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BAB VII 

PENUTUP 

 

7.1. Kesimpulan 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui budaya organisasi apa 

yang terjadi saat ini di PT Bio Farma (Persero) dan budaya yang diharapkan oleh 

pegawai. Pada indikasi awal melalui wawancara dengan 5 orang pegawai PT Bio 

Farma (Persero) menunjukkan tipe budaya organisasi yang terjadi saat ini adalah 

budaya hierarki dan budaya yang diharapkan adalah budaya klan. Dan berdasarkan 

hasil penelitian di lapangan terhadap 67 responden pegawai PT Bio Farma (Persero) 

dengan menggunakan kuesioner dari OCAI, terbukti bahwa tipe budaya organisasi 

saat ini di PT Bio Farma (Persero) dan budaya yang diharapkan pegawai sesuai 

dengan hasil wawancara dan di lapangan. 

Menurut hasil analisis data dan pembahasan dimana telah diuraikan pada bab 

sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan penelitian seperti berikut: 

1. Budaya organisasi yang saat ini diterapkan PT Bio Farma (Persero) secara 

umum didominasi oleh budaya organisasi hierarki. Menurut dimensi-

dimensinya, 4 dari 6 dimensi juga didominasi oleh budaya hierarki yakni 

dimensi karakteristik dominan, kepemimpinan organisasi, penekanan 

strategis dan kriteria keberhasilan. Sedangkan pada dua dimensi lainnya, 

yakni dimensi pengelolaan pegawai didominasi budaya pasar, dan pada 

dimensi perekat organisasi didominasi oleh budaya klan. 

2. Sedangkan budaya organisasi yang diharapkan oleh pegawai PT Bio Farma 

(Persero) secara umum didominasi oleh budaya organisasi klan. Menurut 

dimensi-dimensinya, 4 dari 6 dimensi juga didominasi oleh budaya klan yakni 

dimensi pengelolaan pegawai, perekat organisasi, penekanan strategis dan 

kriteria keberhasilan. Sedangkan pada dua dimensi lainnya, yakni dimensi 

karakteristik dominan didominasi budaya pasar, dan pada dimensi 

kepemimpinan organisasi didominasi oleh budaya hierarki. 
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7.2. Saran 

Berdasarkan hasil analisis di atas, maka saran yang dapat peneliti berikan 

antara lain adalah sebagai berikut: 

1. PT Bio Farma (Persero) dapat mempertahankan budaya hierarki yang ada saat 

ini pada organisasi atau semakin ditingkatkan. Sehingga ke depannya PT Bio 

Farma (Persero) bisa menjadi contoh bagi organisasi lain dalam mencapai visi, 

misi, dan tujuan organisasi. Meskipun terkesan kaku, budaya hierarki lebih 

terstruktur dan kewenangannya jelas serta terdapat loyalitas tinggi yang bisa 

menciptakan hubungan yang kuat antar pegawai. 

2. PT Bio Farma (Persero) dapat melakukan perubahan dari budaya hierarki 

yang saat ini ada pada organisasi menjadi budaya organisasi yang diharapkan 

pegawai yakni budaya klan. PT Bio Farma (Persero) dapat melakukan 

perubahan untuk dimensi Pengelolaan Pegawai (Management of Employees). 

Hal ini dapat dilihat dari hasil penelitian dan indikasi awal, agar budaya 

organisasi di PT Bio Farma (Persero) kedepannya memiliki tipe budaya klan. 

Untuk dapat merubahnya, organisasi dapat meningkatkan teamwork, 

konsensus dan partisipasi pegawai. Contohnya dengan memulai membangun 

komunikasi terbuka, dua arah antara tim dengan atasan dan mencari tahu dan 

memahami keinginan masing-masing pegawai. 
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