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  BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan penulis, didapatkan kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Berdasarkan persepsi karyawan yang diteliti di Kantor Induk PT. PLN Persero 

Disjabar, saat ini Kantor Induk PT. PLN Persero Disjabar didominasi cukup kuat 

oleh tipe budaya Clan (28,60 poin), diikuti dengan tipe budaya Market (24,62 

poin), Adhocracy (24,52 poin), dan Hierarchy (19,53 poin). Tipe budaya Clan juga 

mendominasi dimensi karakteristik dominan, kepemimpinan organisasi, 

manajemen karyawan, perekat organisasi, dan kirteria sukses sehingga terdapat 

keselarasan pada kelima dimensi budaya organisasi tersebut. Ditemukan 

ketidakselarasan dalam dimensi penekanan strategi yang didominasi oleh tipe 

budaya Market. Kongruensi antar-masa kerja, dan antar-bidang dapat dikatakan 

selaras dengan dominasi tipe budaya Clan dan tiga dari enam belas sub-bidang, 

yaitu Pengembangan SDM, Perencanaan Sistem Kelistrikan, dan Revenue 

Assurance mengalami ketidakselarasan karena didominasi oleh tipe budaya 

Adhocracy, dan sisa tiga belas sub-bidang lainnya didominasi oleh tipe budaya 

Clan. 

2. Berdasarkan persepsi karyawan yang diteliti di Kantor Induk PT. PLN Persero 

Disjabar, dalam lima tahun yang akan datang, Kantor Induk PT. PLN Persero 

Disjabar diharapkan tetap didominasi oleh tipe budaya Clan dengan dominasi yang 

lebih kuat, menjadi 30,07 poin, diikuti dengan tipe budaya Adhocracy  (27,14 

poin), Market (22,30 poin), dan Hierarchy (20,51 poin). Terdapat harapan dari 

rata-rata karyawan Kantor Induk PT. PLN Persero Disjabar untuk meningkatkan 

kekuatan tipe budaya Adhocracy sebagai tipe budaya yang mendominasi 

karakteristik dominan, juga pada dimensi penekanan strategi terdapat perubahan 

dalam kekuatan tipe budaya menjadi Clan. Untuk keempat dimensi lainnya 

diharapkan tetap didominasi oleh tipe budaya Clan.  Kongruensi antar-masa kerja, 

dan antar-bidang dapat dikatakan selaras dengan dominasi tipe budaya Clan, dan 

enam dari enam belas sub-bidang, yaitu Administrasi dan Fasilitas, Pengembangan 

SDM, Perencanaan Sistem Kelistrikan, Teknologi Informasi, Revenue Assurance, 



 

224 

 

dan Administrasi Niaga mengalami ketidakselaran karena didominasi oleh tipe 

budaya Adhocracy, dan sisanya didominasi oleh tipe budaya Clan. 

3. Pada saat ini secara umum, para pemimpin sub-bidang Kantor Induk PT. PLN 

Persero Disjabar memiliki kombinasi keterampilan manajerial yang menonjol 

dalam kategori Clan. Dalam analisa per sub-bidang, pemimpin sub-bidang 

Keuangan memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori Clan. 

Pemimpin sub-bidang Anggaran memiliki keterampilan manajerial yang menonjol 

dalam kategori Hierarchy. Pemimpin sub-bidang Akuntansi memiliki keterampilan 

manajerial yang menonjol dalam kategori Hierarchy. Pemimpin sub-bidang 

Hukum memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori Clan, 

Adhocracy, dan Market. Pemimpin sub-bidang Administrasi dan Fasilitas memiliki 

keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori Adhocracy. Pemimpin sub-

bidang Komunikasi dan Bina Lingkungan memiliki keterampilan manajerial yang 

menonjol dalam kategori Adhocracy. Pemimpin sub-bidang Pengembangan SDM 

memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori Clan. Pemimpin 

sub-bidang Administrasi SDM memiliki keterampilan manajerial yang menonjol 

dalam kategori Clan, dan Adhocracy. Pemimpin sub-bidang Pengelolaan Listrik 

Pedesaan memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori Clan. 

