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RINGKASAN

Budaya oraganisasi adalah aturan main yang menjadi pegangan pegawai
dalam menjalankan kewajibanya berikut nilai - nilai perilaku dalam organisasi.
Budaya/ Budaya organisasi bisa juga diartikan sebagai nilai, kepercayaan atau
pembagian kegiatan menjadi pedoman anggota organisasi. Budaya organisasi
Rumah Sakit Paru Jember adalah nilai-nilai, norma, dan praktik yang dianut oleh
organisasi tersebut dalam menjalankan tugas-tugasnya di bidang Pelayanan
Kesehatan. Nilai budaya Kerja Organisasi Rumah Sakit Paru Jember tercantum
dalam Hospital By Laws (Peraturan Internal Rumah Sakit) dalam Peraturan
Gubernur Jawa Timur Nomor 86 tahun 2022. Nilai-nilai yang dimiliki Rumah Sakit
meliputi kasih sayang, Profesional, Keramahan, Motto Rumah Saki “Melayani
dengan Hati”.

LATAR BELAKANG

Peraturan Gubernur Jawa Timur Nomor 5 tahun 2021 tentang Nomenklatur,
Susunan Organisasi, Uraian Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Rumah Sakit Paru
Jember, disebutkan bahwa, Bagian Tata Usaha membawahi, Sub Bagian Umum
dan Kepegawaian dan Sub Bagian Keuangan dan Perencanaan, Kepala Bagian
Tata Usaha bertanggung jawab kepada Direktur Rumah Sakit Paru Jember. Pada
Bagian Tata Usaha masalah yang belum terselesaikan sampai saat ini salah
satunya adalah belum optimalnya implementasi budaya kerja di RS Paru Jember.
Berikut dibawah ini merupakan implementasi membangun budaya kerja di RS Paru
Jember.

Tabel 1 : Implementasi membangun budaya kerja di RS Paru Jember

No Implentasi Keadaan sekarang Keterangan
Visi dan Misi | Ada sosialisiasi visi dan | Belum ada monitoring visi
1 Rumah Sakit | misi Rumah Sakit Paru | dan misi di Rumah Sakit
Paru Jember Jember Paru Jember
Dalam Hospital by Law | Belum di sosialisasikan
.. | RS Paru Jember Belum Ada Monitoring
Tata Nilai . :
2 . - Kasih sayang evaluasi pelaksanaan tata
Organisasi . . L
- Profesional nilai organisasi
- Keramahan
. Belum ada  monitoring
Ada sosialisasi motto
» . | pelaksanaan motto
3 Motto Pelayanan | pelayanan melayani ” .
pelayanan Melayani
dengan hati
dengan Hati
Belum fokus kepada
4 Kepemimpinan Leadership Situasional | kepemimpinan
membangun budaya
Kebijakan teknis | Belum fokus kebijakan
5 Kebijakan operasinal Rumah Sakit | kepada  budaya  kerja
Paru Jember organisasi




Pedoman/Panduan Belum fokus kepada
5 Pedoman teknis pelayanan dan | pedoman/panduan
Panduan operasional Rumah | implentasi budaya kerja
Sakit Paru Jember organisasi
Standar SOP teknis pelayanan Belum fokus kepada SOP

7 Operasional SOP Administrasi | implementasi Budaya kerja
Presedur (SOP) pelayanan organisasi
. Pelatihan teknis Pelatihan  belum  fokus
8 | Pelatihan kepada membangun
pelayanan . o
budaya kerja organisasi
9 Pemetaan Berdasarkan tupoksi Belum ada. pemetaan
Budaya budaya organisasi

Dapat disimpulkan dari tabel diatas bahwasanya implementasi budaya
kerja di RS Paru Jember belum optimal maka penulis mengambil judul aplikasi Bu
Jais (Budaya Kerja Organisasi, Budaya Kerja Market, Budaya Kerja Clan, Budaya
Adhrokasi, Budaya Hirarki untuk meningkatkan budaya kerja organisasi RS Paru
Jember.

