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ABSTRAK

Andika Rizky Fauzi 2016. SKRIPSI .Judul : Analisis Pengaruh Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada
RSI Siti Hajar Sidoarjo JawaTimur)

Pembimbing : Dr. Achmad Sani Supriyanto, SE.,M.Si

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak
tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi
untuk melakukan aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang
didalam suatu organisasi mempelajari budaya yang berlaku didalam
organisasinya. Berbagai pengaruh perubahan yang terjadi menuntut
organisasi untuk membuka diri terhadap tuntutan perubahan dan
berupaya menyusun strategi dan kebijakan yang selaras dengan
perubahan lingkungan akan bergantiung pada kemampuan organisasi
dalam menyelesaikan diri terhadap lingkungan.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui budaya organisasi dan

kinerja pegawai yang ada pada RSI Siti Hajar Sidoarjo secara
parsial,simultan dan dominan. Dan untuk mengetahui secara khusus
seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
pada RSI Siti hajar Sidoarjo.

Metode analisis yang digunakan adalah metode anilisis diskriptif
dan statistik yang menggunakan alat analisis regresi linier berganda,
pengujian signifikan simultan dan pengujian signifikan parsial.
Pengerjaan analisis data menggunakan SPSS 16.0 for Window. Data yang
digunakan adalah data primer dan sekunder. Penelitian ini menggunakan
205 responden sebagai sampel penelitian ditarik berdasarkan Sampling.

Hasil penelitian berdasarkan analisis regresi linear berganda
menunjukkan bahawa variabel budaya organisasi bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo.
Dapat diketahui bahwa nilai F hitung adalah 9.672 (signifikasi F =
0,000) dan F tabel 2,060. Jadi (9.671 > 2,140) atau Sig F < 5% (0,000 <
0,05) maka Hoditolak dan Ha diterima. Atau dapat dikatakan variabel
Independent berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
Dependent. Sedangkan secara parsial variabel yang berpengaruh
langsung adalah Inisiatif Individu, Pengawasan dan Pola Komunikasi
dibanding dengan variabel Pengarahan, Integrasi dan dukungan
Manajemen yang tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja . Variabel
yang dominan dalam penelitian ini adalah variabel Inisiatif Individu
dengan nilai kontribusi 30,8%.
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ABSTRACT

Andika Rizky Fauzi 2016. THESIS. Title: analysis of the influence
of organizational culture on
performance Clerk (Study On RSI Siti Hajar Sidoarjo Jawa Timur)
Supervisor: Dr. Ahmad Sani Supriyanto, SE., M. Si

Key Words: Organizational Culture, Employee Performance

Organizational culture is a social force that doesn’t look, which
canmove people in an organiaztion to perform a work activity.
Unconsciously each person in an organization learn the culture that
prevails in the organization. the various influences and working to devise
strategies and policies that are in harmony wth environmental change
will depend on the ability of the organization in resolving themselves to
the environment. This research was conducted to know the culture of the
organization and peformance of employees on the RSI Siti Hajar
Sidoarjo, simultaneous and partially dominant. And to find out
specifically how big the influence of organizational culture on
performance clerk at RSI Siti Hajar Sidoarjo.

Methods of analysis used was description analys and methods of
statistic using multiple regression analys tools, simultans and significant
testing and significant partial testing. Data analysis using SPSS
workmanship 16.0 for window. The data used are the primary and
secondary data. This research use the 205 respondent as research samples
are drawn based on sampling.

Research result based on multiple linier regression analysis show
that variable organizational culture together significant effect on
performance clerk RSI Siti Hajar Sidoarjo. Be aware that the values of F
count was 9,672 (an F = 0.000) and F 2.060 table. So (9,671 > 2.140) or
Sig F < 5% (0.05 < 0.000) then Ho has denied and Ha is received. Or it
can be said to be infuential indenpendent variables simultaneously
against a depedent variable. While partially influential indenpendent
variables directly is the intiative of individuals, surveillance and
communications patterns than with variables direction, integration and
managament support that is not directly influential on performance. The
variable dominant in this research is variable with the value of individual
contribution initiative 30,8%.

XVi
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PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Setiap perusahaan mencari keunggulan kompetitif, sementara pesaing juga
juga melakukan hal yang serupa. Kondisi tersebut merupakan konsekuensi dari
globalisasi yang berkembang dalam dunia bisnis yang membuat persaingan menjadi
sangat ketat, dinamis, tidak terprediksi dan tidak pasti. Perubahan yang terjadi setiap
saat dan makin cepat ini menuntut organisasi untuk mampu beradaptasi dengan cepat
dan tangkas, untuk memperoleh keunggulan kompetitif. Organisasi membutuhkan
strategi baru yang lebih sesuai degan kondisi intern dan ekstern organisasi saat ini.(
Widyaningsih, 2013)

Kecenderungan organisasi dalam menghadapi persaingan global harus
dihadapi dengan baik karena akan membawa dampak bagi budaya perusahaan.
Perubahan manajemen dan struktur organisasi dan sebaliknya, perubahan manajemen
restrukturisasi tidak akan membawa hasil yang optimal jika tidak disertai dengan
budaya yang kondusif terhadap perubahan tersebut.

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak, yang
dapat dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan
aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang didalam suatu organisasi
mempelajari budaya yang berlaku didalam organisasinya. Apalagi bila ia sebagai
orang baru supaya dapat diterima oleh lingkungan tempat bekerja, ia berusaha
mempelajari apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan apa yang

buruk, apa yang benar dan apa yang salah; dan apa yang harus dilakukan dan apa



2
yang tidak boleh dilakukan di dalam organisasi tempat bekerja itu. Jadi, budaya
organisasi mensosialisasikan dan menginternalisasi pada para anggota organisasi.

Setiap organisasi memiliki definisi yang berbeda — beda megenai budaya
organisasi. Menurut Robbins (1999), Budaya organisasi merupakan sistem nilai
bersama dalam suatu organisasi yang menentukan tingkatan bagaimana para
karyawan melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi
juga didefinisikan sebagai suatu nilai — nilai yang menjadi pedoman sumber daya
manusia utnuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi
ke dalam perusahaan, sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami
nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak dan bertingkah laku
(Susannto, 1997)

Berbagai pengaruh perubahan yang terjadi menuntut organisasi untuk
membuka diri terhadap tuntutan perubahan dan berupaya menyusun strategi dan
kebijakan yang selaras dengan perubahan lingkungan akan bergantiung pada
kemampuan organisasi dalam menyelesaikan diri terhadap lingkungan. Tidak ada satu
perusahaan pun yang menginginkan kinerja perusahaannya menurun.

Menurut Milner (1990), kinerja adalah bagaiman seseorang diharapkan dapat
berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya.
Setiap harapan mengenai bagaimana seseorang harus berperilaku dalam
melaksanakan tugas, berarti menunjukkan suatu peran dalam organisasi. Tercapainya
tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada
organisasi tersebut. Dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan erat antara kinerja
seseorang dengan kinerja organisasi. Dengan perkataan lain kinerja karyawan baik

maka Kinerja organisasi akan baik.
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Pelayanan kesehatan merupakan salah satu kebutuhan vital masyarakat. Saat
ini biaya pelayanan kesehatan semakin tinggi, sehingga mengurangi akses masyarakat
untuk menjangkau layanan kesehatan yang dibutuhkan. Ditengah-tengah keadaan
ekonomi yang semakin sulit, tersedianya layanan kesehatan yang cukup dengan tarif
rasional terjangkau inilah yang saat ini sangat dibutuhkan oleh masyarakat.

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo didirikan pada tanggal 23 Februari
1963 oleh Ibu Hadiniyah Hadi, istri KH. Abdul Hadi, yang berdomosili di Sidoarjo
dan masyarakat Nahdliyin. Kala itu beliau adalah DPRGR/MPRS (Dewan Perwakilan
Masyarakat Gotong Royong/Majelis Permusyawaratan Rakyat Sementara) dari unsur
Muslimat NU Jawa Timur. Oleh karena itu, keberadaan Rumah Sakit Islam Siti Hajar
Sidoarjo tidak bisa dilepaskan dari organisasi Muslimat NU.

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo awalnya bernama YKMS (Yayasan
Kesejahteraan Muslimat Sidoarjo). Pada saat itu Rumah Sakit Islam Siti Hajar ini
hanya terdiri dari Balai Kesehatan Ibu dan Anak (BKIA) dan Poliknik, serta hanya
menempati tanah waqgaf yang berukuran 0,093 Ha dan 36x11,5m. Jadi YKMS atau
Badan Pelaksana Mabarrot (BPM) NU Siti Hajar yang sekarang lebih kita kenal
sebagai Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo adalah milik PCNU. Adapun secara
global sejarah tentang Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo:

1. 15 Desember 1963 : Peresmian BKIA

2. 12 Desember 1965 : Dibuka Poliklinik Umum

3. 1 September 1989 : Pembangunan gedung tahap |
4. 6 Januari 1991 : Pembangunan gedung tahap 11
5. 1 Oktober 1992 : Pembangunan gedung tahap 11l

6. 4 Nopember 1995 : Pembangunan gedung tahap IV



7. 1 Desember 2000 : Pembangunan gedung tahap V
8. 20 Pebruari 2005 : Pembangunan gedung tahap VI

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo memperoleh izin dari Dinas Kesehatan
Kabupaten Sidoarjo sebagai penyedia jasa layanan kesehatan. Lingkup kegiatan
Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo secara umum adalah menyediakan layanan
kesehatan bagi masyarakat umum. Dengan izin yang telah didapatkan maka Rumah
Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo memiliki wewenang untuk menyelenggarakan Balai
Pengobatan Umum yang memberikan pelayanan kesehatan secara terpadu yang
sesuai dengan prosedur standar medik kepada masyarakat umum. Kegiatan usaha
yang dilakukan Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo hampir seluruhnya merupakan
bidang layanan kesehatan dan memiliki program-program unggulan.

Program unggulan tersebut antara lain seperti program Inseminasi Syari’ah,
program cuci darah untuk pasien gagal ginjal, Poli Eksekutif serta program-program
unggulan lainnya dan juga sudah memiliki beberapa pelayanan penunjang seperti X-
Ray, CT SCAN 16 Sliced, Laboratorium Klinik, serta Apotik Farmasi 24 Jam dengan
didukung oleh 62 dokter, 213 staff medis dan 142 staff non medis.

Dalam realitasnya, Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo memiliki budaya
organisasi. Budaya organisasi tersebut sebagai corak ataupun karateristik aspek nilai
khas yang dilembagakan oleh organisasi. Disebabkan sebagai nilai yang khas, maka
budaya organisasi dalam tatran teknis akan sangat bervariasi sesuai keberadaan
organisasi di dalam Rumah Sakit Islam Siti Hajar.

Dengan unsur syari’ah Islam yang menjadi pedoman utama dalam
menjalankan usaha, para karyawan bahkan pimpinan ditekankan untuk menciptakan

budaya yang sesuai dengan nilai-nilai Syari’ah Islam. Dengan memiliki visi
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terwujudnnya rumah sakit yang Islami dan profesional bertaraf Internasional. Dalam
mencapai budaya yang sesuai dengan nilai-nilai Syari’ah Islam Rumah Sakit Islam
Siti Hajar memiliki misi terutama mengembangkan pelayanan kesehatan atas dasar
nilai-nilai Islami, Etika rumah sakit dan etika profesi.

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo mengukur kinerja perusahaan dengan
melihat kehadiran karyawan (Absensi) dan banyanyaknya jumlah pasien. Absensi
atau kehadiran karyawan merupakan acuan dalam mengukur budaya organisasi yang
ada di rumah sakit dan tinggi rendahnya kinerja karyawan rumah sakit. Sedangkan
untuk banyaknya jumlah pasien merupakan acuan kinerja rumah sakit dengan melihat
pelayanan yang diberikan kepada para pasien rumah sakit.

Berdasarkan uraian di atas serta latar belakang mengenai Budaya Organisasi
dan kinerja maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai audit
manajemen dengan judul : “ANALISIS PENGARUH BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI (STUDI PADA RSI SITI HAJAR
SIDOARJO).

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka
permasalahan yang akan diajukan untuk dipecahkan dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi (X) yang terdiri variabel Inisiatif
Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan manajemen (X4),
Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) dari berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai (Y) secara Simultan?

2. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi (X) yang terdiri variabel Inisiatif

Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan manajemen (X4),
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Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai (Y) secara Parsial?
Apakah Variabel Budaya Organisasi (X) yang terdiri variabel Inisiatif
Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan manajemen (X4),
Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) memiliki Pengaruh yang Dominan
terhadap Kinerja Pegawai?

Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

¥

14

Untuk menguji dan menganalisis Budaya organisasi (X) yang terdiri variabel
Inisiatif Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan manajemen
(X4), Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai (Y) secara Simultan.
Untuk menguji dan menganalisis variabel Budaya organisasi (X) yang terdiri
variabel Inisiatif Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan
manajemen (X4), Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai (Y) secara Parsial.
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi (X) yang terdiri
variabel Inisiatif Individu(X1), Pengarahan (X2),Integrasi (X3), Dukungan
manajemen (X4), Pengawasan (X5), dan Pola komunikasi (X6) terhadap
Kinerja Pegawai secara Dominan.

Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan bagi penelitian ini adalah:

Dalam pengambangan limu
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1. Di harapkan dapat menambah referensi terhadap pengembangan literatur

manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi khususnya yang
berkaitan dengan masalah budaya organisasi.

2.  Diharapkan penelitian ini dapat mendorong dilakukannya penelitian-penelitian

lebih lanjut tentang berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Dalam manfaat Operasional

1. Bagi Perusahaan Hasil penelitian digunakan sebagai masukan, informasi
tambahan dan pertimbangan Perusahaan untuk peningkatan prestasi kerja
karyawan dalam mencapai kinerja organisasi yang optimal.

