BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui pengolahan data terhadap

20 karyawan divisi HC (Human Capital) yang mempersepsi budaya perusahaan di

Bank “X” Pusat Bandung, dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1.

Gambaran budaya perusahaan yang berkembang yang dipersepsi karyawan
divisi HC Bank “X” tersebar hampir merata pada dimensi penghindaran
ketidakpastian, dimensi individualis vs kolektivis, dimensi maskulin vs feminin
dengan derajat rendah sampai dengan tinggi. Belum tercapai keseragaman
pandangan mengenai budaya perusahaan pada karyawan divisi tersebut.
Perbedaan yang agak menonjol pada dimensi senjang kekuasaan dibanding
dengan dimensi-dimensi lainnya berhubungan dengan budaya terdahulu yang
diturunkan dari falsafah pendiri, yaitu mengutamakan kekeluargaan serta
konsolidasi intern perusahaan, hal ini yang memudahkan jalannya proses
sosialisasi atau keseragaman pandang pada dimensi tersebut.

Pada dimensi senjang kekuasaan, sebagian besar karyawan divisi HC
mempersepsi adanya perbedaan pengaruh kekuasaan dengan derajat rendah dan
cenderung rendah berkaitan dengan usaha pengembangan karir, desain
organisasi, efektifitas komunikasi, frekuensi banyak rapat kerja, keterbukaan
komunikasi, frekuensi tatap muka dengan pimpinan, komunikasi dua arah,

sistem pengawasan kerja, dan penghayatan terhadap tuntutan kerja.
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4. Sebagian besar karyawan divisi HC memiliki mayoritas pandangan yang
mengutamakan solidaritas, pelayanan dan memandang pentingnya efek dari
proses pencapaian, berkaitan erat dengan besarnya usaha karyawan dalam
upaya pencapaian cita-cita karir dan seringnya bawahan diajak terlibat oleh

pimpinan dalam pengambilan keputusan-keputusan penting.

5.2. Saran
Berdasarkan hasil pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya maka
peneliti mengajukan beberapa saran, yaitu:
1. Saran untuk pihak Bank “X”

- Pihak Bank “X” diharapkan lebih sering mengupayakan sosialisasi budaya
perusahaan pada dimensi penghindaran ketidakpastian rendah, dimensi
kolektivis dan dimensi feminin seperti yang tercermin pada misi dan visi
Bank “X” serta memberikan model identifikasi divisi yang layak jadi
panutan bagi divisi-divisi lainnya. Dengan demikian diharapkan dapat
tercapainya keseragaman pandangan yang sesuai dengan misi dan visi
Bank “X”.

- Pihak Bank “X” dapat mempertahankan dalam memfasilitasi hubungan
antar karyawan, baik karyawan sejenjang, atasan-bawahan maupun
pemilik dan pekerjanya yang didasari atas hubungan personal tanpa
melihat hak-hak istimewa ataupun simbol status. Hal tersebut antara lain

efektifitas komunikasi, usaha pengembangan karir, desain organisasi yang
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telah ada, keterbukaan komunikasi, yang diyakini dapat menciptakan

sinergi saling menguntungkan di antara mereka.

2. Saran untuk karyawan divisi HC

Mempertahankan pola komunikasi dan hubungan personal yang telah
berjalan saat ini baik antar karyawan sejenjang maupun atasan-bawahan.
Hal tersebut telah menghasilkan sinergi yang saling menguntungkan, baik

dari sisi Bank “X” maupun karyawannya.

3. Saran untuk penelitian lanjutan

Mengadakan penelitian lebih lanjut dengan menghubungkan budaya
perusahaan pada dimensi senjang kekuasaan rendah dan bentuk
komunikasi pada divisi lainnya di Bank “X”.

Mengadakan penelitian lebih lanjut dengan menghubungkan budaya

perusahaan dengan kinerja perusahaan.
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