TUJUAN ATAU TARGET SPESIFIK
Tujuan dari rancangan aksi perubahan untuk Penyusunan Kajian Teknis,
Pedoman, Standart Operasional Prosedur dan pegembangan aplikasi panduan
pemetaan budaya kerja organisasi untuk meningkatkan kinerja. Tujuan terbagi
dalam jangka waktu sebagai berikut
1) Tujuan Jangka Pendek
a. Kajian teknis implementasi budaya kerja organisasi di RS Paru Jember;
b. Pedoman implementasi budaya kerja organisasi RS Paru Jember;
c. Standar opersional prosedure implementasi budaya kerja di RS Paru
Jember.
2) Tujuan Menengah
a. Pemetaan budaya kerja organisisi secara periodik di RS Paru Jember;
b. Pengelolaan kinerja pegawai berdasarkan budaya kerja organisasi di RS
Paru Jember;
3) Tujuan Jangka Panjang
a. Rotasi pegawai telah mempertimbangkan pemetaan budaya calon
pegawai yang akan di rotasi dengan tempat rotasi di rumah sakit paru
jember;
b. Rekruitmen Pegawai telah mempertimbangkan pemetaan budaya calon
pegawai dengan Unit yang akan di tempati;
c. Meninkatkan kualitas pelayanan rumah sakit;
d. Meningkatkan kinerja rumah sakit;



V.

LANGKAH-LANGKAH

1.

Identifikasi Masalah

Identifikasi masalah adalah tahap permulaan yang dilakukan dalam
penguasaan masalah. Objek dalam suatu jalinan ini dapat dikenali sebagai
suatu masalah, sehingga harus dicari solusinya. Berdasarkan beberapa
permasalahan yang terjadi di RS Paru Jember tempat penulis bekerja.
Permasalahan tersebut belum optimal untuk Implementasi Budaya Kerja di RS
Paru Jember.

Tabel 2 Implementasi Budaya Kerja di RS Paru Jember

No. Kondisi Saat Ini Kondisi Yang Diharapkan
1. Belum optimalnya implementasi | Adanya implementasi budaya
budaya kerja di RS Paru Jember. kerja. RS Paru Jember sesuai

dengan tipe budaya kerja di tiap
unit kerja sehingga kinerja rumah
sakit meningkat.

2 Belum ada kesesuaian pelatihan | Pelatihan yang dilaksanakan
pegawai dengan kebutuhan | sesuai dengan kebutuhan
pelatihan. organisiasi.

Dari beberapa isu strategis diatas, langkah selanjutnya adalah
melakukan analisa permasalahan untuk mencari prioritas permasalahan
tersebut, sehingga dapat dicari solusinya. Untuk mencarai prioritas
permasalahan di bagian ketatausahaan tersebut menggunakan tehnik USG.
Metode USG merupakan salah satu cara menetapkan urutan prioritas masalah
dengan metode teknik scoring. Caranya dengan menentukan Urgency,
Seriousness dan Growth dengan menggunakan skala nilai 1 - 5, suatu masalah
dengan skor tertinggi merupakan prioritas dari masalah tersebut.

Berdasarkan hasil dari Isu/ masalah menggunakan metode USG dapat
dilihat dalam Tabel di bawah ini :

Tabel 3 Penentuan Prioritas Isu Strategis Menggunakan Metode USG.

No. Issu U S G Utgsg Rangking
1. | Belum optimalnya implementasi
budaya kerja di RS Paru| 3 5 5 75 I
Jember
2. | Belum ada kesesuaian
pelatihan pegawai dengan| 3 4 5 60 Il
kebutuhan pelatihan

Dari Tabel 3 dapat dilihat bahwa isu strategis dengan skor tertinggi
adalah Belum optimalnya implementasi budaya kerja di RS Paru Jember.

