya organisasi saat ini dan yang diharapkan, serta dapat

memberikan masukan kepada perusahaan untuk melakukan perubahan
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organisasi. Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif. Metode analisis
penelitian yang digunakan ialah OCAI dan MSAI. Populasinya adalah divisi
SDM KP dan KCU Bank X, kemudian sampelnya sebanyak 82 orang. Hasil
penelitian menunjukkan pegawai didominasi dengan budaya Market dan
Hierarchy, dan budaya yang diinginkan para pegawai didominasi oleh budaya
Clan dan Market. Dengan adanya penelitian ini dapat mengetahui budaya
organisasi apa yang sedang di anut dalam organisasi Bank X dan budaya
organisasi apa yang diharapkan dimasa yang akan datang.

. Akas Yekti Pulih Asih, Budhi Setianto, Agus Aan Adriansyah (2021)
melakukan sebuah penelitian yang berjudul “Analisis Budaya Organizational
Culture Assesment Instrument (OCAI) pada Pejabat Struktural di RS Islam
Surabaya” dengan tujuan untuk dapat memetakan budaya organisasi pada
pejabat struktural di RS Islam Surabaya. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu penelitian deskriptif dengan menggunakan metode
wawancara terstruktur serta angket. Metode analisis penelitian yang digunakan
ialah  OCAIl. Memiliki populasi penelitian merupakan seluruh pejabat
struktural, kemudian sampelnya sebanyak 63 orang. Teknik analisis data yang
digunakan adalah alat uji OCAI dan hasil penelitian menunjukkan budaya
organisasinya telah setara dengan apa yang dirasakan saat ini dengan yang
menjadi harapan kedepannya, budaya yang paling menonjol ialah budaya
Hierarchy dan budaya Clan.

. Daniel Yudistya Wardhana (2017) melakukan sebuah penelitian yang
berjudul “Penilaian Perubahan Budaya Organisasi berbasis Organizational

Culture Assesment Instrument: Studi pada Perusahaan Jasa Pariwisata di
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Yogyakarta” dengan tujuan untuk mengidentifikasi budaya organisasi saat ini
serta memberikan gambaran budaya masa depan dengan tujuan meningkatkan
SDM di organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif.
Populasinya adalah Perusahaan Jasa Pariwisata yang memiliki jabatan
struktural, samplenya sebanyak 20 orang. Peneliti menggunakan analisis data
dengan menggunakan metode OCAI. Peneliti mengungkap bahwa saat ini
profil budaya yang paling dominan ialah budaya clan dan budaya hierarchy,
sedangkan budaya yang diharapkan ialah budaya clan dan budaya Adhocracy.

. Lenka Lizbetinova, Silvia Lorincova, Zdenek Caha (2016) melakukan
sebuah penelitian yang berjudul “Penerapan Budaya Organisasi OCAI untuk
perusahaan logistik”, tujuan penelitian ini adalah menganalisis budaya
organisasi di perusahaan logistik dengan pertimbangan dapat mempengaruhi
kualitas produk maupun daya saing perusahaan secara keseluruhan.
Populasinya adalah empat belas perusahaan logistik yang beroperasi di
Slovakia, dengan samplenya adalah delapan perusahaan kecil (10 hingga 49
karyawan), satu adalah perusahaan menengah dan lima adalah perusahaan
besar (lebih dari 250 karyawan). Disamping itu didukung dengan alat ukur
untuk menganalisis dan memetakan budaya organisasi menggunakan instrumen
OCAIL. Di dalam penelitian tersebut menghasilkan saat ini budaya organisasi
hierarkis dengan nilai (29.55) berlaku di perusahaan logistik di Slovakia. Hal
ini ditandai dengan kepatuhan terhadap prosedur dan peraturan yang tepat.
Untuk dimasa akan datang budaya organisasi yang diharapkan, karyawan akan
menghargai gerakan menuju budaya klan dengan nilai (37.88), di mana

lingkungan kerja yang ramah akan tercipta. Budaya seperti itu juga terfokus
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pada dukungan internal, tetapi minat terhadap orang dan pelanggan sama
pentingnya dengan fleksibilitas.