2. Diharapkan penelitian ini bermanfaat dalam pertimbangan bagi pihak manajemen
Rumah Sakit dalam upaya optimalisasi Kkinerja karyawan dengan

mempetimbangkan faktor-faktor yang mempengaruhinya yaitu budaya organisasi.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1  Penelitian Terdahulu

Velly Angelia M (2011) Dalam penelitiannya tentang pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Regional VII
Makassar ( Commitment to long term, customer first, caring meritocrazy, co-creation
of win-win partnership dan calloborative innovation) berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, dilihat dari nilai R= 0,701 dan F Hitung > F tabel (8,492> 2,427).
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dan variabel caring meritocrazy paling berpengaruh
signifikan dengan t hitung > t tabel yaitu 3,208>2,015.

Selanjutnya, Mangarrisan Sinaga (2008) melakukan penelitian mengenai
pengaruh budaya organisasi dan reward terhadap kinerja karyawan pada PT. Soelong
Laoet Medan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan reward
secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Soelong Laoet Medan. Nilai koefisien determinasi (R Square) diperoleh sebesar
84,4 % dimana kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel independen budaya
organisasi, dan reward sebesar 84,4% dan 15,6 % dijelaskan oleh variabel
independen lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Variabel yang
dominan dan paling berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah
budaya organisasi.

Penelitian lain dilakukan oleh Asfar Halim Dalimunthe (2009) dengan judul

“Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Informasi



Komunikasi Dan Pengolahan Data Eleltronik Kota Medan”.
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Berdasarkan hasil

penelitian yang dilakukan dan dilanjutkan dengan menganalisa data, maka terdapat

hubungan yang cukup kuat antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai sebesar

0,578. Hal ini berarti koefisien bersifat positif, sehingga hipotesa yang menyatakan

bahwa ada hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai dapat

diterima.
Tabel 2.1
Persamaan dan Perbedaan Penelitian terdahulu dan Penelitian Saat Ini
No Peneliti Judul Variabel Hasil

1. Velly “ Pengaruh Variabel X ( Budaya Hasil penelitian
Angelia M. Budaya Organsiasi), Variabel Y | menyimpulkan bahwa
(2011) Organisasi ( Kinerja Pegawai) budaya organisasi
terhadap Kinerja berpengaruh positif
Karyawan PT. terhadap Kinerja
Telekomunikasi karyawan dan variabel
Indonesia caring meritocrazy
Regional VI ppaling  berpengaruh
Makassar” signifikan  dengan t
hitung > t tabel yaitu

3,208>2,015.
Vo Riska “Pengaruh Variabel X1 Nilai koefisien
Pratiwi budaya organsisi ( Budaya Organisasi ) | determinasi (R Square)
(2012) dan reward X2 (Reward ) diperoleh sebesar 84,4
Terhadap Kinerja Variabel Y (kinerja | % dimana  Kkinerja
Karyawan pada Karyawan) karyawan dapat
PT Soelong Laoet dijelaskan oleh variabel
medan independen budaya
organisasi, dan reward
sebesar 84,4% dan 15,6

%.

3. Asfar “Pengaruh Variabel X (Budaya | Hasil penelitian yang
Halim Budaya Organisasi) dilakukan dan
Dalimunthe Organisasi Variabel Y ( Kinerja | dilanjutkan dengan
(2009) terhadap Kinerja Pegawai) menganalisa data, maka
Pegawai pada terdapat hubungan yang
Dinas Informasi cukup  kuat antara
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Komunikasi dan
Pengolahan Data
Eleltronik Kota
Medan”

budaya organisasi
dengan Kinerja pegawai
sebesar 0,578.

Hal ini berarti koefisien
bersifat positif,
sehingga hipotesa yang
menyatakan bahwa ada
hubungan antara
budaya organisasi
dengan kinerja pegawai
dapat diterima.

4. Andika
Rizky
Fauzi
(2016)

Analisis Pengaruh
Budaya
Organisasi
terhadap Kinerja
Pegawai (Studi
pada RSI Siti
Hajar Sidoarjo)

Variabel X (Budaya
Organisasi)
Variabel Y (Kinerja
Pegawai)

Hasil penelitian
berdasarkan analisis
regresi linear berganda
menunjukkan  bahawa
variabel budaya
organisasi bersama-
sama berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja pegawai RSI
Siti  Hajar  Sidoarjo.

Dapat diketahui bahwa
nilai F hitung adalah
9.672 (signifikasi F =
0,000) dan F tabel
2,060. Jadi (9.671 >
2,140) atau Sig F < 5%
(0,000 < 0,05) maka
Hoditolak dan  Ha
diterima.

Sumber: beberapa karya llmiah tahun 2009,2011,2012 dan 2016

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Budaya

Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan dikembanngkan

oleh suatu kelompok tertentu karena mempelajari dan menguasai masalah adaptasi

eksternal dan integrasi internel yang telah bekerja dengan cukup baik untuk

mempertimbangkan secara layak dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai
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cara yang diresesikan, berpikir dan dirasakan dengan benar dalam hubungan dengan
masalah tersebut (Edgar Schein, 1997;12).

Dalam pandangan Jeff Cartwright (1999:11), Budaya adalah penetu yang kuat
dari keyakinan, sikap dan perilaku orang, dan pengaruhnya dpat diukur melalui
bagaimmana orang termotivasi untuk merespons pada lingkunan budaya mereka. Atas
dasar itulah cartwrigt mendifinisikan budaya sebagai sebuah kumpulan orang yanng
terorganasasi yang berbagi tujuan , keyakinan dan nilai-nilai yang sama, dan dapat
diukur dalam bentuk pengaruhnya pada motivasi.

Dari pendapat para pakar tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa budaya
merupakan pola kegiatan masusia yang secara sistematis diturunkan dari generasi ke
generasi melalui berbagai proses pembelajaran untuk menciptakan cara idup tertentu
yang paling cocok dengan lingkungannya.

Adapun penerapan budaya di dalam organisasi menjadi budaya organisasi.
Diantara para pakar meberikan pengertian tentang budaya organisasi dengan cara
sangat beragam, karena masing-masing memberikan tekanan pada sudut pandang
masing-masing. Hal seperti itu adalah wajar, seperti kita memandang sebuah benda
dari sudut yang berbeda, maka masing-masing akan mendiskripsikan apa yanng
terlihat dalam pandangannya.

Namun, diantara pendapat para pakar tersebut pada umumnya bersumber pada
pandangan Edgar Schein yang mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah
sebagai filosofi yang mendasari kebijakan organisasi, aturan main untuk bergaul, dan
perasaan atau iklim yang dibawa oleh persiapan fisik organisasi (Robert P.
Vecchio,1995;618).

2.2.2 Organisasi



12

Secara harafiah, kata organisasi berasal dari bahasa yunani “organon” yang
berarti alat atau instrumen. Arti kata ini meyiratkan bahwa organisasi adalah alat
bantu manusia. Jadi, ketika seseorang mendirikan sebuah organisasi, tujuan akhirnya
bukan organisasi itu sendiri melainkan agar ia dan semua orang yang terlibat dalam
organisasi tersebut mencapai tujuan lain lebih mudah dan efektif. Itulah sebabnya
organisasi sering didefinisikan sebagai kelompok manusia (group of People) yang
bekerja bersama-sama dalam rangka mencapai tujuan bersama (common goal).

Definisi yanng lebih komprehensif misalnya diberikan oleh stephen Robbin
(1996:4) mengemukakan, Organisasi adalah unit sosial yang sengaja untuk jangka
waktu yang relatif lama, beranggotakan dua orang atau lebih yang bekerja bersama-
sama dan terkoordinasi, mempunyai pola kerja yang terstruktur dan didirikan untuk
mencapai tujuan bersama atau satu tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.

Sejalan dengan definisi yang diberikan oleh Robbins, David Cherrington
(1989:12-13) juga memberikan definsi organisasi yang hampir sama yakni organisasi
adalah sistem sosial yang mempunyai pola kerja yang teratur yang didirikan oleh
manusia dan beranggotakan sekelompok manusia dalam rangka untuk mencapai satu
set tujuan tertentu.

Kekedua definisi diatas, baik yang dikemukakan Stephen Robbins dan David
Cherrington, pada dasarnya mempunyai kesamaan, kecuali satu hal yakni dalam
mendefinisikan tujuan yang ingin dicapai organisasi. Asumsi didirikannya organisasi
adalah agar para anggotanya bisa mencapai tujuan yang dikehendaki. Oleh karenanya
selama mereka masih mau bergabung dengan organisasi berarti mereka juga mau
saling membantu dalam mencapai tujuan masing-masing.keinginan saling membantu

dalam mencapai tujuan itulah yang disebut tujuan bersama organisasi.
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Definisi organisasi sebagaimana dijelaskan diatas hanyalah sebagian dari
beberapa definisi yang bisa ditemui pada berbagai literatur organisasi. Definsi —
definisi lain yang lebih komprehensif misalnya dapat dijumpai pada bukunya David
Jaffe : Organization theory — Tension and Change. David Jaffe (2001:2-5)
mengemukakan definisi yang sesungguhnya merupakan rangkuman dari beberapa
definisi terdahulu, Organisasi adalah unit sosial atau entitas sosial yang didirikan oleh
manusia untuk jangka waktu yang relatif lama, beranggotakan sekolompok manusia
minimal dua orang, mempunyai kegiatan yang terkoordinir, teratur dan terstruktur ,
didirikan untuk mencapai tujuan tertentu dan mempunyai identitas diri yang
membedakan satu entitas dengan entitas lainnya.

2.2.3 Pengertian Budaya Organisasi

Penggunaan istilah budaya organisasi dengan mengacu pada budaya yang
berlaku dalam perusahaan, karena pada umumnya perusahaan itu dalam bentuk
organsasi, yaitu kerja sama antara beberapa orang yang membentuk kelompok satuan
kerja sendiri.

Studi yang dilakukan ini mengenai budaya organisasi yang berlaku pada
perusahaan. Dalam pembicaraan selanjutnya yang disebut budaya organisasi,
diartikan atau sinonim dengan budaya perusahaan. Jika budaya perusahaan, diartikan
pula budaya yang berlaku dalam organisasi yang melakukan kegiatan perusahaan.
Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values),
keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (Assumption), atau norma-norma yang
telah lama berlaku, dan disepakati oleh para anggotanya suatu organisasi sebagai

pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya.
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Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan-tujuan perusahaan,
sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau bertentangan dengan tujuan-
tujuan perusahaan. Budaya yang kuat dan posistif sangat berpengaruh terhadap
perilaku dan efektifitas kinerja perusahaan sebagaimana dinyatakan oleh Deal dan
Kennedy (1982). Sementara itu, Robert P. Vecchio (1998;618) memberikan definisi
budaya organisasi sebagai nilai-nilai dan norma-norma bersama yang terdapat dalam
suatu organisasi dan mengajarkan pada pekerja yang akan datang. Definisi ini
menganjurkan bahwa budaya organisasi menyangkut keyakinan dan perasaan
bersama, keteraturan dalam perilaku dan proses historis untuk meneruskan nilai-nilai

dan norma-norma.

Sedangkan budaya organisasi menurut Stephen P. Robbins (2003;525) adalah
sebuah persepsi umum yang dipegang oleh anggota organisasi, suatu sitem tentang
keberartian bersama. Budaya organisasi berkepentingan dengan bagaimana pekerja
merasakan karateristik suatu budaya organisasi, tidak dengan apakah seperti apa

mereka atau tidak.

Diantara pendapat pakar tersebut tampak bahwa ada diantaranya memberikan
pengertian yang lebih filosofis, namun ada pula yang lebih bersifat operasional. Dari
pandangan dan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah
filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan , norma-norma dan nilai-nilai
bersama menjadi karateristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam

organisasi.

2.2.4 Karateristik Budaya Organisasi
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Karateristik budaya organisasi dalam suatu organisasi dapat berbeda dengan
yang lainnya. Namun budaya organisasi menunjukkan ciri-ciri, sifat, atau karateristik
tertentu yang menunjukkan kesamaannya. Terminologi yang dipergunakan para ahli
untuk menunjukkan karateristik budaya organisasi sngat bervariasi. Hal tersebut
menunjukkan beragamnya ciri, sifat dan elemen yang terdapat dalam budaya
organisasi.

Karateristik kunci dari budaya menurut Michael Zwell (2000:63) adalah a)
budaya yang dipelajari, b) norma dan adat istiadat, c) budaya kebanyakan bekerja
tanpa sadar, d) sifat dan karasteristik budaya di kontrol melalui banyak mekanisme, e)
elemen budaya diteruskan dari satu generasi ke generasi lainnya, f) menyesuaikan
adat istiadat dan pola perilaku yang dapat diterima cenderunng menjadi hubungan
dengan kebajikan moral dan superioritas, dan g) seperti kebiasaan lainnya, perilaku
budaya adalah nyaman dan dikenal umum.

Akar dari suatu budaya organisasi adalah serangkaian karakteristik inti yang
secara kolektif dihargai oleh semua anggota organisasi. Karakteristik budaya
organisasi menunjukkan ciri-ciri, sifat, unsur-unsur, atau elemen-elemen yang
terdapat dalam suatu budaya organisasi. Cukup terdapat banyak pandangan dari para
ahli tentang karakteristik budaya organisasi.

