BAB 6
KESIMPULAN DAN SARAN
6.1. Kesimpulan

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan pembahasan pada
bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa sebuah perusahan tentunya
memiliki budaya organisasi yang dominan, baik itu yang diterapkan saat ini
ataupun yang diharapkan di masa yang akan datang. pada realitanya tidak
jarang budaya organisasi yang dominan tersebut tidak tertuju hanya pada satu
alternatif tipe budaya tertentu, melainkan dapat tertuju pada lebih dari satu tipe
budaya organisasi yang dominan, seperti hal-nya yang terjadi pada Socialights
Indonesia.

Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi yang diterapkan Socialights Indonesia saat ini dapat dilihat dari tiap
6 dimensi kunci OCAI dan dilihat secara keseluruhan. Berdasarkan dimensi
karakteristik dominan, kepemimpinan organisasi, pengelolaan karyawan,
perekat organisasi, penekanan strategis, kriteria keberhasilan semua
menunjukkan hasil yang sama yaitu budaya organisasi yang saat ini
diterapkan adalah budaya adhocracy yang diikuti dengan budaya clan. Secara
keseluruhan budaya organisasi saat ini yang dominan adalah budaya
adhocracy (30.5) yang diikuti dengan budaya clan (28.37). Sedangkan tingkat
dominasi budaya pada posisi ke-3 adalah budaya market (21.88) yang diikuti

pada posisi ke-4 dengan budaya hierarchy (19.25).
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Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa budaya

organisasi yang diharapkan di masa yang akan datang oleh karyawan.
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juga dapat dilihat dari tiap 6 dimensi kunci OCAI dan dilihat secara
keseluruhan. Berdasarkan dimensi karakteristik dominan kepemimpinan
organisasi, pengelolaan karyawan, perekat organisasi, penekanan strategis,
kriteria keberhasilan semua menunjukkan hasil yang sama yaitu budaya yang
di harapkan di masa yang akan datang adalah budaya clan yang diikuti dengan
budaya adhocracy. Secara keseluruhan budaya organisasi harapan yang
dominan adalah budaya clan (33.1) yang diikuti dengan budaya adhocracy
(26.48). Sedangkan tingkat dominasi budaya pada posisi ke-3 adalah budaya
market (21.38) yang diikuti pada posisi ke-4 dengan budaya hierarchy
(19.05).

Berdasarkan hasil pembahasan, perbedaan terhadap budaya organisasi
yang saat ini diterapkan dengan budaya yang diharapkan di masa yang akan
datang tidak memiliki perubahan yang signifikan. Budaya organisasi yang
diterapkan saat ini dan budaya yang diharapkan di masa yang akan datang
keduanya dominan terhadap budaya clan dan budaya adhocracy. Yang
memedakan hanya bobot dominasi dari budaya organisasi tersebut. Jika pada
budaya organisasi saat ini budaya adhocracy ada pada tingkat dominasi ke-1,
lalu diikuti dengan budaya clan pada tingkat dominasi ke-2. Pada budaya
organisasi harapan budaya clan ada pada tingkat dominasi ke-1, lalu diikuti
dengan budaya adhocray pada tingkat dominasi ke-2. Kedua tipe budaya
organisasi tersebut sesuai dengan bidang Socialights Indonesia yang begerak
pada industri digital marketing, yang tentunya menuntut inovasi dan

kreatifitas, serta lingkungan kerja yang bersifat kekeluargaan.
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6.2. Saran

Berdasarkan hasil analisis data, penulis menyarankan beberapa saran yang

diharapkan dapat berguna bagi Socialights Indonesia dalam pengambilan

keputusan atau kebijakan yang akan diterapkan di perusahaan nantinya. Saran

yang diajukan penulis diantaranya :

Tetap mempertahankan budaya adhocracy tanpa melupakan budaya
clan yang dapat membantu perusahaan menjadi lebih baik lagi
kedepannya. Karena paada dasarnya industri digital marketring sangat
menuntut ide-ide baru yang inovatif dan kreatif. Selain itu lingkungan
kerja yang bersifat kekeluargaan juga sangat membantu sebagai
stimulan untuk membantu terciptanya ide-ide baru yang kreatif, unik,
dan juga inovatif.

Dalam upaya mengembangkan dan mempertahankan budaya clan,
kegiatan rutin playout yang diadakan 6 bulan sekali oleh Socialights
Indonesia untuk memfasilitasi sharing session antar karyawan guna
mempererat hubungan antar karyawan dan juga pemimpin, serta
penyampaian keluh kesah selama bekerja di Socialights Indonesia baik
antar karyawan ataupun kepada pemimpin. Bisa diadakan 3 bulan
sekali guna mempererat dan meningkatkan kualitas hubungan antar
karyawan dan juga pemimpin. Dengan meningkatnya kuantitas
kegiatan playout yang akan diadakan perusahaan, tentunya cost yang

dibutuhkan juga akan meningkat. Untuk meminimalisir cost yang
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dikeluarkan, perusahaan tidak harus selalu mengadakan kegiatan
playout di luar kota ataupun luar negri. Perusahaan dapat melakukan
kegiatan playout di dalam lingkungan kerja untuk meminimalisir cost
yang harus dikeluarkan.

Dalam wupaya mengembangkan dan mempertahankan budaya
adhocracy, Socialights Indonesia dapat membuat marketing analysis,
dengan akses yang dimilikinya, mulai dari analisis behavior, interest
serta kebutuhan konsumennya dengan metode digital yang pada
akhirnya akan menghasilkan ide baru yang dinamis mengikuti trend
dan inovatif serta kreatif. Sosialights Indonesia juga dapat melakukan
skills development Kkhususnya dalam creative thinking untuk
karyawannya dalam bentuk seminar ataupun pelatihan. Socialights
Indonesia juga dapat memfasilitasi dan memberikan sarana untuk
karyawannya guna memberikan kesempatan untuk menggali potensi
dari tiap karyawannya. Agar nantinya karyawan Socialights Indonesia
dapat menjalankan ide-ide kreatif dan inovatif yang dimilikinya.
Socialights Indonesia juga dapat melakukan diskusi terbuka secara
rutin untuk brainstorming antar anggota didalam divisi yang sama
ataupun diskusi antar divisi. Diskusi yang dilakukan dalam divisi bisa
dilakukan dengan jangka waktu minimal 1 bulan 2 kali. Sedangkan
untuk diskusi yang dilakukan antar divisi bisa dilakukan dengan
jangka waktu minimal 1 bulan 1 kali. Jangka waktu ini ditentukan

agar ide yang dihasilkan dapat menjadi ide yang tidak hanya unik
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ataupun baru, tetapi juga menjadi ide yang dapat menjadi solusi dari
sebuah masalah. Secara tidak langsung saran penulisa dalam upaya
pengembangan adhocracy akan membuat karyawan semakin terbuka
terhadap ide atau usulan dari tiap anggota, terbuka juga terhadap
kritik, akan menimbulkan sifat “mempertanyakan” kepada segala
aspek yang memungkinkan peluang untuk timbulnya mucul ide-ide

baru
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