. Aysun Caliskan dan Chang Zhu (2019) melakukan sebuah penelitian yang
berjudul “Jenis Budaya Organisasi di Universitas Turki menggunakan OCAI:
Persepsi Siswa” yang berfokus pada rekomendasi untuk perubahan budaya
organisasi dan inovasi pendidikan. Penelitian ini menggunakan metode OCAI.
Populasinya adalah mahasiswa program pendidikan guru di empat universitas
di Turki, sample ialah 1038 mahasiswa dari tahun kedua hingga tahun akhir.
Temuan ini dapat membantu para pemimpin universitas dan dosen dalam
memahami pemikiran mahasiswa dengan cara yang lebih baik dalam hal tipe
budaya dan memberi mereka informasi tentang kepuasan dan Kkinerja
mahasiswa. 1.RQ1: Persepsi mahasiswa tentang budaya organisasi saat ini di
universitas negeri di Turki. Mahasiswa di universitas-universitas Turki
menganggap tipe budaya saat ini sebagai Hirarki yang dominan (gmean:
0.318), diikuti oleh Market (gmean: 0.288), Adhocracy (gmean: 0.202) dan

Clan (gmean: 0.190).



BAB Il1

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian mixed methods. Penelitian ini
juga menjadi salah satu cara penelitian dengan menggabungkan antara dua
penelitian yaitu penelitian kualitatif dan penelitian kuantitatif.

Menurut Rendita et al (2021), penelitian mixed methods adalah penelitian
dengan cara menekankan pengukuran secara objektif melalui analisis statistik dari
data yang dikumpulkan melalui wawancara, survey, maupun kuesioner.

Sedangkan menurut Kusumaningtyas & Darmastuti (2016), penelitian
mixed methods ialah penelitian dengan desain secara deskriptif serta melibatkan
data kuantitatif dan dibantu dengan adanya data kualitatif sehingga dapat
memberikan informasi yang menyeluruh terkait variabel yang diteliti.

Di samping itu, penelitian ini juga merupakan penelitian survey. Menurut
Suprijatini (2016), penelitian survey merupakan penelitian dengan mengambil
sampel dari populasi serta menggunakan alat bantu seperti kuesioner sebagai alat
dalam menunjang pengumpulan data.

Penelitian kualitatif deskriptif dapat dilakukan dengan menguraikan
beberapa fenomena maupun objek yang diteliti (Sugiyono, 2019). Selain itu
penelitian ini  dapat memberikan deskripsi secara menyeluruh terkait profil
budaya organisasi kondisi saat ini maupun yang diharapkan dengan menggunakan
model penelitian Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI) pada

sebuah perusahaan (Wardhana, 2017).

34
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3.2 Jenis Data
3.2.1 Data Primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara khusus dan masih
bersifat mentah maupun belum diolah oleh peneliti yang bersangkutan (Fauzi et
al., 2019). Selain itu data primer ialah data yang diperoleh secara langsung dari
responden dengan proses wawancara berdasarkan pedoman wawancara Serta
daftar pertanyaan yang berhubungan dengan masalah penelitian dan juga
melakukan kegiatan observasi langsung turun ke lokasi penelitian.

Dalam proses penelitian ini peneliti tunjukan kepada Karyawan/ti PT. BPR
Central Sejahtera dengan menggunakan kuesioner dari Organizational Culture
Assesment Instrument (OCAI) untuk mendapatkan data.

3.2.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang telah diolah oleh pihak (lembaga)
ketiga untuk kepentingan tertentu, dan data-data yang telah diolah tersebut peneliti
kumpulkan sebagai data penelitian (Fauzi et al., 2019). Selain itu data sekunder
ialah sumber data yang diperoleh secara tidak langsung dari dalam
perusahaan/objek penelitian. Dalam hal ini peneliti menggunakan publikasi OJK
(Otoritas Jasa Keuangan), publikasi BPS (Badan Pusat Statistik), Peraturan

Perundang-Undangan, buku, jurnal, catatan sebagai data sekunder.

3.3 Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data dapat dilakukan di berbagai keadaan, sumber, dan cara.
Apabila dilihat dari segi cara atau teknik pengumpulan datanya, maka teknik

pengumpulan data dapat dilakukan melalui wawancara, observasi, kuesioner
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maupun kombinasi dari ketiganya (Sugiyono, 2019).
3.3.1 Wawancara

Peneliti mengumpulkan informasi berdasarkan seperangkat pertanyaan
sistematis yang akan diajukan secara lisan. Wawancara ini dilakukan kepada
Direktur Utama dan Direktur PT. BPR Central Sejahtera mengenai budaya
organisasi saat ini. Setelah melakukan proses wawancara, peneliti akan melakukan
verifikasi ulang guna memastikan data yang diambil itu ialah benar.
3.3.2 Observasi

Observasi dilakukan untuk melihat serta mengamati secara langsung
aktivitas maupun kebiasaan yang dilakukan oleh karyawan/ti BPR Central
Sejahtera, kemudian merekam hasil pengamatan untuk mempermudah observasi.
3.3.3 Kuesioner

Teknik pengumpulan data melalui  kuesioner dilakukan dengan
memberikan daftar pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya
(Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini penulisan dalam membuat kuesioner
berisikan seperangkat pernyataan yang sistematis untuk mendapatkan data dari
hasil jawaban karyawan/ti PT. BPR Central Sejahtera terkait kuesioner yang
sudah di adaptasi berdasarkan instrumen penilaian budaya organisasi OCAI.

