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BAB 5  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan untuk melakukan pemetaan budaya 

organisasi dengan menggunakan Organizational Culture Assessment Instrument 

(OCAI) di PT Imora Motor, maka diperoleh kesimpulan penelitian sebagai 

berikut: 

1. Budaya organisasi saat ini

Berdasarkan hasil kuesioner OCAI yang telah diisi oleh responden menunjukan

bahwa tipe budaya organisasi saat ini yang paling dominan adalah budaya

Market dengan nilai rata-rata keseluruhan saat ini sebesar 27,1. Dengan budaya

Market yang menjadi budaya dominasi saat ini menunjukan bahwa terdapat

kesesuaian antara visi PT Imora Motor yang mana PT Imora Motor fokus pada

orientasi eskternal perusahaan seperti kepuasan pelanggan maupun

membangun sinergi positif dengan dealer dan Honda Prospect Motor sebagai

agen tunggal pemegang merek. Peringkat selanjutnya yang mendominasi di PT

Imora Motor saat ini adalah budaya Hierarchy (26,3), diikuti dengan budaya

Clan (25,5), dan pada peringkat terakhir ditempati oleh budaya Adhocrachy

(21,1).

2. Budaya organisasi diharapkan

Berdasarkan pengolahan kuesioner OCAI yang diisi oleh responden

menunujukan bahwa tipe budaya organisasi yang paling diharapkan karyawan

untuk diaplikasikan pada lima tahun yang akan datang adalah budaya Clan

dengan nilai rata-rata yang diharapkan sebesar 28,8. Dari data tersebut dapat

menggambarkan bahwa karyawan PT Imora Motor menginginkan terciptanya

lingkungan kerja yang nyaman seperti keluarga yang didasari dengan saling

menghargai antar karyawan dan loyalitas yang tinggi kepada perusahaan.

Peringkat kedua dari budaya yang diharapkan adalah budaya Adhocrachy

(25,0), kemudian diikuti budaya Hierarchy (24,0), dan budaya Market (22,2)

menduduki peringkat terakhir dari budaya yang diharapkan karyawan.

3. Kesenjangan budaya organisasi
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Budaya Market menjadi budaya organisasi yang dominan saat ini, namun 

berbeda dengan harapan karyawan yang menempatkan budaya Market pada 

peringkat paling rendah dengan adanya penurunan dari selisih antara budaya 

saat ini dengan budaya yang diharapkan sebesar 5,0. Tipe budaya Clan menjadi 

budaya yang diharapkan untuk dapat diaplikasikan pada perusahaan di lima 

tahun yang akan datang dengan rata-rata yang diharapkan sebesar 28,7. Dari 

kesenjangan tersebut menggambarkan bahwa karyawan berharap perusahaan 

tidak hanya fokus dalam memenangkan persaingan dengan menciptakan 

keunggulan kompetitif, tetapi juga perusahaan dapat menciptakan lingkungan 

kerja solid dimana antar karyawan memiliki ikatan emosi yang kuat agar 

sinergi dapat tercipta tidak hanya dengan pihak eksternal perusahaan namun 

juga sinergi positif antar karyawan.  

 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan hasil pemetaan dan analisis budaya organisasi 

menggunakan kuesioner OCAI di PT Imora Motor maka terdapat beberapa saran 

yang dapat diberikan peniulis sebagai berikut: 

1. Budaya Market yang mendominasi dari budaya PT Imora Motor saat ini sudah 

sesuai dengan visi PT Imora Motor yang memiliki indikasi budaya Market 

dengan fokus perusahaan dalam membangun sinergi dengan Honda Prospect 

Motor maupun seluruh dealer mobil Honda yang berada di Jakarta, Bogor, 

Depok, Tanggerang, Bekasi, serta bertujuan untuk mencapai kepuasan 

pelanggan. Hanya saja karyawan berharap bahwa perusahaan dapat 

menerapkan budaya Clan pada lima tahun yang akan datang, sehingga terdapat 

kesenjangan antara budaya saat ini dengan budaya yang diharapkan. Budaya 

yang diharapkan dapat menjadi pertimbangan para petinggi PT Imora Motor 

untuk lima tahun yang akan datang, namun dengan visi yang memiliki indikasi 

budaya Market, maka budaya yang diterapkan saat ini sudah sesuai dengan 

identitas perusahaan. Kurangnya sosialisasi mengenai visi perusahaan juga 

menjadi salah satu faktor karyawan PT Imora Motor mengharapkan pergantian 

budaya dimasa depan. Maka dari itu, diharapkan dapat menjadi fokus dari 

pimpinan maupun pihak Human Resource Development Division untuk 
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melakukan sosialisasi secara berkala dengan karyawan sehingga karyawan 

dapat memegang dan membawa identitas perusahaan selama mereka bekerja. 