Quinn (1988) Menggunakan empat jenis nilai, yaitu sebagai berikut :

1. Predictability-spontaneity;
2. Internal fokus-external fokus;
3. Order-flexibility, dan

4. Long term-short therm.
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Ouchi (1981) menggunakan tujuh jenis nilai untuk mengukur dan

membandingkan budaya perusahaan jepang dengan budaya perusahaan Amerika :

Komitmen pada karyawan;
Evaluasi terhadap karyawan;
Karier;

Kontrol,

Pembuatan keputusan;
Tanggung jawab, dan

Perhatian pada manusia.

Geert Hofstede membagi karakteristik budaya organisasi dalam lima dimensi,

yaitu sebagai berikut: ( Stephen P. Robbins, 2003:68)

Jarak Kekuasaan;
Indivualisme vs kolektivisme;
Maskulin vs Feminisme, dan

Penolakan terhadap ketidakpastian.

Stephen P. Robbins (2003:525) juga mengemukakan adanya tujuh karakteristik

budaya organisasi, namun dengan rincian sedikit berbeda, apabila dibandingkan

dengan pendapat lainnya:

Inovasi dan pengambilan resiko;
Perhatian pda hal detail;
Orientasi pada manfaat;

Orientasi pada orang;
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5. Orientasi pada tim;
6. Agresivitas,dan
7. Stabilitas.

Sedangkan karakteristik budaya oraganisasi yang akan digunakan didalam
penelitian penulis adalah karakteristik menurut Victor Tan (2002:20) ada Sepuluh

butir, yaitu :

1. Inisiatif Individual. Menunjukkan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan
ketidakgantungan yang dimiliki individu.

2. Toleransi terhadap resiko. Suatu keadaan dimana pekerja didorong mengambil
resiko, menajadi agresif dan inovatif.

3. Pengarahan. Merupakan kemampuan organisasi dalam menciptakan sasaran yang
jelas dan menetapkan harapan kinerja.

4. Integrasi. Suatu tingkatan dimana suatu unit dalam organisasi didorong untuk
bekerja dengan cara terkoordinasi.

5. Dukungan Manajemen. Manajer menyediakan komunikasi yang jelas, bantuan
dan dukungan kepada bawahannya.

6. Pengawasan. Merupakan jumlah aturan dan ketentuan dan jumlah pengawasan
langsung yang dipergunakan untuk melihat dan mengawasi perilaku karyawan.

7. ldentitas. Suatu tingkatan dimana anggota mengidentifikasi dengan organisasi
secara keseluruhan, daripada dengan kelompok kerja tertentu atau bidang

keahlian profesional tertentu.
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8. Sistem Penghargaan. Dimana alokasi reward, didasarkan pada kriteria alokasi
biaya didasarkan pada kriteria kinerja, sebagi lawan dari senioritas dan
favoritisme.
9. Toleransi pada konflik. Suatu tigkatan dimana pekerja didorong untuk menyiram
konflik dan kritikan secara terbuka.
10. Pola Komunikasi. Suatu tingkatan dimana komunikasi dibatasi pada hirarki

formal dimana komunikasi organisasi dibatasi pada kewenangan hierarki formal.

Meskipun Kkarateristik budaya organisasi yang dikemukakan Victor tan telah dapat
dijadikan sebagai ukuran dalam menggambarkan budaya yang terdapat pada suatu
organisasi, namun tidak seluruhnya karateristik budaya tersebut dapat digunakan
untuk melihat budaya yang ada dalam organiasasi . dalam organisasi swasta terdapat
beberapa karateristik budaya yang tidak menonjol atau sifatnya sama dibandingkan
antara suatu organisasi swasta dengan organisasi swasta lainnya. Berdasarkan
observasi yang penulis lakukan pada RSI Siti Hajar Sidoarjo, karateristi yang ada
pada organisasi tersebut yaitu, Inisiatif Individu, Pengarahan, Integrasi, dukungan

Manajemen, Pengawasan dan Pola Komunikasi.

Sedangkan toleransi terhadap tindakan beresiko menjadi tidak menonjol, hal ini
karena dalam organisasi terdapat pengaturan struktural yang formal dan mekanistis
yang mengakibatkan organisasi bersifat kaku. Suatu tindakan yang beresiko sangat
jarang dilakukan oleh setiap pegawai, tindakan yang beresiko hanya mungkin

dilakukan oleh para pimpinan organisasi dalam mengambil keputusan.

Mengenai konflik pun demikian, dalam organisasi swasta yang ada sangat sulit

untuk dapat muncul kepermukaan dengan kata lain, pegawai tidak dapat
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mengungkapkan konflik yang ada. Karena di dalam RSI Siti Hajar Sidoarjo memiliki
aturan-aturan yang sifatnya memaksa terhadap pegawai yang ada di dalamnya.
Sehingga pegawai tidak memiliki media dalam menyampaikan konflik yang ada di
dalam organisasi tersebut. Untuk menyampaikan dan menyelesaikan konflik pegawai
cenderung memilih media di luar organisasi misalnya dengan cara melakukan

demonstrasi, memuat tulisan pada media masa dan lain sebagainya.

Sedangkan sistem imbalam yang ada pada organiasi RSI Siti Hajar Sidoarjo pun
demikian telah ada aturan yang mengaturnya. Peggajian, jenjang karir dan hukuman
terhadap pelanggaran disiplin pada organisasi didasarkan pada peraturan yang dibuat
oleh RSI Siti Hajar Sidoarjo. Namun tetap memiliki kriteria tertentu dalam
menerapkan sistem imbalan yang digunakan dalam organisasi tersebut dan Kriteria

tersebut juga dapat berubah sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan organisasi.

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan atau kegunaan dari budaya
organisasi. Fungsi budaya organisasi , menurut Robert Kreitner dan Angel Kinicki

(2001:73) adalah:

a. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui sebagai
perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru.

b. Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat pekerjanya
bangga menjadi bagian daripadanya.

c. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa lingkungan
kerja dirasa positif dan diperkuat konflik dan perubahan dapat dikelola secara
efektif.

d. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas lingkungannya.
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Fungsi budaya organisasi menurut Robert Kreitner dan Angelo

Kinickitersebut diatas dapat digambarkan seperti tampak dibawah ini:

Gambar 2.1
Fungsi Budaya Organisasi Robert Kreitner and Angelo Kinicki

Organizational
Identity

Organiz
ational
Culture

Social Sytem
Stability

Sumber : Robert Kreitner and Angelo Kinicki

Collective
Commitment

| Sensemaking

2.2.5 Budaya Organisasi Dalam Islam

Di dalam Islam Budaya merupakan norma, aturan atau nilai-nilai yang harus
di patuhi dan dilaksanakan oleh organisasi, selama norma dan aturan tersebut tidak
bertentangan dengan ajaran Islam.(Al-Qur’an dan Al-hadits)

Pengorganisasian atau organizing secara alamiah merupakan fase kedua
(setelah planning) Disamping secara faktual, dalam tataran syariah dari setiap sistem
organisasi besar atau sekecil apapun. Dikatakan secara alamiah sebab fakta
organizing tersebut secara logical ataupun factual berlaku dimanapun dan kapanpun
walaupun dalam bentuk sederhana. Semua ini merupakan sistem penciptaan Allah
Swt yang bersifat intangible (ada fakta sekalipun tidak bisa diraba). Kalaulah

seandainya terdapat organisasi yang tidak menjalankan fungsi organizing (sekalipun
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terdapat planning yang komprehensif) maka tidak akan pernah berjalan atau berhasil
secara optimal melainkan hanya unsur kebetulan.

Hal tersebut dapat diambil dari nash Al Quran ataupun ketauladanan Rasulullah
Saw dalam berperilaku. Secara nash, Allah swt berfirman dala Al Qur’an surat ash-

Shaff ayat 4 :

Sogots O3 r@;\fu,p alee (3 O5b1E S E4 Al 5

Artinya : Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya
dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan yang
tersusun kokoh.

Demikian halnya firman Allah Swt dalam Al Qur’an surat At Taubah ayat 71 :

Sl Opatiy K e 03355 Syally Oyl i gl ks Bl Osialls
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Artinya : Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, sebahagian
mereka (adalah) menjadi penolong bagi sebahagian yang lain. mereka menyuruh
(mengerjakan) yang ma'ruf, mencegah dari yang munkar, mendirikan shalat,
menunaikan zakat dan mereka taat pada Allah dan Rasul-Nya. mereka itu akan diberi
rahmat oleh Allah; Sesungguhnya Allah Maha Perkasa lagi Maha Bijaksana.

Jadi, setidaknya dua ayat dari dua surat tersebut memberikan pelajaran bagi
kaum muslimin terhadap urgensinya sebuah pengorganisasian untuk mencapai tujuan.
Avyat tersebut turun dari Allah Dzat yang Maha Pencipta, Pengatur dan Maha Tahu

sehingga memberikan pengajaran pada kaum muslim sebagai sebuah syariah
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kehidupan. Dan, realitasnya benar adanya tanpa organisasi maka apapun tidak akan
berjalan, bahkan justru kegagalan.

Bahkan dalam buku Manajemen Syariah dalam Praktek yang disusun oleh Dr.
KH. Didin Hafidhuddin, M.Sc dan Hendri Tanjung, S.Si., M.M) mengatakan bahwa
sahabat Ali Bin Abi Thalib menggambarkan bahwa kebatilan yang diorganisir
dengan rapi akan dapat mengalahkan perkara yang hag namun tidak diorganisir
dengan baik.

Islam mengambil suatu kaidah terbaik antara kedua pandangan yang ekstrim
(kapitalis dan komunis) dan mencoba untuk membentuk keseimbangan di antara
keduanya (kebendaan dan rohaniah). Keberhasilan sistem ekonomi Islam tergantung
kepada sejauh mana penyesuaian yang dapat dilakukan di antara keperluan kebendaan
dan keperluan rohani / etika yang diperlukan manusia. Untuk itu setiap individu
diharapkan dapat mempunyai pedoman untuk berorganisasi didalam system ekonomi
islam. Sumber pedoman ekonomi Islam adalah al-Qur’an dan sunnah Rasul, yaitu
dalam:

- Qs. Al-Ahzab:72 (Manusia sebagai makhluk pengemban amanat Allah).

[
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“Sesungguhnya Kami telah mengemukakan amanat kepada langit, bumi dan
gunung-gunung, maka semuanya enggan untuk memikul amanat itu dan mereka
khawatir akan mengkhianatinya, dan dipikullah amanat itu oleh manusia.

Sesungguhnya manusia itu amat zalim dan amat bodoh.



23
- Qs.al-Bagarah:30 (Tentang kedudukan terhormat sebagai khalifah Allah di

bumi).

-
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.

“Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat, “‘Sesungguhnya Aku
hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” Mereka berkata, “Mengapa
Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat
kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih
dengan memuji dan mensucikan Engkau?” Tuhan berfirman, “Sesungguhnya Aku
mengetahui apa yang tidak kalian ketahui.” (QS al-Bagarah [2]: 30).

Vi o Kinerja Pegawai
2.3.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Definisi Kinerja menurut kamus bahasa indonesia yang diartikan sebagai suatu
yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan dari kemampuan kerja. Menurut Keputusan
Menteri Keuangan Rl No.740/KMK.00/1989 menjelaskan bahwa kinerja merupakan
prestasi yang dicapai oleh suatu organisasi dalam suatu periode tertentu yang
mencerminkan tingkat kesehatan organisasi tersebut.

Pada umumnya, kinerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler dan Potter (1967), yang
menyatakan bahwa kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas.

Menurut Miner (1990) Kutipan Wibowo menjelaskan, kinerja adalah bagaimana
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seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah
dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai bagaimana seseorang harus
berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukkan suatu peran dalam
organisasi. Suatu organisasi, baik organisasi pemerintahan maupun organisasi privat
dalam mecapai tujuan yang ditetapkan harus melalui saraa bentuk organisasi yang
digerakkan oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai aktor dalam upaya
mencapai tujuan lembaga atau organisasi yang bersangkutan.

Irianto (2001), mengemukakan kinerja karyawan adalah prestassi yang diperoleh
seseorang dalam melakukan tugas. Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja
para pelaku organisasi bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit dalam dalam suatu
organisasi harus dinilai kinerjanya, agar kinerja sumber daya manusia yang terdapat
dalam unit-unit dalam suatu organisasi tersebut dapat dinilai secara objektif.

Sedangkan Cormick dan Tiffin (1980), mengemukakan kinerja adalah kuantitas,
kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. Kuantitas adalah hasil
ang dapat dihitung sejauh mana seseorang dapat berhasil mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kualitas adalah bagaimana seseorang dalam menjalankan tugasnya, yaitu
mengenai banyaknyakesalahan yang dibuat, kedisiplinan dan ketepatan. Sedangkan
waktu kerja adalah mengenai jumlah abesun yang dilakukan, keterlambatan dan
lamanya masa kerja dalam tahun yang telah dijalani.

2.3.2 Faktor-Faktor Kinerja Pegawali

Menurut Simanjuntak (2005:11-13) dalam Pratama (2012) , kinerja setiap orang

banyak faktor yang dapat digolongkan pada 3 kelompok, yaitu:

1. Kompentensi Individu, yaitu kemampuan dan keterampilan melakukan kerja.
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2. Dukungan Organisasi, kinerja setiap orang tergantung pada lingkungan

organisasi dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana

kerja, pemilihan teknologi, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan
syarat kerja.

3. Kinerja setiap orang sangat tergantung pada kemampuan manajerial para

manajemen atau pimpinan.

Oleh karena itu , agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai
keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaan. Tanpa
mengetahui ketiga faktor ini kinerja yang baik akan tercapai. Dengan demikian,
kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan

kemampuan.