Analisis Masalah

masalah strategis yang paling utama di bagian ketatausahaan rumah sakit
paaru Jember berdasarkan identifikasi masalah adalah masih belum
optimalnya implementasi budaya kerja di RS Paru Jember. Berikut adalah
faktor faktor yang menjadi penyebab isu strategis tersebut :



MAN

Belum memabhai pentingnya budaya

organisasi
MACHINE

Belum adanya pelatihan
Aplikasi Pemetaan

Belum ada kepemimpinan tipe
budaya organisasi
Belum memahami pedoman

Belum memahami kajian
Belum memahami SOP

Belum
Optimalnya
Budaya Belum ada kebijakan tentang Buday@a

organisasi

Leadership
Belum ada Kajian Teknis Budaya

Belum ada Pedoman Budaya Kerja

Belum ada SOP Budaya Kerja
METODE

Gambar 1 Fishbone Akar Masalah

1. METODE

¢ Belum ada kebijakan tentang budaya organisasi;

e Belum ada kajian teknis implementasi budaya kerja organisasi di
Rumah Sakit Paru jember;

¢ Belum ada pedoman implementasi budaya kerja organisais di Rumah
Sakit Paru Jember;

¢ Belum ada Standar operasional prosedur implementasi budaya kerja
organisasi.

2. MACHINE.

e Belum ada sarana (aplikasi) pemetaan budaya kerja organisasi di
Rumah Sakit Paru Jember;

3. MAN

Belum memahami pentingnya buday organisasi
Belum adanya pelatihan tentang budaya organisasi
Belum ada kepemimpinan tipe budaya orgainsasi
Belum memahami kajian

Belum memahami Pedoman

Belum memahami SOP

Dari beberapa faktor diatas, penyebab belum optimalnya implemetasi budaya
kerja organisasi di Rumah Sakit Paru Jember adalah Belum adanya kajian,
Pemetaan, Pedoman, Standar opersional prosedur implementasi budya
kerja organisasi di rumah sakit paru Jember

3. Pemecahan Masalah

Sebagai solusi untuk mengoptimalkan implementasi budaya kerja organisasi di
rumah sakit Paru jember, perlu kajian teknis, pedoman, Standar opersional
prosedur dan pemetaan budaya kerja organisasi sehingga dapat di laksanakan
Implementasi “BU JAIS”(Budaya Kerja Organisasi) di Rumah Sakit Paru
untuk meningkatkan Kinerja Rumah Sakit. Dengan adanya inovasi tersebut




diatas maka diharapkan berbagai permasalahan terkait pelaksanaan implementasi
budaaya kerja organisasi di rumah sakit paru dapat terselesaikan

HASIL INOVASI/ KEGIATAN

1. Kajian Teknis tentang budaya organisasi clan, budaya market, budaya
hierarki. Kajian teknis ini disusun berdasarkan kajian teknis kajian
akademis tentang budaya organisasi clan, market, hierarki menurut
Cameron dan Quinn Kedua dimensi tersebut membentuk empat
kuadran budaya dimana masing-masing kuadran menggambarkan
tipe budaya tertentu beserta perbedaan indikator efektivitas masing-
masingnya. Berikut ini adalah empat budaya menurut kerangka
persaingan nilai:

a. Budaya Klan (Clan Culture)
Budaya organisasi ini memiliki ciri - ciri tempat kerja yang
nyaman, dimana orang-orang di dalamnya berbagi banyak
informasi pribadi, seperti halnya keluarga besar. Organisasi
disatukan berdasarkan rasa kesetiaan atau tradisi. Organisasi
mengutamakan kerjasama, partisipasi dan konsensus

b. Budaya Adhokrasi
Budaya organisasi memiliki ciri tempat kerja yang dinamis,
kewiraswastaan dan kreatif. Orang - orang di dalamnya berani
bertanggung jawab mengambil resiko. Organisasi mendorong
setiap individu dalam organisasi untuk mengambil inisiatif

c. Budaya Pasar
Merupakan budaya organisasi yang bercirikan organisasi yang
berorientasi pada hasil dimana perhatian utamanya adalah
bagaimana menuntaskan tugas.Gaya organisasi Yyang
berkembang adalah kompetitif dan penuh tuntutan berprestasi

d. Budaya Hierarki
Budaya organisasi ini bercirikan pada tempat kerja yang formalL dan
terstruktur. Standar prosedur menentukan apa yang dikerjakan.

