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BAB 5 

SARAN DAN KESIMPULAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Profil Budaya Organisasi yang Dimiliki Saat Ini -Now  

PT X memiliki budaya Clan sebagai budaya keseluruhan yang dimiliki saat ini. Dari 

pandangan responden (karyawan), perusahaan merupakan tempat dimana atasan 

memperlakukan mereka dengan ramah layaknya keluarga ke-2. Jawaban 

diurutkan dari hasil tertinggi ke terterendah merupakan; Clan, Hierarchy, Market 

dan Adhocracy. Karyawan menganggap bahwa budaya organisasi perusahaan 

saat ini memfokuskan pada budaya Clan (skor 41.458) dengan perlakuan pihak 

manajemen terkait perilaku dan hasil kerja karyawan yang dapat dianggap ‘ramah’. 

Lalu budaya Hierarchy (skor 28.333) yang menyatakan bahwa perusahaan sudah 

memiliki aturan dan struktur di dalamnya, namun bukanlah hal yang dipraktikan 

secara penuh. Kemudian budaya Market (skor 20.625), yang memiliki skor hampir 

sama dengan Hierarchy, menggambarkan perusahaan untuk tetap kompeten, 

namun di dalam perusahaan keseluruhan hasil kerja bukan yang menjadi tujuan 

utama perusahaan. Yang terakhir Adhocracy (skor 9.583) dengan skor terendah. 

Hal tersebut menandakan bahwa perusahaan tidak berinovasi terhadap produk 

yang dimilikinya dan bukanlah yang menjadi tujuan utama perusahaan. 

Melihat peringkat budaya yang didapat dari jawaban responden, 

perusahaan saat ini merupakan tempat kerja yang ‘ramah’ untuk karyawan bekerja. 

Namun karena hal tersebut, struktur dan peraturan bukan menjadi fokus utama 

perusahaan. Hal ini menghasilkan ketidakpastian bagi karyawan terkait batasan 

pekerjaan yang dimiliki. Setelah itu posisi Market yang mendekati peringkat ke-2, 

hal ini menandakan bahwa perusahaan ingin pencapaian kerja yang sesuai 

ekspektasi. Lalu budaya yang terkahir merupakan Adhocracy yang menandakan 

bahwa perusahaan tidak memfokuskan pada perkembangan produk mau pun 

sistem kerja perusahaan.  
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Profil Budaya Organisasi yang Diharapkan Karyawan -Preferred 

PT X memiliki budaya Hierarchy sebagai budaya keseluruhan sebagai budaya 

yang sesuai dengan perusahaan. Dari pandangan responden (karyawan), mereka 

ingin adanya kejelasan atas jenis pekerjaan yang diberikan kepada mereka. 

Karyawan mengharapkan adanya tugas yang selalu sama (repetitif) dengan tugas 

yang diberikan kepada mereka. Jawaban diurutkan dari hasil tertinggi ke 

terterendah merupakan; Hierarchy, Clan, Adhocracy dan Market. Dari hasil 

jawaban karyawan, dapat diketahui bahwa karyawan mementingkan untuk adanya 

struktur dan peraturan yang jelas di dalam perusahaan yang ditandai dengan 

budaya Hierarchy (skor 30.21) yang menjadi budaya yang diharapkan. Kemudian 

karyawan menganggap bahwa budaya  Clan (skor 27.5) masih menjadi ciri-ciri 

budaya yang masih ingin dimiliki namun tidak diprioritaskan menjadi budaya yang 

diprioritaskan melalui sikap yang dikenal. Lalu budaya Adhocracy (skor 21.67) 

yang menempati peringkat ke-3. Budaya tersebut menyatakan bahwa karyawan 

ingin adanya pengembangan dari perusahaan terkait produk yang dimiliki dan juga 

sistem kerja perushaan. Yang terakhir budaya Market (skor 21.04) yang mendekati 

skor budaya Adhocracy.  

Dari tingkat prioritas budaya karyawan ingin menguatamakan 

perkembangan daripada fokus pada penjualan yang sengit. Melihat hasil budaya 

yang diharapkan, dapat disimpulkan bahwa karyawan ingin adanya struktur yang 

jelas yang ditandai dengan budaya Hierarchy. Adanya perkembangan baru dari 

hasil peringkat budaya Adhocracy. Lalu pergeseran budaya Clan menjadi 

peringkat ke-2 dan sehingga perselisihan antar masing-masing anggota tidak 

terjadi dari efek budaya Market. 

5.2 Saran  

• Berdasarkan hasil jawaban yang diberikan responden dalam melihat 

budaya organisasi Now keseluruhan merupakan Clan dengan budaya 

Preferred merupakan Hierarchy, sistem kerja untuk kedepannya harus 

mengalami perubahan. Di mana karyawan ingin pemberian tugas dan 

deskripsi yang jelas terkait pekerjaannya. Untuk pihak manajemen sendiri, 

pemberian batasan job description yang jelas akan mengurangi jumlah 

kesalahan dari karyawan. Terutama agar karyawan tidak mengulangi 

kesalahan yang sama berulang kali tanpa perubahan.  
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• Dalam transis budaya dari Clan menjadi Hierarchy, perusahaan disarankan 

untuk memperbaru keteraturan perusahaan untuk struktur perusahaan, 

peraturan dan disiplin kerja, SOP (Standard Operating Procedure) dan 

dilakukannya job appraisal karyawan. 
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