Sosialisai berkala dapat diaplikasikan pada aktivitas PDCA (Planning Doing 

Check Action) yaitu kegiatan pelaporan progress serta pencapaian setiap divisi 

yang diadakan setiap satu bulan sekali. Kegiatan tersebut dihadiri oleh 

pimpinan perusahaan dan dilakukan secara rutin, sehingga diharapkan 

pimpinan dapat mengkomunikasikan kembali visi perusahaan dan dihubungkan 

dengan pencapaian dari setiap divisi agar visi tersebut dapat tertanam dan 

diaplikasikan karyawan dalam bekerja.  

2. Dengan budaya Clan yang menjadi budaya harapan karyawan PT Imora Motor, 

maka perlu dibangun budaya Market yang lebih kuat pada lingkungan 

perusahaan yang mana sesuai dengan visi PT Imora Motor. Budaya Market 

identik dengan lingkungan yang kompetitif serta menekankan pencapaian hasil, 

sehingga perlu adanya dorongan baik dari atasan maupun lingkungan 

perusahaan sehingga budaya Market juga dapat menjadi harapan karyawan 

pada lima tahun yang akan datang. Salah satu upaya dalam mendorong 

karyawan untuk senantiasa berkompetisi untuk mencapai hasil adalah dengan 

diadakanya kompetisi. Saat ini PT Imora Motor sendiri telah mengadakan 

Imora Competition untuk karyawan agar dapat berkompetisi untuk memberikan 

ide-ide baru untuk memajukan perusahaan, kompetisi tersebut diadakan dua 

tahun sekali. Kompetisi tersebut dapat diadakan dengan frekuensi yang lebih 

sering seperti setahun sekali sehingga karwayan terdorong untuk selalu 

berkompetisi dalam mencapai hasil yang terbaik tidak hanya dalam kompetisi 

tertentu yang diadakan namun juga dapat diaplikasikan dalam pekerjaan. 

3. Budaya Clan menjadi budaya dominan yang diharapkan oleh karyawan untuk 

dapat diaplikasikan pada lima tahun yang akan datang. Hanya saja pada budaya 

saat ini budaya Market yang menjadi budaya dominan dan telah sesuai dengan 

visi dari PT Imora Motor. Namun budaya Clan tetap dapat ditiingkatkan untuk 

mempertahankan dominasi budaya Market yang ada saat ini. Kegiatan 

gathering dapat dilakukan oleh perusahaan untuk membangun kedekatan antar 

karyawan. Pada kegiatan gathering tersebut dapat dilaksanakan berbagai 

perlombaan yang menuntut kerjasama tim yang bertujuan untuk membangun 
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kerja sama yang kuat dari setiap anggota divisi sehingga budaya Clan yang 

menekankan kerjasama tim yang solid dapat terjalin, tidak hanya budaya Clan 

perlombaan tersebut juga tetap memiliki unsur kompetisi dimana kompetisi 

mencerminkan budaya Market. 

4. Pencapaian target menjadi point penting dalam budaya Market, sehingga 

pimpinan dari PT Imora Motor harus mampu mendorong karyawan untuk 

dapat mencapai hasil yang ditentukan. Pemberian reward dapat menjadi salah 

satu faktor yang dapat mendorong karyawan untuk tidak hanya mencapai hasil 

yang ditargetkan, namun juga dapat menciptakan berbagai prestasi lainya 

diluar target yang ditetapkan. Pemberian reward baik intrinsic maupun 

ekstrinsic dapat diaplikasikan sehingga mendorong karyawan untuk dapat 

berusaha dengan maksimal dalam menghasilkan prestasi yang memuaskan 

sehingga perusahaan mampu lebih unggul dibandingkan pesaing. 
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