BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan untuk mengetahui gambaran tipe budaya
organisasi yang sedang berlangsung dan tipe budaya yang diinginkan dalam jangka waktu
5 tahun mendatang menurut persepsi karyawan PT. XYZ, dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut:
1.  Tipe budaya organisasi saat ini dan yang diharapkan di PT. XYZ secara keseluruhan:

a.  Tipe budaya organisasi PT. XYZ saat ini secara keseluruhan didominasi oleh
budaya clan, dengan poin sebesar (27,62). Diikuti dengan tipe budaya
Adhocracy dengan poin sebesar (26,31), budaya Hierarchy sebesar (23,60) dan
Market sebesar (23.40). Secara keseluruhan, budaya yang paling dominan di
PT. XYZ yaitu budaya Clan yang memiliki ciri kekeluargaan, solidaritas dan
tingkat loyalitas yang tinggi.

b.  Tipe budaya organisasi yang diharapkan PT. XYZ dalam 5 tahun yang akan
datang yaitu, tipe budaya Clan dengan poin sebesar (31,3). Diikuti dengan tipe
budaya Adhocracy dengan poin sebesar (24,9), budaya Hierarchy sebesar
(23,8) dan Market sebesar (20.1). Secara keseluruhan, budaya yang paling
dominan di PT. XYZ vyaitu budaya Clan yang memiliki ciri kekeluargaan,
solidaritas dan tingkat loyalitas yang tinggi.

2.  Tipe budaya organisasi PT. XYZ saat ini dan yang diharapkan di PT. XYZ
berdasarkan dimensi budaya organisasi:

Tabel 5. 1 Tabel Kesimpulan Tipe Budaya Organisasi dari Setiap Dimensi Budaya

Organisasi
Dimensi Budaya Saat Ini | Budaya yang Interpretasi
Diharapkan
Karakteristik Adhocracy Adhocracy Karakteristik Dominan di PT XYZ.
Dominan (27.74) (27.41) ditandai oleh lingkungan yang dinamis
dan entrepreneurial, setiap anggota
organisasi memiliki keinginan untuk
mengambil risiko
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Tabel 5. 1 Tabel Kesimpulan Tipe Budaya Organisasi dari Setiap Dimensi Budaya

Organisasi (lanjutan)

Dimensi

Budaya Saat Ini

Budaya yang
Diharapkan

Interpretasi

Kepemimpinan
Organisasi

Clan
(28.70)

Clan
(32.58)

Kepemimpinan di PT. XYZ ditandali
oleh sifat pembimbing, penyedia
pengajaran dan fasilitator, mirip
seperti peran figur “orang tua”.

Manajemen
Karyawan

Adhocracy
(29.67)

Clan
(35.16)

Manajemen di PT. XYZ memiliki ciri
berani mengambil resiko, inovatif dan
dapat memberikan kebebasan dan

keunikan pada setiap individu, namun
karyawan juga mengharapkan adanya
peningkatan dalam kerjasama tim dan

juga partisipasi karyawan dalam

pengambilan keputusan.

Perekat Organisasi

Clan
(32.25)

Clan
(31.29)

Faktor yang mempererat hubungan di
PT. XYZ melibatkan sentuhan
kekeluargaan, kepercayaan timbal
balik, dan komitmen yang saling
terjalin di antara para karyawan.

Penekanan Strategis

Clan
(29.03)

Clan
(34.51)

Fokus strategis PT. XYZ mencakup
upaya pengembangan karyawan dan
pendekatan pengambilan keputusan
yang terbuka dan melibatkan
partisipasi karyawan.

Kriteria
Keberhasilan

Clan
(27.09)

Clan
(31.93)

Kriteria keberhasilan di PT. XYZ
mencakup pemenuhan kebutuhan
karyawan, terbentuknya kolaborasi
tim, dan tingginya tingkat komitmen
karyawan.

74




5.2 Saran

5.2.1 Strategi untuk Perusahaan

Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan, saran yang dapat diberikan kepada pihak

manajemen PT. XYZ adalah sebagai berikut:

1.