Pemimpin sub-bidang Perencanaan Sistem Kelistrikan memiliki keterampilan 

manajerial yang menonjol dalam kategori Adhocracy. Pemimpin sub-bidang 

Perencanaan Pengusahaan memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam 

kategori Clan. Pemimpin sub-bidang Teknologi Informasi memiliki keterampilan 

manajerial yang menonjol dalam kategori Adhocracy. Pemimpin sub-bidang 

Mekanisme Niaga memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam 

kategori Clan. Pemimpin sub-bidang Revenue Assurance memiliki keterampilan 

manajerial yang menonjol dalam kategori Clan. Pemimpin sub-bidang Sales 

Promotion memiliki keterampilan manajerial yang menonjol dalam kategori 

Market. Dan pemimpin sub-bidang Administrasi Niaga memiliki keterampilan 

manajerial yang menonjol dalam kategori Clan. 

 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, penulis memberikan saran kepada Kantor 

Induk PT. PLN Persero Disjabar sebagai berikut 

1. Untuk karyawan 
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Pada saat ini, Kantor Induk PT. PLN Persero Disjabar didominasi oleh tipe 

budaya Clan dan dalam lima tahun mendatang diharapkan didominasi oleh tipe 

budaya Clan yang lebih kuat dan mengarah ke tipe budaya Adhocracy. 

Berdasarkan visi dan misi perusahaan, idealnya organisasi didominasi oleh 

kombinasi tipe budaya Clan dan Adhocracy, dijelaskan di visinya, yaitu ―Diakui 

sebagai perusahaan kelas dunia yang bertumbuh-kembang, unggul, dan 

terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani.‖. Seperti yang kita ketahui, 

tipe budaya Clan memiliki fokus pada perkembangan internal, dan tipe budaya 

Adhocracy memiliki fokus pada bagaimana perusahaan menghadapi masa 

depan. Namun, karena pada kondisi saat ini sudah didominasi oleh tipe budaya 

Clan dengan cukup kuat, maka sebaiknya karyawan lebih mengembangkan 

nilai-nilai tipe budaya Adhocracy agar sesuai dengan nilai-nilai visi dan misi 

perisahaan. 

 Berdasarkan informasi tersebut, para karyawan diharapkan dapat 

menanggapi dan memanfaatkan kondisi saat ini untuk mencapai budaya ideal. 

Upaya-upaya yang dapat dilakukan untuk tercapainya budaya Adhocracy antara 

lain dengan menggunakan teknologi informasi baru untuk menciptakan 

alternatif yang lebih cepat berdasarkan variasi sumber informasi yang lebih 

luas, mengikuti seminar dan pelatihan mengenai Creative Thinking, 

menciptakan program membaca dengan tujuan untuk menciptakan dan 

mengimplementasi perubahan, melakukan sebuah kegiatan yang menjadi wadah 

menunjukkan ide baru, serta kegiatan lainnya yang serupa. 

2. Untuk manajer 

Pada saat ini, secara umum para pemimpin sub-bidang didominasi oleh tipe 

budaya Clan, dan kesenjangannya dengan tipe budaya Adhocracy dinyatakan 

relatif kecil. Kondisi kerja saat ini umumnya didominasi oleh tipe budaya Clan 

dan diharapkan untuk tetap didominasi oleh tipe budaya Clan, dengan pengaruh 

tipe budaya Adhocracy yang dalam lima tahun yang akan datang. Harapan 

tersebut mengarah kepada tipe budaya Adhocracy yang sesuai dengan visi dan 

misi organisasi sehingka langkah-langkah perubahan menuju tipe budaya 

Adhocracy harus ditingkatkan. 

Untuk mencapai kondisi tersebut, para pemimpin sub-bidang diharapkan untuk 

lebih memberi kebebasan kepada para karyawan dalam berinovasi, melacak 

informasi mengenai trend dan prediksi masa depan pada industri energi, serta 



 

226 

 

menjabarkan rencana kerja dengan jelas agar karyawan mampu melihat tujuan 

akhir.  
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