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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

       Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab-bab 

sebelumnya, peneliti mengambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

(A.) Budaya organisasi saat ini yang dirasakan oleh anggota organisasi di PT. 

Askrindo (Persero) cabang Bandung didominasi oleh jenis budaya Klan, 

dimana hal tersebut menyatakan bahwa organisasi berfokus pada 

fleksibilitas antara seluruh pegawai dengan para pemimpin, terkecuali 

dalam dimensi kepemimpinan organisasi (bersifat budaya Hirarki) dan 

juga dilakukan diskresi pekerjaan dari pemimpin organisasi terhadap unit 

kerja yang berkaitan namun tetap dilakukan pengarahan secara tidak 

langsung dan pendampingan apabila pegawai merasa kesulitan atau 

kebingungan dalam melakukan pekerjaan tersebut. Dengan budaya yang 

didominasi oleh jenis budaya Klan membuat PT. Askrindo (Persero) 

cabang Bandung dalam aktifitas operasionalnya berorientasi pada proses 

integrasi antar setiap bagian agar tidak terjadi tumpang tindih, namun 

saling mendukung dan membantu apabila mengalami kesulitan atau 

menghadapi permasalahan di dalam semua kegiatan operasional yang 

terjadi. Sehingga, setiap hasil dari kegiatan operasional yang dilakukan 

berorientasi pada hasil kerja sama tim yang solid dan efektif.  
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(B.) Budaya organisasi yang diharapkan oleh seluruh anggota organisasi PT. 

Askrindo (Persero) cabang Bandung sama seperti jenis budaya 

organisasi yang diterapkan pada saat ini, yaitu budaya Klan dan dengan 

pengecualian pada dimensi kepemimpinan organisasi yang tetap pada 

jenis budaya Hirarki. Sehingga, tidak terdapat perbedaan yang ekstrim 

dari jenis budaya organisasi saat ini diterapkan dengan jenis budaya yang 

diharapkan di masa yang akan datang. 

6.2 Saran 

       Berdasarkan hasil penelitian ini dapat dideskripsikan bahwa sebagian besar 

anggota organisasi menyatakan bahwa budaya saat ini dan budaya yang 

diharapkan di PT. Asuransi Kredit Indonesia (Persero) Cabang Bandung tetap 

berada pada jenis budaya Klan atau Kekeluargaan terkecuali pada dimensi 

Kepemimpinan Organisasi mereka tetap mengharapkan pada jenis budaya Hirarki 

atau Kaku. Hal ini merupakan hal yang wajar terjadi karena merupakan suatu hasil 

ungkapan sebagian besar anggota organisasi. PT. Asuransi Kredit Indonesia 

(Persero) Cabang Bandung yang notabene sebuah organisasi berbentuk Badan 

Usaha Milik Negara yang orientasinya adalah keuntungan atau laba meskipun 

seluruh laba tersebut harus diserahkan kepada negara untuk dimasukkan ke dalam 

“rekening” pendapatan negara dari sisi Pendapatan Bukan Pajak. Sehingga, 

organisasi ini sudah seharusnya bersaing secara positif dan konsisten menghadapi 

para pesaingnya di bidang usaha yang sejenis yaitu bidang penanggungan resiko 

kredit baik dari sesama BUMN maupun dari organisasi sektor swasta yang secara 

keuangan mereka sangat mandiri dalam mencari dan mengelolanya sehingga 
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organisasi sektor swasta semakin inovatif dan kreatif dalam menciptakan produk 

jasa baru di bidang penanggungan resiko kredit. 

       Oleh karena itu, peneliti memberikan saran agar PT. Asuransi Kredit 

Indonesia (Persero) Cabang Bandung melakukan evaluasi kembali secara 

menyeluruh termasuk menganalisis sistem budaya organisasi mereka. Dapat 

diketahui, bahwa PT. Asuransi Kredit Indonesia (Persero) Cabang Bandung 

memilki lima nilai yang menjadi identitas budaya perusahaan, namun hal tersebut 

berbeda dengan budaya organisasi yang ada. Sehingga, setelah dilakukan evaluasi 

yang menyeluruh dapat ditemukan apakah budaya organisasi berjalan beriringan 

dengan sistem budaya perusahaan yang mereka miliki. Atau bisa juga, PT. 

Asuransi Kredit Indonesia (Persero) Cabang Bandung menyewa jasa pihak 

eksternal yang mempunyai kompetensi untuk menganalisis budaya organisasi 

mereka dan memberikan solusi yang terbaik demi peningkatan kinerja organisasi 

secara keseluruhan.  
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