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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

1. Bagaimana budaya organisasi CV Albesta saat ini dan yang diharapkan secara 

keseluruhan? 

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan oleh penulis dalam menganalisis 

budaya organisasi CV Albesta Majalaya, Kabupaten Bandung menggunakan 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), maka penulis 

mengambil kesimpulan bahwa, menurut hasil analisis, karaywan CV Albesta 

saat ini budaya yang paling dominan adalah budaya Market, dan mengalami 

perubahan budaya paling dominan untuk 5 tahun ke depan menjadi budaya 

Clan.  

Untuk perbedaan yang dimiliki oleh budaya yang paling dominan saat ini 

yaitu budaya Market, memiliki perbedaan yang signifikan dibandingkan dengan 

budaya lainnya, sehingga budaya Market saat ini memiliki perbedaan yang 

berarti. Dikarenakan memiliki perbedaan yang signifikan, budaya Market 

memiliki tingkat kekuatan dominasi yang kuat dibandingkan budaya lainnya. 

Untuk perbedaan budaya yang diharapkan mendominasi 5 tahun ke depan 

yaitu budaya Clan, memiliki perbedaan yang tidak signifikan dibandingkan 

dengan budaya lainnya, sehingga budaya Clan harapan memiliki perbedaan 

yang tidak berarti. Dikarenakan memiliki perbedaan yang signifikan, budaya 

Clan memiliki tingkat kekuatan dominasi yang lemah dibandingkan budaya 

lainnya. 

 

2. Bagaimana budaya organisasi CV Albesta saat ini dan yang diharapkan 

berdasarkan dimensi? 

Budaya saat ini berdasarkan dimensi karakteristik dominan, kepemimpinan 

organisasi, perekat organisasi, dan strategi yang ditekankan didominasi oleh 

budaya tipe Market. Dimensi manajemen personil dan perekat organsasi 

didominasi oleh budaya tipe Clan. Kekuatan yang dimiliki untuk setiap dimensi 

tergolong kuat, akan tetapi untuk dimensi strategi yang ditekankan memiliki 

tingkat kekuatan yang lemah dan tidak signifikan. Tingkat kongruensi yang 
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dimiliki tiap dimensi kurang baik untuk budaya saat ini. Banyak dari budaya 

paling dominan dengan peringkat pertama di setiap dimensi memiliki perbedaan 

yang tidak signifikan terhadap budaya paling dominan peringkat ke 2, dan 

memiliki perbedaan yang signifikan terhadap budaya paling dominan ke 3 dan 

ke 4. Untuk dimensi perketat organisasi budaya peringkat pertama memiliki 

perbedaan yang signifikan terhadap budaya ke 2,3, dan 4. Dimensi strategi yang 

ditekankan memiliki perbedaan yang tidak signifikan terhadap budaya 

peringkat ke 2,3, dan 4. 

Budaya yang diharapkan berdasarkan dimensi karakteristik dominan, 

kepemimpinan organisasi, perekat organisasi, manajemen personil, dan perekat 

organisasi, dan kriteria keberhasilan didominasi oleh budaya tipe Clan. Dimensi 

strategi yang ditekankan didominasi oleh budaya tipe Market. Kekuatan yang 

dimiliki untuk setiap dimensi tergolong kuat, akan tetapi untuk dimensi strategi 

yang ditekankan memiliki tingkat kekuatan yang lemah dan tidak signifikan. 

Tingkat kongruensi yang dimiliki tiap dimensi cukup baik untuk budaya yang 

diharapkan. Banyak dari budaya paling dominan dengan peringkat pertama di 

setiap dimensi memiliki perbedaan yang tidak signifikan terhadap budaya 

paling dominan peringkat ke 2, dan memiliki perbedaan yang signifikan 

terhadap budaya paling dominan ke 3 dan ke 4. Untuk dimensi strategi yang 

ditekankan budaya peringkat pertama memiliki perbedaan yang tidak signifikan 

terhadap budaya ke 2,3, dan 4. Dimensi kriteria keberhasilan memiliki 

perbedaan yang signifikan terhadap budaya peringkat ke 2,3, dan 4. 