Dari temuan penelitian, terlihat bahwa tipe budaya Clan memiliki dominasi tertinggi

di perusahaan. Oleh karena itu, dalam rangka mempertahankan budaya clan dalam

PT. XYZ, disarankan agar strategi yang diterapkan difokuskan pada aspek karyawan,

contohnya seperti:

a. Keterlibatan karyawan:

Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dan
perencanaan strategis.

Fasilitasi forum diskusi karyawan terbuka untuk mendengarkan ide
dan masukan dari seluruh anggota tim.

Aktif untuk melibatkan karyawan dalam kegiatan-kegiatan

perusahaan dan juga proses pengambilan keputusan.

b. Komunikasi terbuka:

Dorong komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen
dan karyawan.

Menyediakan saluran komunikasi yang memudahkan pertukaran
informasi dan umpan balik.

Pastikan bahwa semua pihak merasa nyaman untuk menyampaikan

pendapat dan ide mereka.

c. Pembangunan tim :

Adakan kegiatan-kegiatan tim secara rutin, seperti pertemuan, acara
sosial, atau karyawisata.

Fokus pada membangun hubungan yang kuat antar anggota tim.
Implementasikan program mentoring atau coaching untuk

mendorong pertumbuhan dan kolaborasi.

d. Pengembangan sumber daya manusia

Sediakan peluang untuk pengembangan keterampilan dan
pertumbuhan profesional karyawan.
Implementasikan program pelatihan yang mendukung nilai-nilai

budaya dan tujuan perusahaan.
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e Berikan dukungan untuk pembelajaran dan pengembangan secara
berkelanjutan.

e. Nilai-nilai dalam perusahaan:

e Jelaskan dan terapkan nilai-nilai perusahaan secara konsisten,
lakukan pengenalan terhadap budaya organisasi yang dianut oleh
perusahaan

e Pertegas etika kerja yang diinginkan dan berikan contoh perilaku
positif dari manajemen dalam perusahaan

e Pastikan bahwa kebijakan perusahaan mencerminkan dan
mendukung budaya Clan.

f. Keseimbangan kerja karyawan:

e Pertimbangkan  fleksibilitas  kerja  untuk  meningkatkan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.

e Hindari tekanan yang berlebihan dan dorong lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan karyawan

Meskipun budaya yang dilaksanakan dan dianut oleh perusahaan saat ini
menunjukkan ke arah budaya clan, hal ini menjadi kekhawatiran dari manajer divisi
Human Resource, Situasi ini dapat menjadi indikasi bahwa mungkin tipe budaya clan
yang sedang dominan dalam perusahaan berjalan tidak sesuai harapan. Kekeluargaan
yang tidak diimbangi dengan pengawasan dan penegakan aturan mungkin
menyebabkan kurangnya penghargaan dan ketaatan terhadap kebijakan perusahaan
oleh karyawan. Dampak dari hal ini dapat melibatkan peningkatan tingkat
keterlambatan, absensi yang tinggi, penurunan Kkinerja, penurunan kualitas produk,
dan masalah lainnya. PT. XYZ merupakan perusahaan startup yang bergerak dalam
bidang bisnis digital, dimana perusahaan dihadapi dengan dinamika bisnis yang
berubah dengan pesat, pihak perusahaan merasa hal ini perlu diperhatikan agar
perusahaan tetap memiliki daya saing yang tinggi, baik secara internal maupun
eksternal. Berikut adalah strategi yang disarankan oleh peneliti dalam rangka
meningkatkan budaya market di PT. XYZ:
a. Pemahaman visi misi perusahaan:
e Pastikan bahwa seluruh anggota perusahaan memahami visi dan misi
organisasi, serta bagaimana budaya Market mendukung pencapaian tujuan

tersebut:
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e Gunakan berbagai saluran komunikasi, seperti rapat umum, email, papan
perusahaan

e Pimpinan dapat mengadakan pertemuan khusus, presentasi, atau webinar
untuk menjelaskan secara rinci makna dan tujuan dari visi dan misi.

e Komunikasikan nilai-nilai inti yang mendukung visi dan misi perusahaan,
Jelaskan bagaimana nilai-nilai tersebut membimbing keputusan dan
tindakan di seluruh tingkatan organisasi.