Penelitian ini menggunakan angket OCAI yang berisikan enam poin soal
yang dimana setiap soal memiliki empat pernyataan. Menurut Cameron dan
Quinn, pengukuran OCAI dibuat berdasarkan skala yang disebut dengan ipsative
rating scale. Ipsative Rating Scale adalah skala dengan memanfaatkan respon diri
individu sebagai dasar perbandingan, skala ini juga mengharuskan responden

untuk memberi peringkat bebas pada preferensi dan perasaan yang dirasakan.
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Setiap responden penelitian metode OCAI diminta untuk dapat memberikan
penilaian pada setiap pernyataan dengan memberikan skor antara 1-100, dan
untuk jumlah tiap poinnya tidak boleh melebihi nilai 100. Total nilai 100 di antara
ke empat dibagi dengan melihat sejauh mana setiap pernyataan yang menyerupai
budaya organisasi yang dirasakan secara nyata oleh responden itu sendiri
(Wardhana, 2017).

Menurut Cameron dan Quinn (Wardhana, 2017), responden dapat
memberikan jumlah nilai yang lebih tinggi pada poin-poin alternatif yang paling
serupa dengan budayanya, untuk pernyataan ini tidak ada jawaban benar maupun
salah, karena tidak ada budaya yang benar ataupun salah. Setiap organisasi akan
menampilkan tanggapan yang berbeda. Oleh karena itu, dalam mengidentifikasi
dan mendiagonosis harus dilakukan dengan akurat dan tepat.

3.3.4 Studi Kepustakaan

Studi pustaka meliputi kajian teoritis serta referensi yang memiliki tujuan
yang sama dengan penelitian, kemudian dikumpulkan dan dipelajari. Tujuan studi
pustaka ialah menjawab serta menemukan solusi dari suatu topik permasalahan

yang akan diteliti.

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2019) populasi adalah daerah maupun wilayah
generalisasi yang di dalamnya meliputi objek atau subjek yang memiliki
karakteristik dan kuantitas tertentu yang telah ditentukan untuk dipelajari serta

dapat ditarik kesimpulannya oleh peneliti. Populasi dalam penelitian ini adalah



38

seluruh karyawan/ti PT. BPR Central Sejahtera sebanyak 33 orang, dengan rincian

sebagai berikut:

Tabel 3.1
Data Karyawan
No. Jabatan Jumlah
Karyawan
1. | Pimpinan Cabang Kijang 1 Orang
2. | Business Manager 1 Orang
3. | Audit Internal 1 Orang
4. | Manajemen Resiko dan Kepatuhan 1 Orang
5. | Kabag Operasional Pusat dan Cabang 2 Orang
6. | Kabag Pendukung Operasional 1 Orang
7. | Kabag Admin Kredit 1 Orang
8. | Marketing Pusat dan Cabang 7 Orang
9. | Legal 1 Orang
10. | Admin Kredit 3 Orang
11. | Apraisal 2 Orang
12. | Analis Kredit 1 Orang
13. | Debt Collector 1 Orang
14. | Customer Service Pusat dan Cabang 2 Orang
15. | Teller Pusat dan Cabang 2 Orang
16. | Pembukuan 2 Orang
17. | TSI 2 Orang
18. | SDM & Logistik 1 Orang
19. | Driver 1 Orang
TOTAL 33 Orang
Sumber : Data yang diolah (2023)
3.4.2 Sampel

Sampel ialah anggota atau pecahan dari karakteristik dan jumlah yang

dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2019). Teknik pengambilan sampling

menggunakan teknik sampling jenuh yang dimana penentuan sampel ini diambil

dari keseluruhan jumlah populasi yang tersedia, sehingga jumlah sampelnya ialah

33 orang.