 

3. Bagaimana budaya organisasi CV Albesta saat ini dan yang diharapkan 

berdasarkan posisi karyawan? 

Budaya organisasi saat ini yang dimiliki oleh karyawan level staff dan 

manajerial didominasi oleh budaya tipe Market. Tingkat kekuatan dominasi 

yang dimiliki oleh budaya di level staff dan manajerial sama-sama kuat. 

Dikarenakan tidak terdapat perbedaan budaya antara level staff dan manajerial 

menunjukan tingkat kongruensi budaya yang baik untuk budaya saat ini. 

Budaya paling dominan dengan peringkat pertama di setiap level memiliki 

perbedaan yang tidak signifikan terhadap budaya paling dominan peringkat ke 
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2, dan memiliki perbedaan yang signifikan terhadap budaya paling dominan ke 

3 dan ke 4. 

Budaya organisasi harapan yang dimiliki oleh karyawan level staff didominasi 

oleh budaya tipe Market, sedangkan budaya yang ada di level Manajerial 

didominasi oleh budaya tipe Clan. Tingkat kekuatan dominasi yang dimiliki 

oleh budaya di level staff dan manajerial sama-sama kuat. Dikarenakan terdapat 

perbedaan budaya antara level staff dan manajerial menunjukan tingkat 

kongruensi budaya yang tidak baik untuk budaya yang diharapkan. Budaya 

paling dominan dengan peringkat pertama di setiap level memiliki perbedaan 

yang tidak signifikan terhadap budaya paling dominan peringkat ke 2, dan 

memiliki perbedaan yang signifikan terhadap budaya paling dominan ke 3 dan 

ke 4. 

 

4. Bagaimana budaya organisasi CV Albesta saat ini dan yang diharapkan 

berdasarkan masa kerja karyawan? 

Budaya organisasi saat ini yang dimiliki oleh karyawan dengan masa kerja 

dibawah 5 tahun didominasi oleh budaya tipe Clan, sedangkan budaya yang ada 

pada karyawan dengan masa kerja diatas 5 tahun didominasi tipe budaya 

Market. Tingkat kekuatan dominasi yang dimiliki oleh budaya pada karyawan 

dengan masa kerja dibwah 5 tahun dan diatas 5 tahun sama-sama kuat. 

Dikarenakan terdapat perbedaan budaya antara karyawan dengan masa kerja 

dibawah 5 tahun dan diatas 5 tahun menunjukan tingkat kongruensi budaya 

yang tidak baik untuk budaya saat ini. Budaya paling dominan dengan peringkat 

pertama di setiap masa kerja memiliki perbedaan yang tidak signifikan terhadap 

budaya paling dominan peringkat ke 2, dan memiliki perbedaan yang signifikan 

terhadap budaya paling dominan ke 3 dan ke 4. 

Budaya organisasi harapan yang dimiliki oleh karyawan dengan masa kerja 

dibawah 5 tahun dan masa kerja diatas 5 tahun sama-sama didominasi oleh 

budaya tipe Clan. Tingkat kekuatan dominasi yang dimiliki oleh budaya pada 

karyawan dengan masa kerja dibwah 5 tahun dan diatas 5 tahun sama-sama 

kuat. Dikarenakan tidak terdapat perbedaan budaya antara karyawan dengan 

masa kerja dibawah 5 tahun dan diatas 5 tahun menunjukan tingkat kongruensi 
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budaya yang baik untuk budaya yang diharapkan. Budaya paling dominan 

dengan peringkat pertama di setiap masa kerja memiliki perbedaan yang tidak 

signifikan terhadap budaya paling dominan peringkat ke 2, dan memiliki 

perbedaan yang signifikan terhadap budaya paling dominan ke 3 dan ke 4. 

 

5. Bagaimana budaya organisasi CV Albesta saat ini dan yang diharapkan 

berdasarkan trend dan sektor industri? 