Menurut Wibowo (2010:363) dalam Pratama (2012), Suatu organisasi biasanya
dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu melalui kinerja segenap sumber daya
manusia yang ada dalam organisasi. Namun Kkinerja sumber daya manusia sangat
ditentukan oleh kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi, termasuk
budaya organisasi. Karenanya, kemampuan menciptakan suatu organisasi dengan

budaya yang mampu mendorong kinerja adalah suatu kebutuhan.

Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh
keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang
dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi tersebut. Menurut
Prawirosentono (1999), faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai

berikut
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a. Efektifitas dan Efesiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oeleh efektifitas dan efesiensi. Dikatakan efektif mencapai tujuan dan
dikatakan efesiensi apabila memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas
apakah efektif atau tidak.
b. Otoritas dan Tanggung Jawab

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan
dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-masing karyawan yang ada
dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haaknya dan tanggung jawabnya
dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
c. Disiplin

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
d. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif
sebaiknya medapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalu memang dia
atasan yang baik.

Disini membuktikan tampak jelas bahwa pengertian kinerja itu lebih sempit
sifatnya, yaitu hanya berkenaan dengan apa yang dihasilkan seseorang dari tingkah
laku kerjanya. Biasanya orang yang mempunyai tingkat prestasi tinggi disebbut
sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang tingkat prestasinya rendah,

dikatakan sebagai tidak produktif atau dikatakan kinernya rendah.
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Oleh karena itu, setiap orang sebagai pelaku melaksanakan kegiatan yang sesuai
dengan fungsinya harus dinilai kinerjanya. Pada prinsipnya Kkinerja unit-unit
organisasi dimana seseorang atau sekelompok orang berada di dalamnya merupakan

pencerminan dari kinerja sumber daya manusia bersangkutan.

2.3.3 Karateristik Kinerja Pegawai
Miner (1990), mengemukakan secara umum dapat dinyatakan empat aspek

dari kinerja, yaitu sebagai berikut:

a. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.

b. Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk atau jasa
yang dapat dihasilkan.

c. Waktu kerja, menerangkan akan berapa jumlah absen keterlambatan, serta masa
kerja yang telah dijalani individu pegawai tersebut.

d. Kerja sama, menernagkan akan bagaimana individu membantu atau menghambat

usaha dari teman sekerjanya.

Dengan keempat aspek Kkinerja diatas dapat dikatakan bahwa individu
mempunyai Kinerja yang baik, bila dia berhasil memenuhi keempat aspek tersebut
sesuai dengan target atau rencana yang telah ditetapkan oleh organisasi. Swanson dan
Gradous (dalam Faules 2000), menjelaskan bahwa daam sistem, berapapun

ukurannya, semua pekerjan saling berhubungan.

Untuk mengetahui kinerja karyawan diperlukan kegiatan-kegiatan khusus.
Bernardin dan Russel (1995:383) mengajukan enam Kkinerja primer yang dapat

digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu:
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a. Quality. Merupakan tingkat seajuh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan
mendekati kesempurnaan atau mendekatui tujuan yang diharapkan.

b. Quantity. Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah dan siklus
kegiatan yang dilakukan.

c. Timeliness. Merupakan sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu
yang dikehendaki, dengan memerhatikan koordinasi output lain serta waktu yang
tersedia untuk kegiatan orang lain.

d. Cost Efectiveness. Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya
organisasi (manusia, Keuangan , teknologi dan material) dimaksimalkan untuk
mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit untuk
kegiatan orang lain.

e. Need for Supervision. Merupakan tingkat sejaun mana seorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan pengawasan seorang Seupervisor untuk
mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

f. Interpersonal Impact. Merupaka tingkat sejaun mana pegawai memelihara harga

diri, nama baik dan kerja samam diantara rekan kerja dan bawahan.

Menurut Robins (1996), kinerja merupakan wujud hasil kerja yang
dihasilkan oleh seseorang. Kinerja digunakan sebagai dasar penilaian atau evaluasi
sistem yang merupakan kekuatan penting untuk mempengaruhi perilaku karyawan.
Penilaian kinerja mempunyai tujuan untuk memotivasi para karyawan dalam
mencapai sasaran organisasi dan dalam mencapai mematuhi perilaku yang telah

ditetapkan sebelumnya.
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Agar penilaian kerja dapat dilaksanakan dengan baik diperlukan metode

untuk memenuhi persyaratan seperti berikut ini:

a. Yang diukur adalah benar-benar prestasi dan bukan faktor-faktor lain, seperti
yang menyangkut pribadi seseorang.
b. Menggunakan tolok ukur yang jelas dan yang pasti menjamin bahwa pengukuran
itu bersifat objektif.
c. Dimengerti, dipahami, dan dilaksanakan sepenuhnya oleh semua anggota
organisasi yang terlibat.
d. Dilaksanakan secara konsisten, dan di dukung sepenuhnya oleh pimpinan puncak
organisasi (Usmara,2002).
2.3.4 Kinerja Pegawai dalam Islam
Langkah awal terbaik yang sebaiknya kita lakukan, baik sebagai pekerja,
pebinis, maupun sebagai pribadi, adalah melakukan penilaian terhadap diri sendiri
(self-assesment). Mengapa kita harus melakukan penilaian kinerja diri, baik sebagai
hamba maupun sebagai pekerja? Karena Allah menyuruh kita untuk melakukan hal
itu. Allah berfirman dalam QS 9: 105: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya,
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (bersambung) Sebagai
agama universal, yang konten ajaran tidak pernah lekang oleh waktu, atau lapuk oleh
zaman, dengan basisnya Al Quran, Islam sudah mengajarkan kepada umatnya bahwa
kinerja harus dinilai. Ayat yang harus menjadi rujukan penilaian kinerja itu adalah

surat at-Tawbah ayat 105.
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Dan, katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka, Allah dan Rasul-Nya, serta orang-orang
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada Allah Yang

Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepadamu apa yang telah

A

kamu kerjakan”. Kata “i’mali” berarti beramallah. Kata ini juga bisa berarti “bekerjalah”.
2.4 Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai

Suatu organisasi biasanya dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu
melalui kinerja segenap sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi. Namun,
kinerja sumber daya manusia sangat ditentukan oleh kondisi lingkungan internal
maupun eksternal organisasi, termasuk budaya organisasi. Karenanya, kemmampuan
menciptakan suatu organisasi dengan budaya yang mampu mendorong kinerja adalah
suatu kebutuhan.

Studi yang pernah dilakukan menunjukkan bahwa banyak organisasi yang
mempunyai sumber daya manusia dengan kompetensi tinggi dapat saja tidak berhasil
karena kekurangmampuan aman dalam mengelola keragaman budaya diantara
sumber daya manusia dalam organisasi.

Mengingat kondisi dan pengalaman organisasi lainnya dapat diambil pelajaran
bahwa untuk tetap bertahan dan mengembangkan diri diperiukan upaya membangun
organsasi yang mendorong kinerja. Hal tersebut hanya dapat dicapai apabila
dilakukan perubahan budaya organisasi yang diikuti segenap suber daya manusia

didalamnya.
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Adanya pengaruh kuat antara budaya organisasi dan kinerja karyawan
diungkapkan oleh John P. Kotter dan Jame L. Haskett (1997:18 ) (dalam Prima
Nugraha 2010) menyatakan bahwa budaya yang kuat dapat menghasilkan efek yang
sangat mempengaruhi individu dan kinerja bahkan dalam suatu lingkungan bersaing
pengaruh tersebut dapat lebih besar daripada faktor-faktor lain seperti Struktur
organisasi, alat analisis keuangan, kepemimpinan dan lain-lain. Budaya organisasi
yang mudah menyesuaikan dengan perubahan jaman (adaptif) adalah yang dapat
meningkatkan kinerja. Kadang-kadang ditegaskan bahwa nilai —nilai dan perilaku
yang dianut bersama membuat orang merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah
organisasi, rasas komitmen atau loyal selanjutnya dikatakan membuat orang berusaha
lebih keras. Budaya yang juga dikatakan membantu kinerja karena memberikan
struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus berstandar pada birokrasi formal
yang mencekik yang dapat menekan tumbuhnya motivasi dan inovasi.

Dalam Lako (2004:28) dikutip Prima (2010) hubungan antara budaya
organisasi terhadap kinerja diyakini oleh para ilmuwan perilaku organisasi dan
menajemen serta sejumlah peneliti akutansi. Mereka menyatakan bahwa budaya
organisasi diyakini merupakan faktor penentu utama terhadap kesuksesan kinerja
suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi untuk menginplementasikan aspek-
aspek atau nilai-nilai budaya organisasinya dapat mendorong organisasi tersebut

tumbuh dan berkembang secara berkelanjutan.
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Model Konsep adalah suatu tinjauan penelitin yang dituangkan dalam sebuah

bagan yang memiliki alur pemikiran penelitian.

Budaya Organisasi _— >

Kinerja Pegawai

2.6.1 Model Hipotesis

Gambar 2.2
Model Hipotesis

Keterangan :

—_——————— > : Parsial

—_—3 : Simultan
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2.6.2 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat peryataan.

Dalam hal ini penulis memberikan hipotesis terhadap penelitian ini adalah:

1. Budaya Organisasi yang meliputi variabel Inisiatif Individu(X1), Pengarahan
(X2),Integrasi (X3), Dukungan manajemen (X4), Pengawasan (X5), dan Pola
komunikasi (X6) berpengaruh simultan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

2. Budaya Organisasi yang meliputi variabel Inisiatif Individu(X1), Pengarahan
(X2),Integrasi  (X3), Dukungan manajemen (X4), Pengawasan,dan Pola
komunikasi (X6) berpengaruh Parsial terhadap Kinerja Pegawai (Y).

3. Budaya Organisisasi yang meliputi variabel Pengawasan (5) berpengaruh secara

Dominan terhadap Kinerja Pegawai (Y)
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Rumah Sakit Islam Siti hajar Sidoarjo ,Alamat:

JI. Raden Patah No0.70, Kec. Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61234
Telepon:(031) 8921233. Pertimbangan pengumpulan data ini dilakukan di Rumah
Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo merupakan rumah sakit dengan mengutamakan nilai-
nilai dasar Islam , etika Profesi dan etika rumah sakit. Informasi dan pengalaman
inilah yang dibutuhkan untuk mengetahui persepsi mereka terhadap Rumah Sakit
Islam Siti Hajar Sidoarjo sebagai alat vital kebutuhan pelayanan kesehatan.
3.2 Pendekatan Penelitian

Menurut Whitney (1960), metode pendekatan deskriptif adalah pencarian
fakta dengan interpretasi yang tepat. Penelitian deskriptif mempelajari masalah-
masalah dalam masyarakat, serta tata cara yang berlaku salam masyarakat serta
situasi-situasi tertentu, termasuk tentang hubungan kegiatan, sikap, pandangan, serta
proses-proses yang sedang berlangsung dan pengaruh dari suatu fenomena. Penelitian
deskriptif adalah metode penelitian yang berusaha menggambarkan objek atau subjek
yang diteliti sesuai dengan apa adanya (Best, 1982:119)
3.3 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah metode deskriptif dengan menggunakan analisis
kuantitatif yang menggambarkan kenyataan yang penulis teliti. Kasiram (2008: 149)
dalam bukunya Metodologi Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif, mendifinisikan

penelitian  kuantitatif adalah suatu proses menemukan pengetahuan yang
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menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai
apa yang ingin diketahui
3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Arikunto (2006) menyatakan, bahwa populasi adalah keseluruhan subyek
penelitian yang dapat terdiri dari manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-
tumbuhan, gejala-gejala, nilai-nilai tes atau peristiwa sebagai sumber data yang
dimiliki. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap dan kontrak
Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo, dengan jumlah 410 pegawai tetap pada
bulan Agustus 2015.

3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagian yang diambil dari keseluruhan objek yang diteliti
dan dianggap mewakili seluruh populasi (Notoatmodjo, 2005). Sampel terdiri dari
bagian populasi terjangkau yang dapat dipergunakan sebagai subjek penelitian
melalui sampling. Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti
(Arikunto, 2010).Untuk menentukan besarnya sampel apabila populasi sudah
diketahui maka teknik pengambilan sampel menggunakan rumus dari Slovin

yang dikutip oleh Rakhmat (1992:82) sebagai berikut:

Rumus yang digunakan untuk pengambilan sampel adalah :
N

"TNda+1

Keterangan :

n = besar sampel

N = besar populasi

d?= Presisi yang ditetapkan
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Jadi, sampel merupakan bagian dari populasi, data yang diperoleh tidaklah
lengkap namun jika pengambilan sampel dilakukan dengan mengikuti kaidah-
kaidah ilmiah maka biasanya sangat mungkin diperoleh hasil-hasil dari sampel
cukup akurat untuk menggambarkan populasi yang diperlukan dalam kajian yang
diperlukan.

Dari rumus diatas dapat diambil dari penelitian ini untuk menghitung
jumlah sampel yaitu:

N
T N.dZ+1
409
~ (409).(0,0025) + 1
409
~2.0125
n =205

n

n

n

Jadi, dalam melakukan penelitian ini dibutuhkan 205 sampel atau
responden dari 409 pegawai Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo.
3.5 Teknik Pengambilan Sampel
Metode pengumpulan data yang dipergunakan dalam ppenelitian ini yaitu
melalui pengumpulan data yang dilakukan dengan menyebarkan daftar pertanyaan
atau kuesioner secar tertulis, kemudian responden diharapkan mengisi atau
menjawab sendiri pertanyaan-pertanyaan tersebut, dengan daftar pertanyaan yang
dugunakan bersifat tertutup. Pertanyaan tertutup adalah pertanyaan yang
disediakan pilihan jawaban untuk setiap pertanyaan dan responden tinggal
memilih satu jawaban. Penyebaran kuesioner dilakukan kepada pegawai RSI Siti

Hajar Sidoarjo.
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Responden terlebih dahulu diberikan pertanyaan filter, untuk mengurangi

terjadinya kuesioner yang tidak valid. Responden yang dicari adalah responden

yang menjadi pegawai tetap rumah sakit dengan lama bekerja tiga tahun.