Kerangka persaingan nilai (Competing Value Framework)
memiliki 6 variabel yang mewakili keempat tipe budaya nilai
pesaingan (Competing Value Cultures) Ketika menganalisis budaya
organisasi. Ke enam variabel ini tertuang dalam Instrumen penilaian
budaya organisasi (Organization Culture Assessment
Instrument/OCAIl). Cameron & Quinn (2006) menjelaskan bahwa
enam dimensi utama yang membentuk dasar dari kerangka mereka
pada budaya organisasi adalah
Karakteristik budaya yang dominan,

Kepemimpinan organisasi,
Manajemen karyawan,
Perekat organsasi,
Penekanan strategis dan
Kriteria untuk sukses.
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Dasar nilai tersebut diatas dapat dijadikan sebagai gambaran
titik awal kondisi melalui pemetaan budaya organisasi di Rumah
Sakit Paru Jember. Kemudian hasil analisa budaya dengan
menggunakan tipologi ini akan dapat memberikan informasi dalam
rangka menuju budaya yang paling menunjang kinerja Rumah Sakit.
Hal ini diperlukan dalam rangka menggapai visi dan misinya. Hasil
pemetaan budaya dominan terkait dengan praktek strategi
peningkatan kualitas yang dapat dilakukan oleh organisasi

Pedoman pelaksanaan budaya organisasi clan, budaya market, budaya
hierarki,

Pedoman Pelatihan Budaya clan, budaya market, budaya hierarki

SOP (Standart Operating Procedur) budaya organisasi pelaksanaan
budaya clan, budaya market, budaya hierarki dan

Aplikasi “Bu Jais” (Budaya Organisasi Budaya clan, budaya market,
budaya hierarki

Kegiatan pelaksanaan melalui aplikasi Bu Jais dilakukan

1.

No

© ®

Pada saat rekrutmen pegawai, digunakan untuk mengetahui budaya
organisasi yang ingin direkrut oleh rumah sakit paru jember sehingga
sesuai dengan penempatanya.

Pada saat akan melaksanakan mutasi pegawai digunakan untuk
mengetahui penempatan pegawai yang sesuai dengan budaya kerja
organisasinya dan rumah sakit memberikan pelatihan yang sesuai pada
penempatanya.

Pada saat evaluasi potensi budaya setiap karyawan digunakan untuk
menjaga agar budaya organisasi karyawan cocok dengan budaya
organisasi penempatanya.

Pada saat evaluasi budaya organisasi setiap bidang atau setiap bagian
untuk menentukan apakah budaya yang diinginkan oleh rumah sakit sudah
sesuai atau belum sehingga dapat dilakukan upaya perbaikan dengan
melakukan pelatihan — pelatihan budaya agar budaya bidang atau bagian

Adapun manfaat yang akan diperoleh dari aksi perubahan ini adalah sebagai
berikut :

Pegawai mempunyai kesamaan langkah dan visi dalam melakukan tugas
dan tanggung jawab;

Meningkatkan stabilitas organisasi karena setiap unit kerja mempunyai nilai
nilai yang sama yang di pegang teguh tiap pegawai;

Memudahakan melaksanakan pelatihan sesuai kebutuhan  untuk
pengembangan sumber daya manusia;

Organisasi memiliki ciri khas tersendiri dan ada identitas bagi setiap anggota
organisasi di dalamnya;

Pegawai lebih mengutamakan tujuan bersama dibandingkan kepentingan
individu;

Memberikan arah dan pedoman dalam berperilaku dalam organisasi.
Pelanggan rumah sakit mendapatkan pelayanan yang baik di Rumah Sakit
Paru Jember

Diferensiasi bagi competitor

Meningkatnya kepuasan Masyarakat



VI. LAMPIRAN

Lampiran 1
Contoh hasil kuisioner pegawai

Pada personal, Eksekusi terhadap hasil analisis aplikasi Bu Jais staf tersebut sesuai apabila yang
berangsautan dalam organisasi komite di rumah sakit.

