BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Budaya organisasi di lingkungan Rumah Sakit Jantung dan Pembuluh Darah
Harapan Kita dalam mewujudkan visinya dilihat dari perspektif sepuluh
karakteristik kunci yang merupakan inti dari budaya organisasi sangat mungkin
terwujud. Terutama peran pimpinan organisasi yang berperan aktif dalam
mendorong dan mensosialisasikan perubahan visi, misi, dan nilai budaya

RSJPDHK sebagai budaya organisasi yang baru kepada anggota organisasi.

Secara keseluruhan sepuluh karakteristik inti dari budaya organisasi

menunjukkan hasil yang baik.

1. Member identity (Identitas Anggota)

Identitas anggota yang terbangun di lingkungan organisasi sudah sangat
baik, dilihat dari hasil kuesioner sebanyak 98% responden sebagai anggota
organisasi menyadari sekali bahwa mereka adalah bagian dari organisasi.
Kesadaran sebagai anggota dan bagian dari organisasi yang sangat baik
menunjukan berfungsinya budaya organisasi di lingkungan RSJPDHK.

2. Group emphasis (Kerja Sama Tim)

Kerja sama tim di lingkungan RSIPDHK juga menunjukan hasil yang
sangat baik. Hasil kuesioner menunjukkan 93% responden merasa adanya
kerja sama tim di tempat mereka bekerja. Semua anggota organisasi
menyadari betapa pentingnya kerja sama tim untuk menciptakan pelayanan

yang prima.
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3. People focus (Keputusan Manajemen)
Keputusan manajemen dalam setiap keputusan dinilai sudah tepat oleh
anggota organisasi. Setiap keputusan yang diambil selalu mengacu kepada
regulasi yang ada. Hasil kuesioner menunjukkan 70% responden melihat

keputusan manajemen sudah sesuai dengan ketentuan.

4. Unit integration (Kerja Sama Antar Unit)
Kerja sama antar unit yang baik sepertinya sudah menjadi budaya wajib
di lingkungan organisasi tersebut. Koordinasi menjadi kunci dalam
penyelesaian setiap masalah yang dihadapi organisasi. Hal tersebut dilihat
dari hasil kuesioner sebanyak 70% responden menjawab kerja sama antar unit

di Rumah Sakit Jantung dan Pembuluh Darah Harapan Kita sudah baik.

5. Control (Aturan Dan Peraturan)
Aturan dan peraturan yang ada juga sudah sesuai dengan ketentuan
yang berlaku. Dapat dilihat dari hasil kuesioner yang memperlihatkan 78%
responden menjawab bahwa aturan dan peraturan di Rumah Sakit Jantung
dan Pembuluh Darah Harapan Kita sudah jelas. Pengawasan dalam
mengendalikan perilaku anggota organisasi dilaksanakan dengan mengacu

pada perundang-undang yang berlaku.

6. Risk tolerance (Tingkat Resiko)

Anggota organisasi sebagian besar mendapat motivasi untuk bekerja
dengan proses yang baik dan benar agar menciptakan hasil kerja yang prima.
Hasil kuesioner menunjukkan 47% responden menjawab bahwa terdapat
dorongan atau tekanan untuk bekerja agresif dan berani mengambil resiko.
Dorongan dan tekanan dalam bekerja terdapat di unit dengan tingkat Kritis
tinggi untuk cepat mengambil keputusan, selain itu proses kerja sangat

diperhatikan untuk mendapatkan hasil kerja yang baik dan benar. Sedangkan
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10.

di unit dengan tingkat kritis rendah hanya terdapat motivasi untuk

menghasilkan kerja yang baik dan benar.

Reward criteria (Imbalan Yang Dialokasikan)

Rumah Sakit Jantung dan Pembuluh Darah Harapan Kita
mengalokasikan imbalan untuk pegawai sesuai level kompetensi yang
dimiliki pegawai tersebut. Reward yang diberikan sudah mampu menciptakan
komitmen anggota organisasi untuk loyal dan menanamkan kesetiaan kepada
nilai-nilai yang dimiliki organisasi. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil
kuesioner sebanyak 93% responden menjawab untuk berkomitmen terhadap

organisasi.

Conflict tolerance (Sikap Terhadap Konflik dan Kritik)

Rumah Sakit Jantung dan Pembuluh Darah Harapan Kita sangat terbuka
dengan kritik yang membangun. Bahkan memfasilitasi dan mendorong
penyelesaian konflik dengan cara yang baik. Dari hasil kuesioner
memperlihatkan 67% responden menjawab bahwa tempat kerja mereka
menerima Kritik dan saran dari internal anggota organisasi maupun eksternal

organisasi.

Means-ends orientation (Berorientasi Pada Hasil)

Manajemen selalu mendorong adanya proses kerja yang baik agar
menciptakan hasil kerja yang baik dan benar. Namun hasil kuesioner
menunjukkan hanya 46% responden menjawab bahwa berarti tempat kerja

atau unit tersebut lebih melihat hasil pekerjaan dari pada proses bekerja

Open-system focus (Pengawasan Organisasi Dan Respon)
Respon Rumah Sakit Jantung dan Pembuluh Darah terhadap kritik dan
saran dari internal (anggota) organisasi maupun eksternal organisasi cukup

baik. dilihat dari hasil kuesioner sebanyak 67% responden menjawab Ya,
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25% responden menjawab Mungkin, dab 8% responden menjawab Ya. Kritik
dan saran dapat diterima dengan cara yang baik serta ditindaklanjuti untuk
oleh pihak manajemen untuk membuat pelayanan rumah sakit menjadi lebih

baik lagi.

B. Saran

Saran yang dapat penulis sampaikan berdasarkan kesimpulan adalah:

1.

10.

Perlunya sosialisasi rutin dan berkala terkait perubahan visi, misi, dan nilai
budaya kepada pegawai terutama pegawai baru, karena saat ini generasi z
sudah memasuki dunia kerja.

Perlunya motivasi mempertahankan budaya kerja tim di setiap-setiap unit.
Pertahankan pengambilan keputusan dengan melihat regulasi yang ada.
Budaya kerja sama antar unit yang terbangun cukup lama sebaiknya
dipertahankan agar menjadi contoh baik bagi pegawai baru.

Pentingnya budaya organisasi yang mengedepankan teknologi untuk
menciptakan sumber daya manusia yang memiliki value expertise.

Motivasi dari manajemen untuk mempertahankan budaya kerja sama antar
unit.

Perbanyak reward dan penghargaan terhadap pegawai, sebagai bukti adanya
pengakuan anggota organisasi dari pimpinan organisasi.

Peran pimpinan dalam melakukan kontrol dan pengawasan yang sudah baik
sebaiknya dipertahankan.

Perlunya motivasi dan dorongan pimpinan untuk melakukan proses kerja
yang baik, sehingga tercipta hasil kerja yang baik dan benar.

Penyelesaian konflik, serta tindak lanjut kritik dan saran sudah baik, perlunya
hal tersebut untuk dijadikan landasan agar organisasi menjadi lebih baik lagi.
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