Pelaksanaan pengumpulan data penelitian menggunana beberapa metode yaitu

penelitian lapangan dan penelitian kepustakaan, yaitu :

1.

Penelitia Lapangan

Yaitu, penelitian yang dilakukan secara langsung guna memperoleh data yang

erat kaitannya dengan penelitian. Data dari lapangan dapat diperoleh dari:

a.

Wawancara, yaitu mendapatkan informasi dengan cara bertanya langsung
kepada responden (Singarimbun & Effendi, 1995:192). Dalam penelitian ini
melakukan wawancara dengan pihak kepala bagian, kepala seksi dan
beberapa pegawai untuk mendapatkan informasi yang diinginkan.

Observasi, yaitu melakukan pengamatan secara langsung terhadap aktivitas
keseharian, lingkungan dan sarana kerja yang berhubungan dengan penulisan
ini.

Angket, yaitu pengumpulan data yanng dilakukan melalui daftar pernyataan
yang disiapkan untuk tiap responden yang ada pada RSI Siti Hajar Sidoarjo.
Penelitian Kepustakaan

Yaitu, data yag diperoleh dengan cara membaca literatur-literatur, bahan

referensi, bahan kuliah,dan hasil peneliatian lainnya yang ada kaitannya dengan

obyek penelitian ini.

3.6 Jenis dan Sumber Data

3.6.1 Jenis Data

Data yang digunakan dalam penlitian ini terdiri dari atas dua jenis yaitu:
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1. Data Kualitatif, yaitu data yang tidak berupa angka-angka. Data ini berupa
gambaran umum tentang RSI Siti Hajar Sidoarjo dan jawaban responden
terhadap kuesioner.

2. Data kuantitatif, yaitu data yang dinyatakan dalam bentuk angka-angka
seperti data jumlah pasien, karakteristik respoden dan data-data lainnya yang
menunjang peneletian.

3.6.2 Sumber Data
Penelitian memerlukan data baik kualitatif maupun kuantitatif untuk menguji

hipotesis. Data tersebut merupakan fakta atau kejadian sebenarnya yang

dikumpulkan didalam penelitian dari dua sumber, yaitu:

1. Data Primer, yaitu semua data yang diperoleh secara langsung dari
sumbernya, diamati dan dicatat untuk pertama kalinya dan masih perlu diolah
lebih lanjut, yaitu segala jawaban responden dalam pengisian Kkuesioner
selama penelitian dilakukan.

2. Data Sekunder, yaitu semua data yang diperoleh dari hasil olahan dari
instansi-instansi terkait, yaitu data berupa gambaran umum instansi, misalnya
sejarah berdirinya, struktur organisasi dan uraian tugas dan tanggung jawab.

3.7 Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data secara terperinci dan baik, maka peneliti

menggunakan beberapa metode, yaitu daftar pertanyaan (kuesioner), wawancara

dan dokumentasi (Asnawi dan Masyhuri, 2011:162)

a. Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang digunakan dengan cara

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk

dijawabnya (Sugiyono, 2011:142). Menurut Malhotra dalam Asnawi dan
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Masyhuri (2011:162) menyatakan sebuah kuesioner, bentuk wawancara, atau
instrument pengukuran merupakan serangkaian pertanyaan yang diformulasikan
untuk mendapat informasi dari responden selengkap mungkin.
b. Wawancara (Interview)
Wawancara (Interview) adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan
penelitian dengan cara tanya jawab, sambil bertatap muka antara si penanya atau
pewawancara dengan si penjawab atau responden dengan alat yang dinamakan
interview guide (panduan wawancara) (Nadzir dalam Asnawi dan Masyhuri,
2011:163).
of Dokumentasi

Dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variable yang
berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, notulen rapat,
lengger, agenda, dan sebagainya. Dalam melaksanakan metode dokumentasi,
peneliti menyelidiki benda-benda tertulis seperti buku, majalah, dokumen,
peraturan-peraturan, notulen rapat, catatan harian dan sebagainya. Teknik ini
digunakan untuk mengambil data internal perusahaan seperti sejarah perusahaan,
profil perusahaan, struktur organisasi (Asnawi dan Masyhuri, 2011:163).
3.8 Definisi Operasional Variabel

Menurut Singarimbun dan Effendi (1995: 32), konsep adalah istilah yang
digunakan untuk menggambarkan secara abstrak: kejadian, keadaan, kelompok,
individu yang menajadi pusat perhatian ilmu sosial. Sedangkan variabel adalah
dimensi konsep yang mempunyai variasi nilai. Dari variabel-variabel yang ada,
maka dapat dibuat definisi operasional yang merupakan suatu unsur penelitian
yang memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu variabel. Definisi

operasional variabel dalam penelitian ini adalah:
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Dalam penelitian ini budaya organisasi menjadi variabel yang diduga

sebagai penyebab atau pendukung dari variabel lain. Dengan kaitannya penelitian

ini variabel bebas adalah

1.

Inisiatif Individual. Menunjukkan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan
ketidakgantungan yang dimiliki individu.

Toleransi terhadap resiko. Suatu keadaan dimana pekerja didorong
mengambil resiko, menajadi agresif dan inovatif.

Pengarahan. Merupakan kemampuan organisasi dalam menciptakan sasaran
yang jelas dan menetapkan harapan kinerja.

Integrasi. Suatu tingkatan dimana suatu unit dalam organisasi didorong untuk
bekerja dengan cara terkoordinasi.

Dukungan Manajemen. Manajer menyediakan komunikasi yang jelas,
bantuan dan dukungan kepada bawahannya.

Pengawasan. Merupakan jumlah aturan dan ketentuan dan jumlah
pengawasan langsung yang dipergunakan untuk melihat dan mengawasi
perilaku karyawan.

Identitas. Suatu tingkatan dimana anggota mengidentifikasi dengan organisasi
secara keseluruhan, daripada dengan kelompok kerja tertentu atau bidang
keahlian profesional tertentu.

Sitem Penghargaan. Dimana alokasi reward, didasarkan pada kriteria alokasi
biaya didasarkan pada kriteria kinerja, sebagi lawan dari senioritas dan
favoritisme.

Toleransi pada konflik. Suatu tigkatan dimana pekerja didorong untuk

menyiram konflik dan kritikan secara terbuka.
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10. Pola Komunikasi. Suatu tingkatan dimana komunikasi dibatasi pada hirarki
formal dimana komunikasi organisasi dibatasi pada kewenangan hierarki
formal.

Namun dari beberapa variabel diatas penulis menggunakan variabel yang

sesuai dengan keadaan pegawai yang ada di RSI Siti Hajar Sidoarjo yaitu:

1. Inisiatif Individu (X1)
2. Pengarahan (X2)
3. Integrasi (X3)

4. Dukungan manajemen (X4)
5. Pengawasan (X5)

6. Pola komunikasi (X6)

Sedangkan variabel yang diduga sebagai akibat atau pengaruuh dari variabel
yang mendahuluinya. Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah Kinerja
Pegawai (). Dengan indikator yang mempengaruhi asepek kinerja karyawan
menurut Bernardin dan Russel (1995:383) mengajukan enam kinerja primer yang
dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu:

1. Quality

2. Quantity

3. Timeliness

4. Cost Efectiveness

5. Need for Supervision

6. Interpersonal Impact
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Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Konsep Variabel Indikator Item
Inisiatif a) Menciptakan a) Organisasi mendorong
Individu (X1) Ide atau menciptakan ide atau gagasan.
Gagasan b) Pemberian kebebasan dalam
b) Kebebasan mengemukakan pendapat.
dalam c) Memberikan kesempatan
mengemukakan dalam berinisiatif
pendapat
c) Kesempatan
berinisiatif
Pengarahan a) Koordinasi a) Organisasi merumuskan
(X2) antara atasan sasaran dan standar kerja

dan bawahan
b) Pengarahan
berkala  dari
pimpinan
terkait
pencapaian
perusahaan
c) Perumusan
sasaran  dan
standar kerja

b) Pemahaman standara dan
sasaran kerja

c) Penyampaian pengarahan oleh
pimpinan tentang hasil yang

dicapai perusahaan.

Integrasi (X3)

a) Kepercayaan
terhadap rekan
kerja

b) Bekerja dengan
terkoordinasi

c) Menyatukan
unit-unit kerja

a) Orgasnisasi mendorong
kepercayaan dan keyakinan
sesama rekan kerja-unit kerja
secara terkoordinasi

b) Bekerja mengutamakan
koordinasi  dengan  atasan
maupun bawahan.

c) Manajamen dapat manyatukan
unit secara terkoordinasi

Dukungan a) Komunikasi a) Keputusan ~ yang  diambil
Manajemen manajemen mempertimbangkan orang
(X4) jelas didala organisasi.

b) Kesempatan b) Diberikan kesempatan dalam
meneruskan mengembangkan kehlian yang
pendidikan dan dimliki pegawai dengan
latihan meneruskan pendidikan dan

¢) Dukungan dan latihan
bantuan c) Atasan memberikan dukungan

dan bantuan kepada pegawai
dalam bekerja.
Pengawasan a)Aturan sudah a) Pengawasan dilakukan untuk
(X5) tercatum dalam mencapai kode etik Rumah

kode etik Rumah

sakit dan sesuai dengan nilai-
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Sakit nilai Agama Islam
b) Pengawasan b) Pengawasan dilakkukan untuk
langsung menilai langsung perilaku
c) Perumusan pegawai.
peraturan c) Menajemen merumuskan
peraturan yang digunukan
Budaya untuk mengawasi dan
Organisasi mengendalikan perilaku
X pegawai dengan sangat jelas.
Pola a) Komunikasi a) Komunikasi yang terjalin
Komunikasi dengan atasan antara atasan dan bawahan
(X6) b) Hierarki diperusahaan meningkatkan
c) Sosialisasi hubungan emosional didalam
organsisasi.
b) Pola komunikasi tidak dibatasi
dalam konteks formal
c) Kebijakan yang diambil atasan
akan disosialisasikan kepada
bawahan.
Quality 1) Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan ~ sesuai  dengan
Standart Kualitas yang sudah
ditentukan
Quantity 2) Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan ~ sesuai  dengan
Jumlah pekerjaan yang
ditentukan.
Timelines 3) Ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan
Need For 4) Kemampuan  menyelesaikan
Supervision pekerjaan tanpa pengawasan
Kinerja Interpersonal 5) Kemampuan bekerja sama
pegawai Y impact dengan atasan dan rekan kerja
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3.9 Analisis Data
3.9.1 Pengukuran Instrumen Penelitian

Penelitian pada dasarnya merupakan satu upaya memahami masalah-
masalah yang ditemui dalam kehidupan manusia, keterbatasan manusia untuk
memahami permasalahan tersebut hanya mengndalkan pengalaman hidup sehari
hari secara sporadic dan tidak tertata, jelas tidak cukup menjadi dasar yang kuat
bagi pemahaman terhadap satu permasalahan (Uhar, 2012:94).

Teknik pengukuran skor atau nilai yang digunakan dalam penelitian ini
adlah memakai skala Likert. Alternatif penilaian dalam pengukuran item-item
tersebut terdiri dari 5 (lima) alternatif pilihan yang mempunyai tingkatan sangat
rendah sampai dengan sangat tinggi (bernilai 1 s/d 5) yang diterapkan secara
bervariasi sesuai pertanyaan. Dengan demikian dapat dicapai pengukuran yang
tidak hanya menggambarkan kategori atau urutan yang merupakan skala ordinal,
tetapi telah dicapai skala interval (Riduwan:2004).

Skala pengukuran yang digunakan dalam enelitian ini yaitu skala likert.
Menurut Amirullah (2002: 85), skala likert digunakan secara luas yang
mengharuskan responden untuk menunjukkan derajat setuju atau tidak setuju
kepada setiap statemen yang berkaitan dengan objek yang dinilai. Bentuk asal
dari skala likert memiliki lima kategori. Apabila diranking, maka susunannya
akan dimulai dari sangat tidak setuju (strongly disagree) sampai kepada sangat
setuju (strongly agree). Lima Kkategori penilaian dimana masing-masing

pernyataan diberi skor 1-5 :
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3.9.2 Analisis Regresi Linier Berganda.

STS : Sangat Tidak Setuju (skor 1)
TS : Tidak Setuju (skor 2)
CS : Cukup Setuju (skor 3)
S . Setuju (skor 4)
SS : Sangat Setuju (skor 5)

Teknik analisis data yang digunakan dalam mencari
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pemecahan

permasalahan yang diangkat pada penelitian ini adalah melakukan analisis regresi

linier berganda. Teknik analisis ini digunakan untuk mencari pemecahan masalah

penelitian secara individu atau parsial dan secara bersaama-sama atau simultan.

Penggunaan teknik analisis ini dilakukan dengan alasan karena penelitian ini

berusaha untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara beberapa variabel

bebas dengan variabel terikatnya, karena secara teoritis keduanya mempunyai

hubungan fungsional atau memiliki pengaruh.