Hasil >

Mama Pegawai : Ahmad Eko Wibowo, S.Kep Ns
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Analisis Hasil Kuesioner Budaya Organisasi

1. Kondisi Saat Ini (ditampilkan dengan warna merah):

Nilai tertinggi dari empat dimensi budaya erganisasi adalah pada dimensi elan dengan skor 330. Ini menunjukkan bahwa:

Responden saat ini kebih condeng ke budaya "elan™, yang dicirikan oleh lingkungan kerja yang kolaboratif dan kekeluargaan, dengan penekanan pada
kerja tim, partisipasi, dan loyalitas.

2. Kondisi yang Diharapkan (ditampilkan dengan warna biru):

Milai tertinggi adalah pada dimensi elan dengan skor 350. Ini menunjukkan bahwa:

Responden mengharapkan erganizasi memiliki budaya "clan” yang menekankan kebersamaan, partisipasi ektif, dan lingkungan kerja yang suportif serta
kekeluargaan.

Kesimpulan:

Secara keseluruhan, responden saat ini cenderung memiliki persepsi bahwa budaya organisasi yang dominan adalah “elan™. Namun, ke depannya
terdapat keinginam agar organisasi lebih menonjelkan budaya “clan”, yang menunjukkan adanya harapan terhadap kerja tim dan keterlibatan yang lebih
tingni dalam suasana kekeluangaan.




Lampiran 2
Contoh hasil kuisioner unit kerja

Urusan Kesekretariatan dan kepegawaian harus tunduk menurut aturan yang berlaku sehingga
budaya yang dikembangkan lebih cenderung ke budaya hirarki atau aturan. Staf-staf atau karyawan
rumah sakit yang ditempatkan di urusan kesekretariatan dan PSDM yang cenderung ke budaya hirarki
dan pelatihan yang dibutuhkan adalah pelatihan terhadap kepatuhan peraturan.

Hasil >

Nama Unit Kerja : Urusan Kesekretariatan dan PSDM
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Analisis Hasil Kuesioner Budaya Organisasi

1. Kondisi Saat Ini (ditampilkan dengan warna merah):

Milai tertinggi dari empat dimensi budaya organisasi adalah pada dimensi hierarchy dengan skor 1454, Ini menunjukkan bahwa:

Responden saat ini kebih condong ke budaya "hierarehy®. yang dicirikan oleh struktur erganisasi yang jelas, kontrol yang kuat, prosedur formal, dan
stabilitas.

2. Kondisi yang Diharapkan (ditampilkan dengan warna biru):
Milai tertinggi adalah pada dimensi hierarehy dengan skor 1520. Ini menunjukkan bahwa:
RESPCI‘IGE‘I'I me*\gna'anka'\ mt_:amsasi tetap menjaga struktur, peraturan, dan efisiensi seperti yang tencermin dalam budaya "hierarch',l'.

Kesimpulan:

Secara Keseluruhan, responden saat ini :enﬂe’ung mafmiliki pe‘s.e-pi.i bahwa budaya ofganisasi yamg daminan adalah "hierarchy". Hamun, k& depannya
terdapat keinginan agar organisasi lebih menonjolkan budaya “hierarehy”, yang menunjukkan adanya harapan terhadap stabilitas. efisiensi, dan
kepastian dalam struktur organisasi.




