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Keterangan Saat Ini Harapan Kesenjangan 

Adhocracy 25,36 21,79 -3,57 

Market 20,83 26,79 5,95 

Hierarchy 27,26 24,40 -2,86 

Criteria of success       

Clan 27,02 27,62 0,60 

Adhocracy 20,71 25,12 4,40 

Market 25,95 25,24 -0,71 

Hierarchy 26,31 22,02 -4,29 

Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 

Berdasarkan pada tabel diatas dapat diketahuiperbandingan budaya Ice 

Cream Hong Kong saat ini denganharapan karyawan mengenai budaya Ice Cream 

Hong Kong. 

Untuk memperjelas hasil, maka digambarkan pada grafik sebagai berikut: 

 

Sumber: Data Primer yang Diolah (2020) 

Gambar 4.4 

Perbandingan Antara Budaya Saat Ini dengan Budaya Harapan Karyawan 
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Dari gambar 4.3, terlihat bahwa ada kesenjangan antara budaya saat ini 

yang digambarkan dengan garis biru dengan budaya harapan yang digambarkan 

dengan garis merah. Kesamaan dari kedua budaya saat ini dengan harapan adalah 

pada budaya clan yang diinginkan oleh karyawan dan juga saat ini budaya pada 

Ice Cream Hong Kong didominasi oleh budaya Clan. Namun untuk budaya 

selanjutnya, karyawan mengharapkan budaya adhocracy yang lebih dominan, 

sementara saat ini budaya market lebih mendominasi sebab adanya kebutuhan 

untuk memuaskan pelanggan Ice Cream Hong Kong. Berdasarkan hasil di atas, 

terlihat bahwa ada kesesuaian antara budaya yang saat ini ada di Ice Cream 

Hongkong dengan budaya yang diharapkan oleh karyawan yaitu budaya clan yang 

mengutamakan kerjasama tim, keterlibatan karyawan dalam program dan 

komitmen perusahaan pada karyawan dalam berbisnis. 

Berdasarkan hasil ini dapat diketahui bahwa budaya yang diinginkan oleh 

karyawan adalah budaya clan, disusul dengan budaya adhocracy, market dan 

hierarchy. Kesamaan dengan budaya saat ini adalah saat ini budaya yang 

mendominasi Ice Cream Hong Kong adalah budaya clan, disusul dengan market, 

hierarchy dan adhocracy. Dari budaya clan dapat diketahui bahwa ada 

kesenjangan antara budaya saat ini dengan harapan, yaitu yang terbesar adalah 

pada organizational leadership dimana karyawan merasa bahwa organizational 

leadership masih kurang. Untuk budaya adhocracy, indikator yang memiliki 

kesenjangan antara harapan dan saat ini adalah dominant characteristics, 

organizational leadership, management of employees, organization glue serta 

criteria of success, dimana indikator dengan kesenjangan terbesar adalah 

organization glue. Untuk market culture, budaya market culture yang saat ini 

dianggap terlalu tinggi adalah dominant characteristics, organizational leadership, 

management of employees, organization glue serta strategic emphasis, dimana 

indikator dengan kesenjangan tertinggi adalah strategic emphasis. Sedangkan 

untuk budaya adhocracy, indikator dengan kesenjangan terbesar adalah pada 

indikator management of employees dan criteria of success. 
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Didasarkan pada indikator dengan kesenjangan terbesar pada masing-

masing buday, dapat dinyatakan bahwa untuk mencapai budaya yang diinginkan 

oleh karyawan, Ice Cream Hong Kong perlu untuk menurunkan dominant 

characteristics dimana pemimpin tidak dominan dalam pengambilan keputusan, 

namun juga perlu untuk mempertimbangkan saran dan pertimbangan dari 

karyawan, meningkatkan organizational leadership yaitu dengan cara pemimpin 

juga mampu untuk menetapkan target yang realistis bagi karyawan dan 

menunjukkan cara untuk mencapainya. Ice Cream Hong Kong sebaiknya 

melakukan perbaikan management of employees dengan mempertimbangkan 

kompensasi dan jam kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaan dan beban kerja 

dari karyawan. Ice Cream Hong Kong juga sebaiknya meningkatkan peran 

pimpinan sebagai organization glue yaitu dengan cara lebih mengenal karyawan 

secara personal, mau untuk memahami karyawan dan kehidupan karyawan serta 

dapat mengetahui kebutuhan karyawan dan memenuhinya. Adanya perbaikan 

strategic emphasis perlu dilakukan untuk memberikan arahan yang jelas bagi 

perusahaan mengenai strategi apa yang perlu dilakukan untuk meningkatkan 

kinerja perusahaan dan kemampuan manajemen untuk melibatkan serta 

menerjemahkan strategi tersebut kepada karyawan. Ice Cream Hong Kong juga 

sebaiknya mampu menetapkan criteria of success bagi karyawannya sehingga 

setiap karyawan memiliki parameter yang jelas mengenai penilaian kinerjanya dan 

perusahaan juga dapat memberikan evaluasi kinerja yang baik. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, didapatkan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi Ice Cream Hong Kong saat ini adalah budaya clan 

dan disusul dengan budaya market, lalu hierarchy dan adhocracy. 

2. Budaya organisasi harapan karyawan Ice Cream Hong Kong adalah 

budaya clan namun dalam taraf yang lebih rendah, lalu budaya 

adhocracy, budaya hierarchy dan mengurangi budaya market. 

Saat ini setelah budaya clan, budaya market lebih mendominasi sebab 

adanya kebutuhan untuk memuaskan pelanggan Ice Cream Hong Kong sementara 

karyawan mengharapkan budaya adhocracy yang lebih dominan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, maka terdapat saran yang dapat diberikan 

oleh peneliti sebagai berikut: 

1. Ice Cream Hong Kong perlu untuk menurunkan dominant characteristics 

dimana pemimpin tidak dominan dalam pengambilan keputusan, namun 

juga perlu untuk mempertimbangkan saran dan pertimbangan dari 

karyawan. 
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2. Ice Cream Hong Kong juga sebaiknya meningkatkan peran pimpinan 

sebagai organization glue yaitu dengan cara lebih mengenal karyawan 

secara personal, mau untuk memahami karyawan dan kehidupan karyawan 

serta dapat mengetahui kebutuhan karyawan dan memenuhinya. 
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