Persamaan regresi yang dapat dihasilkan untuk regresi moderasi dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

Y =a+ b Xi + boXot baXa+ baXa + beXe+ baXe +

Dimana :

Y =Kinerja Pegawai

A = Konstansta

bl = Koefesien regresi untuk X1
b2 = Koefesien regresi untuk X2
b3 = Koefesien regresi untuk X3

b4 = Koefesien regresi untuk X4
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b5 = Koefesien regresi untuk X5
b6 = Koefesien regresi untuk X6
X1 = Inisiatif Individu
X2 = Pengarahan
X3 = Integrasi
X4 = Dukungan manajemen
X5 = Pengawasan
X6 = Pola komunikasi
e = Error
Berdasarkan model yang terbentuk akan dapat diiketahui apakah semua
variabel bebas secara individu dan bersama-sama mempunyai pengaruh yang
signifikan atau tidak terhadap nilai perusahaan, sehingga dapat disimpulkan
apakah hipotesis penelitian diterima atau ditolak.
3.9.3 Uji Asumsi Klasik
Pengujian ini  dimaksudkan untuk mendeteksi ada tidaknya,
multikolinieritas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi dalam hasil estimasi.
Model regresi dikatakan baik jika telah memenuhi serangkaian pengujian asumsi
klasik, maka harus dipenuhi tiga asumsi dasar yang disebut:
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
penggangu atau residual mempunyai distribusi normal (Ghozali, 2009:147).
Untuk mendeteksi normalitas data tersebut dapat juga dilakukan dengan uji
statistik Kolmogorov-Smirnov. Fungsi pengujian suatu data dikatagorikan
berdistribusi normal atau tidak adalah sebagai alat kesimpulan populasi

berdasarkan data sampel.
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Sampel yang diteliti dikatakan berasal dari populasi yang berdistribusi normal
jika nilai probabilitas atau signifikan lebih besar daripada tingkat skesalahan yang
ditetapkan (a = 0,05). Jika nilai probabilitas signifikan lebih kecil daripada
tingkat kesalahan yang ditetapkan (a = 0,05), maka sampel yang diteliti berasal
dari populasi yang tidak berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Apabila ternyata
ada hubungan linier antar variabel bebas, maka persamaan regresi linier berganda
tersebut terjadi multikolinier. Menurut (Ghozali, 2009:95) untuk mendeteksi atau
pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinieritas dapatt dilihat ciri-

cirinya sebagai berikut :

a. Mempunyai nilai VIF (Variance Inflation Factor) kurang dari angka 10.
b. Mempunyai angka tolerance mendekati 1.
3. Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
adalah dengan menguji Rank Spearman. Menurut (Ghozali, 2009:129) mendeteksi

adanya heteroskedastisitas adalah :

a. Nilai probabilitas > 0,05 berarti bebas dari heteroskedastisitas.
b. Nilai probailitas < 0,05 berarti terkena heteroskedastisitas.
4, Autokorelasi

Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada
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periode t-1 (sebelumnya). Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual
(kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Uji
untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi dapat digunakan uji Durbin
Watson (DW test) dibantu dengan membandingkan nilai pada tabel statistik dari
Durbin Watson yang menggunakan derajat kepercayaan 0,05 (Ghozali, 2009:99).
3.9.4 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, penyususn menggunakan beberapa uji statistik untuk
menguji tingkat signifikan dan seberapa besar pengaruh antar variabel.
Beberapa uji yang digunakan antara lain :

1. Uji F (Uji Simultan)

Uji F dimaksudkan unttuk menguji apakah semua variabel bebas atau
independen yang ada dalam model secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
atau tidak terhadap variabel tidak bebas atau dependen. Uji ini mendukung hasil
tingkat ketepatan model yang dijelaskan melalui koefisien determinasi (R?2).
Apabila koefisien determinasi baik, biasanya hasil uji secara simultan (Uji F)
signifikan. Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap semua variabel bebas
yang meliputi keputusan investasi, keputusan pendanaan, dan kebijakan dividen
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak signifiikan
terhadap nilai perusahaan.

Langkah-langkah yang dilakukan dalam uji F adalah :

1. Menformulasikan hipotesis
Formulasi hipotesis yang akan dibuktikan adalah :
Ho : bi =0 (i=1, 2, 3) artinya bahwa tidak terdapat pengaruh yang nyata

(signifikan) secara simultan dan variabel bebas Xi terhadap variabel terikat Y.
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Hi:bi#0 (1=1,2,3) artinya bahwa terdapat pengaruh yang nyata ( signifikan )
secara simultan dari variabel bebas Xi terhadap variabel terikat Y.
2. Menentukan level of signifikan atau tingkat kepercayaan (a) sebesar 5%

3. Menentukan rumus distribusi F hitung :

I:hitung R2/k
(1-R%)/(n-k-1)
R? = Koefisien determinasi
k = jumlah variabel bebas dalam model
n = jumlah sampel/pengamatan

4. Menentukan daerah penerimaan dan penolakan Ho dalam bentuk grafik.

Kriteria pengujian :

a. Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak, artinya diduga variabel bebas secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
atau tingkat signifikan < 0,05

b. Jika F hitung < F tabel maka Ho diterima, artinya diduga variabel bebas
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap
variabel terikat atau tingkat signifikan > 0,05

5. Mengambil kesimpulan berdasarkan kriteria pengujian diatas.

2. Uji t (Uji Parsial)
Uji t (Uji Parsial) pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap pengaruh

masing-masing variabel bebas yang terdapat dalam model mempunyai pengaruh
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yang signifikan terhadap variabel terikat, sehingga dapat disimpulkan hipotesis

yang kedua dapatt diterima atau ditolak.

a. Memformulasikan hipotesis

b. Formulasi hipotesis yang akan dibuktikan adalah:

Ho:bi=0(i=1, 2,3, 4) artinya tidak ada pengaruh yang nyata dari variabel

bebas Xi terhadap variabel terikat Y.

Ho:bi#0 (1=1, 2, 3, 4) artinya terdapat pengaruh yang nyata dari variabel

bebas Xi terhadap variabel terikat.

c. Menetapkan tingkat signifikansi atau tingkat kepercayaan (a) yaitu sebesar
5%

d. Menentukan rumus distribusi t-hitung (Gujarati, Porter 2010:317)

(B3-p4)-(p3-
thitung
Se (B3-
(Bs-Bay = koefisien regresi
Se = simpangan baku

e. Menentukan daerah penerimaan dan penolakan Ho dalam bentuk grafik

f.  Membandingkan t hitung dengan t tabel :

1) Jika taper < thiung < trve, Maka Ho diterima artinya diduga variabel bebas
mempunyai pengaruh yang tidak signifikan atau tingkat signifikan > 0,05

2) Jika thiung > tranel taU thiung < tranel, Maka Ho ditolak artinya diduga variabel
bebas mempunyai pengaruh yang signifikan atau tingkat signifikan < 0,05

g. Mengambil kesimpulan berdasarkan kriteria pengujian diatas.

3. Kaoefisien Determinasi (R?)
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Koefisien determinasi adalah tingkat ketepatan model yang menjelaskan
variabel perubahan variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen yang ada dalam model, sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar

model.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Paparan Data Hasil Penelitian

4.1.1 Latar Belakang RSI Siti Hajar Sidoarjo

4.1.1.1 Sejarah RSI Siti Hajar Sidoarjo

Pelayanan kesehatan merupakan salah satu kebutuhan vital masyarakat.
Saat ini biaya pelayanan kesehatan semakin tinggi, sehingga mengurangi akses
masyarakat untuk menjangkau layanan kesehatan yang dibutuhkan. Ditengah-
tengah keadaan ekonomi yang semakin sulit, tersedianya layanan kesehatan
yang cukup dengan tarif rasional terjangkau inilah yang saat ini sangat
dibutuhkan oleh masyarakat.

Rumah sakit adalah suatu organisasi yang melalui tenaga medis
profesional yang terorganisasi serta sarana kedokteran yang permanen
menyelenggarakan  pelayanan  kedokteran, asuhan  perawatan yang
berkesinambungan, diagnosis, serta pengobatan yang diderita oleh pasien
(American Hospital Association, 1974; dalam Azwar, 1996). Sementara itu,
dalam Sistem Kesehatan Nasional (1992) dinyatakan bahwa rumah sakit
mempunyai fungsi utama menyelenggarakan kesehatan bersifat penyembuhan
dan pemulihan penderita serta memberikan pelayanan yang tidak terbatas pada
perawatan di dalam rumah sakit saja, tetapi memberikan pelayanan rawat jalan,
serta perawatan di luar rumah sakit.

RSI Siti Hajar pada awalnya dididirikan oleh warga NU sebagai media

pengabdian kepada masyarakat luas. Dalam sejarah perjalanan Siti Hajar, proses
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pengembangannya tidak bisa dilepaskan dari partisipasi warga NU. RSI Siti
Hajar berkembang sejalan dengan kebutuhn warga NU dan masyarakat. Dalam
proses awal di desain sebagai BKIA ( Badan Kesejahteraan Ibu dan Anak) untuk
melayani para ibu yang membutuhkan layanan kesehata. Seiring dengan
kebutuhan, didirikan poliklinik umum dan rumah bersalin. Dari tiga unit
pelayanan kesehatan ini kemudian dijadikan rumah sakit. Proses ini lah yang
membedakan RSI Siti Hajar dengan rumah sakit kebanyakan, yang memang
sejak awal di bangun dan didesain sebagai rumah sakit.

Terdapat beberapa rumah sakit dan rumah sakit anak dalam naungan
organisasi NU yang ada di jawa timur yakni :
RSI Sakinah Mojokerto
RSI Siti Hajar Sidoarjo
RSI Surabaya
RSI Aisyah Malang
RSI Fatimah Kalirejo

RSI Gondanglegi Malang

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo didirikan pada tanggal 23
Februari 1963 oleh 1bu Hadiniyah Hadi, istri KH. Abdul Hadi, yang berdomosili
di Sidoarjo dan masyarakat Nahdliyin. Kala itu beliau adalah DPRGR/MPRS
(Dewan Perwakilan Masyarakat Gotong Royong/Majelis Permusyawaratan
Rakyat Sementara) dari unsur Muslimat NU Jawa Timur. Oleh karena itu,
keberadaan Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo tidak bisa dilepaskan dari

organisasi Muslimat NU.



54

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo awalnya bernama YKMS
(Yayasan Kesejahteraan Muslimat Sidoarjo). Pada saat itu Rumah Sakit Islam
Siti Hajar ini hanya terdiri dari Balai Kesehatan Ibu dan Anak (BKIA) dan
Poliknik, serta hanya menempati tanah waqgaf yang berukuran 0,093 Ha dan
36x11,5m. Jadi YKMS atau Badan Pelaksana Mabarrot (BPM) NU Siti Hajar
yang sekarang lebih kita kenal sebagai Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
adalah milik PCNU.

Dalam proses pembangunan yang dilakukan RSI Siti Hajar dari tahap |
sampai dengan tahap IV menganut konsep hubungan burung dan sangkar.
Konsep ini mendahulukan untuk menjaring burung. Sangkar dibuat setelah
burung sudah terjaring. Konsep ini berbeda dengan konsep yang diterapkan
pengelola rumah sakit pada umumnya, yang membuat sangkar terlebih dahulu
untuk menjaring burung.

. Sejarah RSI Siti Hajar :

15 Desember 1963 : Peresmian BKIA

12 Desember 1965 : Dibuka Poliklinik Umum

1 September 1989 : Pembangunan gedung tahap |

. 6 Januari 1991 : Pembangunan gedung tahap 11

1 Oktober 1992 : Pembangunan gedung tahap 111

4 Nopember 1995 : Pembangunan gedung tahap 1V
.1 Desember 2000 : Pembangunan gedung tahap V

. 20 Pebruari 2005 : Pembangunan gedung tahap VI
ljin penyelenggaran RS :

20 Januari 1995 s/d 20 Januari 2000

. 20 Januari 2000 s/d 20 Januari 2005
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15 Agustus 2005 s/d 15 Agustus 2010

. Akreditasi :

. Tgl 27 juli 2005 s/d 27 Juli 2008: Terakreditasi Penuh Tingkat Dasar Untuk 5

Pelayanan
. Tgl 25 Pebruari 2010 s/d 24 Pebruari 2013: Terakreditasi Penuh Tingkat Lanjut

Untuk 12 Pelayanan.

Perkembangan RSI Siti Hajar dalam jangka waktu 15 tahun, dari BKIA
dengan satu bangunan induk pada tahun 1989, kini RSI Siti Hajar menjadi salah
satu rumah sakit terbesar di sidoarjo dan manjadi rumah sakit pilihan
masyarakat. Menurut K.H. Abdi Manaf ketua PCNU Sidoarjo, pesatnya
perkembangan RSI Siti Hajar karena faktor kebutuhan dan pengabdian. Artinya,
meningkatnya kebutuhan masyarakat akan layanan kesehatan menjadi motivasi
bagi RSI Siti Hajar untuk mengembangkan rumah sakit yang representif dan
memenuhi standar kualitas. Sedangkan pengabdian yang dimaksud adalah
bahwa rumah sakit merupakan salah satu media pengabdian kepada masyarakat

yang selalu berkembang seiring dengan perkembangan zaman.

4.1.1.2 Visi dan Misi RSI Siti Hajar Sidoarjo

Visi :

Terwujudnya Rumah Sakit yang Islami dan Profesional bertaraf internasional

. Misi:

. Meningkatnya kualitas SDM sesuai dengan kompetensi.
. Mengembangkan pelayanan kesehatan atas dasar nilai-nilai Islami, etika rumah

sakit dan etika profesi.
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Memberi pelayanan medis dan non medis secara profesional yang berstandar
internasional.

Menyediakan dan mengembangkan peralatan,sarana dan prasarana, utamanya
dibidang teknologi kedokteran.

Menciptakan dan mengembangkan pelayanan unggulan.

Memberi manfaat kepada masyarakat umum, khususnya warga nahdliyah.

Motto

Kesembuhan dan kepuasan pasien adalah segalanya bagi kami

Falsafah

Profesi merupakan bagian dalam beribadah kepada Allah  SWT. untuk
memberikan manfaat kepada umat manusia melalui pelayanan kesehatan.