3.5 Definisi Operasional Variabel

39

Menurut Sugiyono (2015) definisi variabel-variabel penelitian harus

dirumuskan untuk menghindari kesesatan dalam mengumpulkan data, serta

variabel yang dimaksud di sini adalah untuk memahami arti setiap variabel

sebelum dilakukan pengolahan data, instrumen dan lain sebagainya. Dalam

penelitian ini, definisi operasional variabelnya adalah sebagai berikut:

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
No Variabel Definisi Dimensi Butir Skala
Operasional Budaya Pernyataan
1. | Organizational | OCAI 1. Dominant Ipsative
Culture merupakan Characteristics 4
Assesment salah satu (Karakteristik
Instrument instrumen Dominan)
(OCAI) dalam 2.
menggambarka | Organizational
n suatu profil Leadership 4
budaya (Kepemimpinan
organisasi. Organisasi)
Selain itu 3. Management
OCAlI juga of  Employees 4
merupakan (Manajemen
kerangka yang | karyawan)
telah 4. Organization
dikembangkan | Glue
untuk (Kerekatan 4
melakukan Hubungan
pemetaan Dalam
budaya Organisasi)
organisasi 5. Strategic
dengan tujuan | Emphases 4
menjadi (Penekanan
penyusunan | pada Strategis)
rencana strategi | 6. Criteria of 4
organisasi Success
kedepannya (Kriteria
(Wellem, Keberhasilan)
2019)

(Wellem, 2019)

Sumber : Data yang diolah (2023)
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3.6 Teknik Pengolahan Data

Menurut (Sugiyono, 2019), analisis data dalam suatu pengumpulan data
kuantitatif deskriptif dapat dilakukan secara natural setting. Dimana dalam
penelitian ini banyak dilakukan pada observasi, wawancara maupun penyebaran
kuesioner. Jika sudah dilakukannya pengamatan maka peneliti dapat melihat
fenomena maupun konflik apa yang akan diangkat dalam perusahaan tersebut.

Pada penelitian ini, peneliti akan mengambil teknik pengolahan data
melalui pendekatan survey. Pengolahan data kemudian dengan mengelompokan
data hasil wawancara dan penyebaran kuesioner OCAI sesuai dengan indikator
operasional variabel ataupun disebut juga dengan reduksi data.

Dalam suatu teknik pengolahan data penelitian terdapat dua jenis data,
yaitu data kualitatif dan data kuantitatif. Data Kualitatif adalah data yang tidak
memerlukan perhitungan secara sistematis. Sedangkan untuk data kuantitatif
adalah data yang membutuhkan perhitungan secara sistematis. Oleh sebab itu,
data kuantitatif perlu dilakukan pengolahan terlebih dahulu serta lakukan analisis
lebih lanjut. Agar dapat dikelompokan secara baik, maka sebaiknya dilakukan
kegiatan awal sebagai berikut:

1. Penyuntingan (Editing), ialah langkah awal meliputi proses pemeriksaan dan
penyesuaian data-data dalam penelitian dengan tujuan mempermudahkan
proses pemberian kode serta pemprosesan data. Dalam penelitian ini, editing
akan dilakukan setelah kuesioner OCAI dibagikan serta diisi oleh responden
kemudian dikembalikan kepada pihak peneliti untuk dilakukan kelengkapan
dalam pengisian kuesioner tersebut. Apabila ada pernyataan yang belum

terjawab dalam pengisian kuesioner maka responden yang bersangkutan akan
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dihubungi dengan tujuan kuesioner tersebut dapat disempurnakan sehingga
kuesioner itu dapat dikatakan sah.

2. Pemberian Kode (Coding), ialah langkah kedua dengan meliputi proses
penyerderhanaan jawaban hasil dari pengisian kuesioner yang telah
dikelompokan ke dalam beberapa kategori yang sama dengan memberikan
tanda berupa huruf pada jawaban yang telah terekam. Coding yang dilakukan
setelah editing dalam penelitian ini berupa huruf seperti Budaya Clan diberi
coding A, Budaya Adhocracy diberi coding B, Budaya Market diberi coding
C, dan Budaya Hierarchy diberi coding D.

3. Pemberian Skor (Scoring), ialah langkah ketiga dengan mengubah data
kualitatif menjadi bentuk kuantitatif. Pemberian skor dalam penelitian ini
menggunakan skala ipsative dengan memberikan skor antara 1-100, namun
untuk setiap poinnya tidak boleh melebihi nilai 100. Nilai tertinggi diberikan
jika dianggap paling setanding dengan kondisi dalam organisasi atau sesuali
dengan pandangan masing-masing responden.

4. Tabulasi Data (Tabulating), ialah langkah terakhir dalam penyajian data yang
diperoleh di lapangan dalam bentuk tabel, sehingga hasil dari penelitian ini
dapat dibaca dan dipahami dengan mudah oleh pembaca. Setelah proses, data
akan diolah menggunakan Microsoft Excel sehingga menghasilkan empat

kuadran budaya OCAL.