Lampiran 3
Contoh hasil kuisioner seksi atau sub bagian

Tupoksi atau kegiatan UKM dan Litbang membutuhkan inovasi yang sangat tinggi untuk
mengembangkan pelayanan Rumah Sakit Paru Jember sehingga Staf yang diperlukan di Seksi
Penelitian dan npengembangan adalah karyawan atau staf rumah sakit yang mempunyai sifat budaya
adhokrasi atau inovasi sehingga pelatihan yang diperlukan adalah pelatihan tentang inovasi.

Hasil x

Nama Seksi : Seksi Penelitian dan Pengembangan
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Analisis Hasil Kuesioner Budaya Organisasi

1. Kondisi Saat Ini (ditampilkan dengan warna merah):

Milai tertinggi dari empat dimensi budaya organisasi adalah pada dimensi hierarchy dengan skor 1763, Inl menunjukkan bahwa:

Responden saat ini lebih condong ke budaya "hierarehy™. yang dicirikan oleh struktur organisasi yang jelas, kontrol yang kuat, prosedur formal, dan
gtabilitas.

2. Kondisi yang Diharapkan (ditampilkan dengan warna biru):

Milai tertinggi adalah pada dimensi elan dengan skor 1775, Ini menunjukkan bahwa:

Respcncen meng harapkan m-:_:amsasi memiliki budaya "elan™ yang menekankan kebersamaan, |.'|a"'.i5i‘_'lﬂ£-i aktit, dan | ng kU ngan Kel’jd ¥ang guportif serta
kekeluargaan.

Kesimpulan:
Secara keseluruhan, responden saat ini cenderung memiliki persepsi bahwa budaya organizasi yang dominan adalah "hierarchy”. Hamun, ke depannya

terdapat keinginam agar organisasi lebih menonjolkan budaya "elan”, yang menunjukkan adanya harapan terhadap kerja tim dan keterlibatan yang lebih
tinggi dalam suasana kekeluargaan.




Lampiran 4
Contoh hasil kuisioner bidang atau bagian

Pada Bidang Pelayanan yang dikembangkan adalah budaya market atau kompetisi sehingga staf yang
dibutuhkan dalam bidang market adalah staf atau karyawan yang mempunyai budaya market.
Pelatihan yang dibutuhkan pada bidang pelayanan adalah pelatihan — pelatihan untuk mencapai
target atau competitor.

Hasil *

Mama Bagian : Bidang Pelayanan
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Analisis Hasil Kuesioner Budaya Organisasi

1. Kondisi Saat Ini (ditampilkan dengan warna merah):

Milai tart nggi dari él"‘||.'|a‘l dimensi budaya arganisasi adalah pada dimens! hitl‘ﬂmh"' e ngan skor 46236 1N I'ﬁé"lul'l.uik&n Bahwa:

RE‘SDCHGEI'I saat ini kebih co '\U‘_‘-H; ke DJI’J&}'& “hierarclll,". yamg dicirikan oleh struktur cn:_:amsasiyang jelas. kontro! yang kuat, prosedur farmal, dan
stabilitas.

2. Kondisi yang Diharapkan (ditampilkan dengan warna biru):

Milai tertingpi adalah pada dimensi elan dengan skor 49023 Ini menunjukkan bahwa:

RESanGEI'I me*\gna'an kam ﬁlgamsasi memilikl bud aya "clan™ yang memne kankan Eebersamaan, pa"_isi:asi aktif, dan | ng ku"‘lgdﬁ kél’jd ang SUpOrtit serta
k.ekeluargaan.

Kesimpulan:

Eecars Eeseluruhan, responden saat ini :enﬂe'ung mafmiliki pe'sepsi bahwa budaya Drganisasi yamg darminan adalah "hierarehy". Hamun, ke depanmya
terdapat keinginan agar organisasi lebin menonjolkan budaya “elan”, yang menunjukkan adanya harapan terhadap kerja tim dam Eeterlibatan yang lebih
tinggi dalam suasana kekeluangaan.