Dari nilai-nilai perusahaan yang ada dalam PT. XYZ, pihak perusahaan dapat
menekankan dibagian result oriented kepada karyawan, nilai tersebut merupakan elemen
yang termasuk kedalam budaya market. Dengan mengintegrasikan metode-metode yang
beragam ini, perusahaan dapat mendukung karyawan untuk memiliki pemahaman yang
lebih mendalam mengenai visi dan misi PT. XYZ, sekaligus merangsang implementasi
nilai-nilai tersebut dalam tindakan sehari-hari.

a. Implementasi Sistem ranking:

e Dengan adanya sistem ranking, PT. XYZ dapat memberikan sebuah dasar
untuk pengakuan dan penghargaan kepada karyawan yang unggul di suatu
divisi, sistem ranking dapat mendorong motivasi dan semangat dalam
bekerja dengan memberikan apresiasi yang berbasis pada pencapaian atau
end product. Meskipun sistem ranking ini memiliki manfaat, perlu
diperhatikan bahwa implementasi yang buruk atau kurang adil dapat
menyebabkan ketidakpuasan karyawan. Oleh karena itu, penting untuk
memastikan bahwa sistem ini diterapkan dengan jelas, adil, dan transparan.

b. Pelatihan dan pengembangan:

e Pelatihan keterampilan teknis: program pelatihan ini bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan spesifik sesuai dengan kebutuhan divisi dari
PT. XYZ, salah satu contohnya seperti: tim graphic designer mendapatkan
pelatihan mengenai penggunaan aplikasi adobe illustrator.

e Pelatihan inovasi dan kreativitas: PT. XYZ dapat mengadakan workshop
dan sesi-sesi pelatihan dalam rangka untuk merangsang pemikiran kreatif
karyawan, salah satu contohnya adalah sebuah sesi permainan kreatif yang
bertujuan untuk pemecahan masalah

c. Kompetisi antar divisi:
e Divisi-divisi berkompetisi untuk menghasilkan ide kreatif dalam suatu

proyek atau tantangan tertentu.
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e Kiriteria penilaian dapat mencakup orisinalitas, keberlanjutan ide, dan

dampak potensial pada PT.XYZ.

Kompetisi semacam ini dapat merangsang semangat bersaing yang sehat,
meningkatkan kolaborasi antar divisi, dan merangsang pencapaian hasil terbaik di seluruh
organisasi. Penting untuk memastikan bahwa aturan dan tujuan kompetisi didefinisikan
secara jelas dan adil. Walaupun budaya perusahaan yang diterapkan saat ini cenderung
berorientasi pada tipe Clan culture, perusahaan harus tetap aktif dalam mengembangkan
inovasi produk. Seperti yang telah dijelaskan dalam konteks sebelumnya, industri bisnis
digital di Indonesia mengalami pertumbuhan yang pesat. Industri ini juga dikenal memiliki
persaingan tinggi yang memerlukan tingkat inovasi yang tinggi. Setiap bulan, produk-
produk baru dengan berbagai inovasi terus bermunculan. Oleh karena itu, tipe budaya
organisasi yang lebih sesuai untuk industri ini adalah tipe budaya Market, yang ditandai
oleh daya saing dan produktivitas. Persaingan tinggi terjadi tidak hanya dengan pesaing
eksternal, tetapi juga antar-karyawan dalam organisasi. Meskipun demikian, hal ini tidak
menyiratkan bahwa PT. XYZ harus mengubah tipe budaya organisasinya. Sebaliknya,
strategi yang dikembangkan dapat diintegrasikan dengan baik dengan budaya organisasi
yang sudah ada di perusahaan. Perusahaan dapat mendorong divisi-divisi yang memiliki
ruang untuk kreativitas dalam pekerjaan mereka untuk terus menghasilkan inovasi setiap

bulannya.
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