3.7 Teknik Analisis Data
Melakukan analisis merupakan pekerjaan yang memiliki kesulitan

dikarenakan memerlukan kerja keras. Analisis memerlukan tingkat kreatifitas
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serta kemampuan intelektual yang tinggi. Oleh karena itu, setiap peneliti harus
mencari sendiri metode mana yang dirasa cocok dengan sifat penelitiannya.
Analisis data merupakan proses kegiatan mencari dan menyusun secara sistematis
data yang didapatkan di lapangan sehingga dapat mudah dipahami kepada orang
lainnya (Sugiyono, 2019).

3.7.1 Metode OCAI

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Organizational
Culture Assessment Instrument (OCAI) yang merupakan instrumen dalam
menganalisis budaya organisasi saat ini dan budaya organisasi yang diharapkan
dengan penyebaran kuesioner. Menurut Cameron dan Quinn (Carcia et al., 2020),
jika kuesioner telah disebarkan kepada responden kemudian lakukan perhitungan
skor terhadap kuesioner tersebut. Kuesioner OCAL ini terdiri dari enam dimensi
budaya yang dimana mewakili setiap budaya yang akan dinilai. Untuk setiap
dimensi terdiri dari empat pernyataan mewakili keempat tipe OCAI diantaranya
Budaya clan, Budaya Adhocracy, Budaya Market, dan Budaya Hierarchy.

Pada setiap pernyataan yang ada, responden diarahkan untuk dapat
mengisi dengan memberikan skor pada kolom nilai yang disediakan, yaitu kolom
saat ini (now) dan yang diharapkan (preferred).

Menurut Cameron dan Quinn (Mirawati et al., 2020), pengukuran OCAI
dibuat berdasarkan skala yang disebut dengan ipsative rating scale. Ipsative
Rating Scale adalah skala dengan memanfaatkan respon diri individu sebagai
dasar perbandingan, skala ini juga mengharuskan responden untuk memberi
peringkat bebas pada preferensi dan perasaan yang dirasakan. Metode OCAI

menggunakan skala pengukuran tersebut, yang dimana setiap poin soal memiliki
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empat pernyataan, dan setiap responden diminta untuk memberikan penilaian

terhadap setiap pernyataan tersebut dengan memberikan skor antara 1-100, namun

untuk setiap poinnya tidak boleh melebihi nilai 100. Nilai tertinggi diberikan

apabila dianggap paling sebanding dengan kondisi dalam organisasi atau sesuai

dengan pandangan masing-masing responden (Carcia et al., 2020).

Carcia et al (2020) mengatakan bahwa ada langkah kelanjutan dari hasil

kuesioner OCAI yang telah diberikan skor nilai oleh responden, sebagai berikut:

1. Kumpulkan semua jawaban pernyataan setiap kategorinya, misalnya A dalam

kolom “now” dihitung rata-rata skor nilai per barisnya.

2.

Selanjutnya kumpulkan semua jawaban pernyataan setiap kategorinya,
misalnya A dalam kolom “prefer” dihitung rata-rata skor nilai per
barisnya.

Ulangi kembali langkah nomor satu dan dua untuk kategori pernyataan B,
C, D. Untuk setiap skor nilai rata-rata kategori pernyataanya
merepresentatifkan seperti apa tipe budaya organisasi tersebut.

Melakukan penggabungan dari skor nilai rata-rata dari masing-masing
seluruh anggota organisasi yang ada ke dalam kelompok OCAI untuk
masing-masing seluruh pernyataan.

Setelah didapatkannya perbandingan dari seluruh anggota organisasi dari
semua pernyataan itu, kemudian skor nilai dirata-ratakan dengan tujuan
memperoleh pandangan budaya organisasi keseluruhan.

Selanjutnya, akan terlihat untuk skor nilai rata-rata keseluruhan untuk

setiap kelompok nilai OCAI pada sebuah kuadran maupun tipe OCAI.
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Kuadran di sini akan dibagi menjadi empat tipe yaitu Clan, Adhocracy,
Market, Hierarchy.

Setelah dari hasil skor nilai rata-rata kelompok tersebut pernyataan baik
untuk budaya organisasi untuk kolom “saat ini/now” dan
“diharapkan/prefer” dikelompokan ke masing-masing kuadran yang
digambarkan pada grafik yang berbeda-beda dengan disesuaikan
berdasarkan kondisinya.

Kemudian jika hasil kuadran yang didapat, lakukanlah analisis dan

membandingkan budaya organisasi “saat ini/now” dan “diharapkan/prefer”

yang telah tergambar dalam bentuk kuadran.

3.8 Jadwal Penelitian

Gambar 3.1
Jadwal Penelitian
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