Tujuan

Terwujudnya kemaslahatan dan kesejahteraan umat manusia.

4.1.1.3 Ruang Lingkup RSI Siti Hajar

Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo memperoleh izin dari Dinas
Kesehatan Kabupaten Sidoarjo sebagai penyedia jasa layanan kesehatan.
Lingkup kegiatan Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo secara umum adalah
menyediakan layanan kesehatan bagi masyarakat umum. Dengan izin yang telah
didapatkan maka Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo memiliki wewenang
untuk menyelenggarakan Balai Pengobatan Umum yang memberikan pelayanan
kesehatan secara terpadu yang sesuai dengan prosedur standar medik kepada
masyarakat umum. Kegiatan usaha yang dilakukan Rumah Sakit Islam Siti Hajar
Sidoarjo hampir seluruhnya merupakan bidang layanan kesehatan dan memiliki

program-program unggulan.
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Program unggulan tersebut antara lain seperti program Inseminasi
Syari’ah, program cuci darah untuk pasien gagal ginjal, Poli Eksekutif serta
program-program unggulan lainnya dan juga sudah memiliki beberapa
pelayanan penunjang seperti X-Ray, CT SCAN 16 Sliced, Laboratorium Klinik,
serta Apotik Farmasi 24 Jam dengan didukung oleh 62 dokter, 213 staff medis
dan 142 staff non medis. Dengan unsur syari’ah Islam yang menjadi pedoman
utama dalam menjalankan usaha, para karyawan bahkan pimpinan ditekankan
untuk menciptakan budaya yang sesuai dengan nilai-nilai Syari’ah Islam.

Pelayanan kesehatan yang bermutu merupakan salah satu tolak ukur
kepuasan yang berefek terhadap keinginan pasien untuk kembali kepada institusi
yang memberikan pelayanan kesehatan yang efektif. Untuk memenuhi
kebutuhan dan keinginan pasien sehingga dapat memperoleh kepuasan yang ada
pada akhirnya dapat meningkatkan kepercayaan pada rumah sakit melalui
pelayanan prima. Melalui pelayanan prima, rumah sakit diharapkan akan
menghasilkan  keunggulan kompetitif (competitive advantage) dengan
pelayanan bermutu, efisien, inovatif dan menghasilkan sesuai dengan Undang-
Undang No. 8 Tahun 1999 tentang perlindungan pasien.

Adapun layanan medis intensif di dalam RSI dalam melaksanakan
layanan kesehatan terhadap masyarakat meliputi :

Layanan Rawat Jalan
Klinik Umum

BKIA

Klinik Gizi

Klinik Gigi

Klinik Spesialis



Spesialis Kandungan
Spesialis Fisioterhapy
Spesialis Penyakit Dalam
Spesialis Paru dan Asma Alergi
Spesialis bedah ortopedi
Spesialis Kulit Kelamin dan Kosmetik
Spesialis Bedah Plastik
Spesialis Bedah Urologi
Spesialis THT

Spesialis Psikiatri

Spesialis Andrologi
Spesialis Jantung

Spesialis Bedah Umum
Spesialis Saraf

Spesialis mata

Spesialis Bedah Saraf
Spesialis Anak

Spesialis Patologi

Spesialis gigi Anak
Spesialis Radiologi

Layanan Perawatan Intensif
Ruang ICU/ICCU/NICU
Ruang OK/Operasi

IGD 24 Jam

Ruang VK/ Bersalin



Ruang VK VIP

Kelas |

Kelas Il

Kelas 111

Layanan Rawat Inap
Kelas Super VVIP
Kelas VVIP

Kelas VIP A

Kelas VIP B

Kelas Paviliun

Kelas |

Kelas Il

Kelas 111

Ruang Bayi (Neonatus)
Layanan Penunjang Medik
Instalasi Farmasi
Farmasi Rawat Jalan
Farmasi Rawat Inap

Farmasi BPJS

Instalasi Laboratorium 24 Jam

Radiologi Layanan 24 Jam

. CT Scan 15 Slices

Layanan Perawatan Jenazah
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Tidak hanya layanan RSI Siti Hajar uuntuk memajukan organisasi ini,

melainkan Rekanan terhadap instansi terkait layanan kesehatan yang meliputi

pula:

. Asuransi BPJS

. ASURANSI INHEALTH INDONESIA

. Asuransi Jaya Proteksi, PT

. Asuransi EQUITY (Admedika)

. Asuransi ABDA

. Asuransi ABDA (Admedika)

. Asuransi Adira Dinamika, PT
. Asuransi AlA Financial, PT

. Asuransi AlA Indonesia

. Asuransi AIG Lippo, PT

. Asuransi ALLIANZ Life, PT

. Asuransi Astra Buana, PT

. Asuransi Astra Medika, PT

. Asuransi Aviva Indonesia

. Asuransi Avrist, PT

. Asuransi Bintang - Ad Medika
. Asuransi BNI LIFE, PT

. Asuransi Bringin Life, PT

. Asuransi Bumiputera 1912

. Asuransi Central Asia (ACA), PT

. Asuransi Commonwealth



. Asuransi Commonwealth Life

. Asuransi Global Assistance

. Asuransi Great Eastern Life Indonesia
. Asuransi HD Finance

. ASURANSI INHEALTH (Admedika)
. Asuransi Insan Dharma Nusa (IDN), PT / BLUE DOT
. Asuransi Jamsostek

. Asuransi Jasindo Health Care, PT

. Asuransi Jaya Proteksi, PT

. Asuransi Jiwa bakrie, PT

. Asuransi Jiwa Generali, PT

. Asuransi Jiwa Kresna

. Asuransi Jiwa Sinar Mas, PT

. Asuransi Jiwa Tugu Mandiri, PT

. Asuransi Jiwasraya, PT

. Asuransi Lippo General, PT

. Asuransi Manulife, PT

. Asuransi Medilum

. Asuransi Megalife, PT

. Asuransi Mitra Keluarga, PT

2. Asuransi MNC Life

3. Asuransi Pacific International, PT

. Asuransi Pan Pacific
. ASURANSI RASAPALA

. Asuransi Reliance Indonesia, PT
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7. Asuransi Relife, PT

8. Asuransi Sinar Mas (SIMAS), PT
9. Asuransi Takaful keluarga, PT

. Asuransi Umum Mega, PT

. Asuransi Winterthur

. Asuransi Megalife, PT

. Asuransi Mitra Keluarga, PT

. Asuransi MNC Life

. Asuransi Pacific International, PT
. Asuransi Pan Pacific

. ASURANSI RASAPALA

. Asuransi Reliance Indonesia, PT
. Asuransi Relife, PT

. Asuransi Sinar Mas (SIMAS), PT

. Asuransi Takaful keluarga, PT

. Asuransi Umum Mega, PT

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG
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4.1.2 Struktur Organisasi Rumah Sakit

Gambar 4.1
Struktur Organisasi Rumah Sakit

)
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Keterangan :

1. Direktur

Direktur Rumah Sakit Umum mempunyai Tugas Pokok : Membantu dalam
pengelolaan RSI dan penyelenggaraan pelayanan kesehatan kepada masyarakat.
Dalam menyelenggarakan tugas, Direktur RSI mempunyai fungsi sebagai

berikut;


https://1.bp.blogspot.com/-oaBEmVoMXnA/Vw8xS05L6EI/AAAAAAAAAps/x9gT__6D9DAqsNudytisl1-kjvVZUiKqwCLcB/s1600/SO+2016.jpg
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- Perumusan kebijakan rumah sakit
- Penyusunan Rencana Strategik Rumah Sakit
- Penyelenggaraan pelayanan umum dibidang kesehatan
Wakil Direktur Umum

Wakil Direktur Umum mempunyai tugas pokok yaitu Membantu Direktur
RSI dalam upaya penyelenggaraan administrasi RSI dan pengelolaan RSI secara
umum.
Wakil Direktur Medik

Wakil Direktur Medik mempunyai tugas pokok yaitu membantu Direktur
RSI dalam upaya pelayanan kesehatan kepada masyarakat dan mengelola
seluruh kegiatan medik di dalam RSI.
Kabag Medik

Kepala bagian Medik mempunyai tugas pokok dalam penyelenggaraan
kegiatan medik didalam RSI.
Kabag Sekretariat & HRD

Kepala Bagian Sekretariat dan HRD mempunyai tugas pokok dalam
penyelenggaran kegiatan administrasi RSl dan dalam upaya penyelenggaraan
pengelolaan sumber daya manusia di dalam Rumah Sakit.
Kabag Keperawatan

Kepala Bagian Keperawatan mempunyai tugas pokok dalam pengelolaan
kegiatan keperawatan.
Kabag Keuangan

Kepala bagian Keuangan mempunyai tugas pokok dalam pengelolaan

keungan Rumah Sakit.
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Kabag Umum

Kepala bagian Umum mempunyai tugas pokok sebagai pengelola kegiatan
operasional rumah sakit dan segala bentuk pengelolaan barang.
Kepala SPI (Satuan Pengawas Intern)

Kepala Satuan Pengawas Intern mempunyai tugas pokok dalam pengawasan
dan pengontrolan secara langsung terhadap pegawai RSI dalam upaya
mengendalikan perilaku pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo
Pembahasan Data Hasil Penelitian

Gambaran Umum Responden

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 205 responden.,
ntuk pengolahan data tersebut, maka telah disebarkan 205 kuisioner yang
kemudian data hasil kuisioner dianalisis. Hasil dari kuisioner tersebut dapat

dilihat pada penjelasan dibawah ini:

Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Prosentase (%)
1 Laki-laki 48 23,4%
2 Perempuan 157 76,6%
Jumlah 205 100%

Sumber : Data primer diolah 2016

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden terbanyak yaitu laki-laki
sebanyak 48 responden (23,4%) dan sedangkan 157 responden ( 76,6%)
berjenis kelamin perempuan. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa

responden berjenis kelamin perempuan lebih banyak lebih banyak yaitu 157
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responden.

2. Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
N
0 | Usia Jumlah Responden Prosentase (%)
1 | <20 Tahun S 2.4%
2 | 21-30 Tahun 67 32.7%
3 | 31-40 Tahun 63 33.2%
4 | 41-50 Tahun 57 27.8%
5 | >50 Tahun 8 3.9%
Jumlah 205 100.0%

Sumber : Data primer diolah 2016

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden berusia <20 tahun berjumlah 5
responden ( 2,4 % ), responden yang berusia 21-30 tahun berjumlah 67
responden (32,7 %), responden yang berusia 31-40 tahun bersjumlah 68
responden ( 33,2% ), responden yang berusia 41-50 tahun berjumlah 57
responden ( 27,8% ), responden yang berusia >50 tahun berjumlah 8 esponden
(3,9%). Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden lebih banyak

berusia 31-40 tahun ( 33,2% ).

3. Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No | Pendidikan Jumlah Responden Prosentase (%)
1 | sLTP 1 0,5%
2 SMU 33 53.2%
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3 D1 0 0%

4 D3 109 53.2%

5 S1 60 29.3%

6 S2 & S3 2 1.0%
Jumlah 205 100.0%

Sumber : Data primer diolah 2016

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa responden yang pendidikan terakhir

SLTP berjumlah 1 responden (0,5%), responden yang pendidikan terakhir SMU

berjumlah 33 responden (16,1%), responden yang pendidikan terakhir D1

berjumlah 0 responden (0%), responden yang pendidikan terakhir D3 berjumlah

109 responden (53,2 %), responden yang pendidikan terakhir S1 berjumlah 60

responden (29,3 %) dan responden yang pendiidikan terakhir S1 & S3 berjumlah

2 responden (1,0%). Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden

yang pendidikan terakhir D3 lebih banyak yaitu 109 responden ( 53,2% ).

Berdasarkan Lama Kerja

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
No | Masa Kerja Jumlah Responden Prosentase (%)
1 1-5 tahun 69 33.7%
2 6-10 tahun 26 12.7%
3 >10 tahun 110 53.7%
Jumlah 205 100.0%

Sumber : Data primer diolah 2016

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja 1-5 masa

kerja berjumlah 69 responden ( 33,7% ), responden dengan masa kerja 6-10

berjumlah 26 responden ( 12,7% ), responden dengan masa kerja > 10 berjumlah
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110 responden (53,7%). Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden

yang masa kerja > 10 tahun lebih banyak yaitu 110 responden ( 53,7% ).

Deskrpisi Variabel
Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

Variabel Insiatif Individu ( X1)
Dalam variabel Inisiatif Individu yang terdiri dari tiga item pertanyaan

dan menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.5
Distribusi frekuensi variabel Inisiatif Individu ( X1)
1 2 3 4 5
Iltem| STS s L3 S SS
F % F % F % F % F %
12
X1.1 0 0% | 1| 05% | 15| 7.3% | 2| 59,5%| 66| 32%
12
X1.2| 0 0% | 4] 2% | 35| 17.1%| 8| 62.4%| 38| 18.5%
12
X1.3] 0 0% | 3| 15% | 35| 17.1%| 9| 62.9%| 38| 18.5%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel Inisiatif Individu untuk item
X11 menyatakan: Organisasi mendorong pegawai untuk menciptakan ide atau
gagasan baru dalam melaksanakan tugas. Responden menyatakan sangat setuju
sebanyak 66 (32%) responden, menyatakan setuju sebanyak 123 (60%)
responden, menyatakan cukup setuju 15 (7,3%) responden dan menyatakan tidak
setuju 1 (0,5%) responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden merasa organisasi mendorong pegawai untuk menciptakan ide
atau gagasan baru dalam melaksanakan tugas 123 (60%) responden.