Untuk komparasi terhadap tipe budaya yang trend atau dimiliki oleh banyak 

organisasi berdasarkan bidang industi yang sama dengan CV Albesta yaitu 

perusahaan tekstil, belum dapat penulis tentukan, karena penulis tidak 

menemukan jurnal yang membicarakan budaya organisasi di sekotor industri 

tekstil di daerah Bandung. 

 

6. Bagaimana kesenjangan antara tipe budaya organisasi saat ini dengan tipe 

budaya organisasi yang diharapkan pada masa mendatang oleh karyawan CV 

Albesta? 

Terdapat kesenjangan dalam bentuk perbedaan dominasi budaya saat ini dan 

harapan, dimana budaya paling dominan saat ini adalah budaya Market, 

sedangkan untuk budaya yang diharapkan paling dominan di masa yang akan 

datang adalah budaya Clan. Dikarenakan terdapat kesenjangan antara budaya 

saat ini dan budaya yang diharapkan untuk 5 tahun yang akan datang, maka 

dapat di identifikasikan bahwa CV Albesta memerlukan perubahan secepatnya.  

 

5.2. Saran 

1. Bagi CV Albesta 

Dikarenakan terdapat kesenjangan antara budaya saat ini dan budaya yang 

diharapkan, maka perusahaan mungkin saja mengalami kondisi kurang 

fokus, budaya kurang jelas dimengerti oleh karyawan, dan lingkungan yang 

terlalu kompleks. Sehingga penulis menyarankan perusahaan untuk 

melakukan sosialisasi budaya. Sosialisasi budaya dapat dilakukan dengan 

cara sebagai berikut: 
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a. Perusahaan dapat mengadakan pertemuan sebelum bekerja untuk 

mengingatkan tujuan perusahaan. 

Dengan melakukan rapat sekurang-kurangnya satu minggu sekali yang 

diadakan oleh kepala bagian terhadap anak buahnya dapat lebih 

memfokuskan karyawan terhadap tujuan yang dimiliki. Tujuan yang 

fokus maka nilai-nilai budaya menjadi lebih fokus juga. Sehingga akan 

meminimalisir perbedaan budaya yang dimiliki di setiap dimensinya. 

  

b. Membuat simbol budaya yang mudah dimengerti oleh seluruh karyawan 

di perusahaan. 

Simbol seperti logo dan visi misi yang mengandung budaya perusahaan 

dapat membantu karyawan untuk mengerti budaya yang dimiliki oleh 

perusahaan. Simbol akan lebih baik diletakan pada tempat yang mudah 

di lihat setiap harinya. Dengan adanya simbol tersebut di tempat yang 

mudah terlihat maka akan membuat karyawan ingat akan budaya yang 

dimiliki. Semakin sering karyawan mengingat simbol tersbut maka 

budaya perusahaan juga akan di ingat. 

 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Adapun beberapa saran yang dapat diperhatikan bagi peneliti selanjutnya 

yang tertarik meneliti terkait budaya organisasi adalah: 

a. Dikarenakan sedikitnya jurnal yang membahas budaya organisasi 

berdasarkan trend budaya suatu sektor usaha di Inodonesia, maka 

peneliti selanjutnya dapat mencari budaya organisasi di suatu sektor 

usaha sebagai salah satu topik penelitian. Jika tertarik, peneliti juga 

dapat mengumpulkan data melalui jurnal-jurnal yang membahas budaya 

organisasi khususnya menggunakan OCAI yang nanti dikumpulkan 

sesuai dengan jumlah sampel yang dibutuhkan, dan lalu dianalisis untuk 

mendapatkan trend budaya pada suatu sektor usaha. 

b. Peneliti selanjutnya diharapkan mampu menganalisis lebih mendalam 

terkait budaya organisasi berdasarkan jurnal dan referensi terkait, 
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supaya dari data yang didapat dapat menghasilkan lebih banyak 

pembahasan dan dapat memecahkan masalah dengan baik.  
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