Dari variabel Inisiatif Individu untuk item X12 menyatakan : Pegawai
bekerja mendapatkan kebebasan dalam mengungkapkan pendapat. Responden
menyatakan sangat setuju sebanyak 38 (18,5%) responden, menyatakan setuju

sebanyak 128 (62,4%) responden, menyatakan cukup setuju 35 (17,1%)
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responden dan menyatakan tidak setuju 4 (2%) responden. Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa bekerja mendapatkan
kebebasan dalam mengungkapkan pendapat.

Dari variabel faktor lingkungan untuk item X13 menyatakan : Organisasi
memberikan kesempatan pegawai berinisiatif dalam melakukan pekerjaan.
Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 38 (18,5%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 129 (62,9%) responden, menyatakan cukup setuju
35 (17,1%) responden dan menyatakan tidak setuju 3(1,5%) responden. Maka
pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa organisasi

memberikan kesempatan pegawai berinisiatif dalam melakukan pekerjaan.

Variabel Pengarahan (X2)
Dalam variabel Inisiatif Individu yang terdiri dari tiga item pertanyaan

dan menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.6
Distribusi frekuensi variabel Pengarahan( X2)
1 2 S 4 5
Item| STS TS CS S 35
F Do % F % F % F %
13
X210 0% | 1| 05% | 21| 10,2%| 5| 66,3%| 47| 22,9%
13
X220 0% | 0] 0% | 22| 10,2%| 5| 66,3%| 48| 23,4%
13
X230 0% | 0] 0% | 25| 23,4%| 2| 64,4%| 48| 23,4%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel Pengarahan untuk item
X2.1 menyatakan: Organisasi merumuskan sasaran dan standar kerja dengan
sangat jelas. Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 47 (22,9%)
responden, menyatakan setuju sebanyak 135 (66,3%) responden, menyatakan

cukup setuju 21 (10,2%) responden dan menyatakan tidak setuju 1 (0,5%)
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responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
merasa organisasi sudah merumuskan sasaran dan standar kerja dengan sangat
jelas.

Dari variabel variabel Pengarahan untuk item X2.2 menyatakan :
Pegawai mampu memahami sasaran dan standar kerja organsisi. Responden
menyatakan sangat setuju sebanyak 48 (23,4%) responden, menyatakan setuju
sebanyak 135 (66,3%) responden, menyatakan cukup setuju 22 (10,2%)
responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
merasa mampu memahami sasaran dan standar kerja organsasi.

Dari variabel variabel Pengarahan untuk item X2.3 menyatakan :
Pimpinan memberikan pengarahan berkala tentang pencapaian perusahaan dan
Kinerja organsisasi. Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 48 (23,4%)
responden, menyatakan setuju sebanyak 132 (64,4%) responden, menyatakan
cukup setuju 48 (23,4%) responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden sudah diberikan pengarahan berkala tentang
pencapaian perusahaan dan kinerja organisasi.

Variabel Integrasi (X3)
Dalam variabel Integrasi yang terdiri dari tiga item pertanyaan dan

menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.7
Distribusi frekuensi variabel Integarasi ( X3)
1 2 3 4 5
ST
Iltem| S TS CS S SS
F % F % F % F % F %
11
X310 | 0% 1) 05% | 14| 6,8% | 9| 58% | 71| 34,6%
12
X320 | 0% | 0| 0% | 16| 78% | 7| 62% | 62| 30,2%
12
X33 0| 0% 2| 1% | 18| 88% | 9| 62,9%| 56| 27,3%
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Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel Integrasi untuk item X3.1
menyatakan: Organisasi mendorong agar sesama rekan kerja ada saling percaya
dan yakin dalam hubungan kerja. Responden menyatakan sangat setuju
sebanyak 71 (34,6%) responden, menyatakan setuju sebanyak 119 (58%)
responden, menyatakan cukup setuju 14 (6,8%) responden dan responden yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 1 (0,5%) responden . Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden saling percaya dan yakin dalam
hubungan kerja.

Dari variabel variabel Integrasi untuk item X3.2 menyatakan : Organisasi
mendorong pegawai agar mengutamakan koordinasi dengan atasan maupun
bawahan di dalam bekerja. Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 68
(30,2%) responden, menyatakan setuju sebanyak 127 (62%) responden,
menyatakan cukup setuju 16 (7,8%) responden. Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden sudah merasa mengutamakan
koordinasi dengan atasan maupun bawahan.

Dari variabel variabel Integrasi untuk item X3.3 menyatakan
Manajemen mampu menyatukan unit-unit kerja yang ada untuk bekerja secara
terkoordinasi. Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 56 (27,3%)
responden, menyatakan setuju sebanyak 129 (62,9%) responden, menyatakan
cukup setuju 18 (8,8%) responden dan responden yang menyatakan tidak setuju
sebanyak 2 (1%) responden . Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden merasa manajemen mampu menyatukan unit — unit kerja secara

terkoordinasi.

d. Variabel Dukungan Manajemen (X4)

Dalam variabel Inisiatif Individu yang terdiri dari tiga item pertanyaan
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dan menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.8
Distribusi frekuensi Dukungan Manajemen ( X4)
1 2 3 4 5
Item| STS TS CS S SS
F % F % F % F % F %

13

X4.1| 0 0% | 2| 1% | 27| 13,2%| 3| 64,9%| 43| 21%
11

X4.2| 0 0% | 1| 05% | 18| 88% | 6| 56,6%| 70| 34,1%
12

X4.3| 0 0% | 4| 2% | 22| 20,7%| 1| 59% | 58| 28,3%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa Variabel Dukungan Manjemen
untuk item X4.1 menyatakan: Keputusan-keputusan yang diambil menajemen
mempertimbangkan orang-orang didalamnya. Responden menyatakan sangat
setuju sebanyak 43 (21%) responden, menyatakan setuju sebanyak 133 (64,9%)
responden, menyatakan cukup setuju 27 (13,2%) responden dan responden yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 2 (1%) responden . Maka pada item ini
menunjukkan bahwa keputusan-keputusan yang diambil mempertimbangkan
orang-orang didalamnya.

Dari Variabel Dukungan Manjemen untuk item X4.2 menyatakan :
manejemen memberikan kesempatan dalam mengembangkan keahlian dengan
pelaksanaan pendidikan dan latihan bagi pegawai. Responden menyatakan
sangat setuju sebanyak 70 (34,1%) responden, menyatakan setuju sebanyak 116
(56,6%) responden, menyatakan cukup setuju 18 (8,8%) responden dan
responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 (0,5%) responden . Maka
pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa diberikan
kesempatan dalam mengembangkan keahlian dengan adanya pendidikan dan
latihan.

Dari Variabel Dukungan Manjemen untuk item X4.3 menyatakan :
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Atasan memberikan dukungan dan bantuan kepada pegawai dalam bekerja.
Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 58  (28,3%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 121 (59%) responden, menyatakan cukup setuju 22
(10,7%) responden dan responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 4
(2%) responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden sudah diberikan dukungan dan bantuan dari atasan.

. Variabel Pengawasan (X5)

Dalam variabel Inisiatif Individu yang terdiri dari tiga item pertanyaan

dan menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.9
Distribusi frekuensi variabel Pegawasan ( X5)
1 2 3 4 5
Item| STS TS CS S SS
F % Fl % F | % IR % F | %
12
X5.1 0 0% | 0| 0% | 16| 7,8% | 9| 62,9%| 60| 29,3%
12
X5.2| 0 0% | O| 0% | 20| 98% | 1| 59% | 64| 31,2%
12
X530 0% | 1| 05% | 16| 7,8% | 5| 61,5%| 62| 30,2%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel Pengawasanuntuk item
X5.1 menyatakan: Pengawasan Dilakukan untuk mencapai kode etik yang sesuai
dengan nilai —nilai didalam organisasi . Responden menyatakan sangat setuju
sebanyak 60 (29,3%) responden, menyatakan setuju sebanyak 129 (62,9%)
responden, menyatakan cukup setuju 16 (7,8%) responden. Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa untuk mencapai kode etik
dan nilai-nilai dalam organisasi perlu adanya pengawasan.

Dari variabel Pengawasan untuk item X5.2 menyatakan : Pengawasan
dilakukan untuk menilai langsung perilaku pegawai dalam bekerja. Responden

menyatakan sangat setuju sebanyak 64 (31,2%) responden, menyatakan setuju
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sebanyak 121 (59%) responden, menyatakan cukup setuju 20 (9,8%) responden
. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa
pengawasan dilakukan untuk menilai langsung pegawai dalam bekerja.

Dari variabel Pengawasan untuk item X5.3 menyatakan : Manajemen
merumuskan peraturan-peraturan yang digunakan untuk mengawasi dan
mengendalikan perilaku pegawai dengan sangat jelas. Responden menyatakan
sangat setuju sebanyak 62 (30,2%) responden, menyatakan setuju sebanyak 126
(61,5%) responden, menyatakan cukup setuju 16 (7,8%) responden dan
responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 (0,5%) responden . Maka
pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden sudah diberikan
pengarahan tentang peraturan-peraturan yang digunakan untuk mengawasi dan
mengendalikan perilaku pegawai.

Variabel Pola Komunikasi (X6)
Dalam Variabel Pola Komunikasi yang terdiri dari tiga item pertanyaan

dan menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :

Tabel 4.10
Distribusi frekuensi variabel Pola Komunikasi ( X6 )
1 2 3 4 5
ST
Item| S TS AS/TS S SS
F | % F | % F | % F | % F | %
13
X6.1 0 | 0% 3] 15% | 39| 19% | 7| 66,8%| 26| 12,7%
13
X6.2 0 | 0% 5| 24% | 48| 23.4%| 4| 65.4%]| 18| 8.8%
14
X6.3 0 | 0% 1| 05% | 11| 54% | 8| 72.2%| 45 22%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa Variabel Pola Komunikasi untuk

item X6.1 menyatakan:Pola komunikasi yang terjalin antara atasan dan bawahan
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diperusahaan meningkatkan hubungan emosional di dalam organisasi.
Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 26  (12,7%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 137 (66,8%) responden, menyatakan cukup setuju
39 (19%) responden dan responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 3
(1,5%) responden . Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden merasa pola komunikasi yang terjalin antara atasan dan bawahan
diperusahaan meningkatkan hubungan emosional didalam organisasi.

Dari Variabel Pola Komunikasi untuk item X6.2 menyatakan : Pola
Komunikasi dalam organisasi dibatasi konteks yang formal. Responden
menyatakan sangat setuju sebanyak 18(8,8%) responden, menyatakan setuju
sebanyak 134 (65,4%) responden, menyatakan cukup setuju 48 (23,4%)
responden dan responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 5 (2,4%)
responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
merasa pola komunikasi di dalam organisasi tidak dibatasi konteks yang formal.

Dari Variabel Pola Komunikasi untuk item X6.3 menyatakan : Kebijakan
yang diambil atasan di sosialisakan kepada bawahan. Responden menyatakan
sangat setuju sebanyak 61 (29,8%) responden, menyatakan setuju sebanyak 125
(61%) responden, menyatakan cukup setuju 15 (7,3%) responden dan responden
yang menyatakan tidak setuju sebanyak 4 (2%) responden . Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden mendapatkan sosialisasi tentang
kebijakan atasan.

Variabel Kinerja
Dalam variabel Kinerja yang terdiri dari enam item pertanyaan dan

menghasilkan deskripsi jawaban sebagai berikut :
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Tabel 4.11
Distribusi frekuensi Variabel Kinerja (YY)
1 2 3 4 5
ST
ltem| S TS CS S SS
F % F % F % F % F %
12
Y10 | 0% 0/ 0% | 13| 6.3% | 8| 62,4%| 64 31,2%
13
Y20 | 0% 0, 0% | 13| 6,3% | 5| 659%| 57| 27.8%
13
Y30 | 0% | O] 0% | 18| 88% | 5| 65.9%| 52| 25.4%
13
Y410 | 0% 1] 05% | 16| 7,8% | 5| 659%| 53] 259%
13
Y52 | 1% 1] 05% | 23| 112%| 1| 63,9%| 48| 23,4%

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel 4.10 dapat diketahui bahwa variabel Kinerja untuk item Y1
menyatakan: Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar kualitas
yang sudah di tentukan. Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 64
(31,2%) responden, menyatakan setuju sebanyak 128 (62,4%) responden,
menyatakan cukup setuju 13 (6,3%) responden. Maka pada item ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan standar kualitas yang sudah ditentukan.

Dari variabel Kinerja untuk item Y2 menyatakan : Saya mampu
menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan target yang sudah ditentukan.
Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 57  (27,8%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 135 (65,9%) responden, menyatakan cukup setuju
13 (6,3%) responden. Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan target yang sudah
ditentukan.

Dari variabel Kinerja untuk item Y3 menyatakan : Saya dapat

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan
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Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 52  (25,4%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 135 (65,9%) responden, menyatakan cukup setuju
28 (8,8%) responden Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang
ditentukan.

Dari variabel Kinerja untuk item Y4 menyatakan : Saya mampu
menyelesaikan pekerjaan tanpa ada pengawasan. Responden menyatakan sangat
setuju sebanyak 53 (25,9%) responden, menyatakan setuju sebanyak 135
(65,9%) responden, menyatakan cukup setuju 16 (7,8%) responden dan
responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 (0,5%) responden. Maka
pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden mampu pekerjaan
tanpa adanya pengawasan.

Dari variabel Kinerja untuk item Y5 menyatakan : Saya tidak dapat
menyelesaikan pekerjaan tanpa adanya kerja sama dengan rekan Kerja.
Responden menyatakan sangat setuju sebanyak 48  (23,4%) responden,
menyatakan setuju sebanyak 131 (63,9%) responden, menyatakan cukup setuju
23 (11,2%) responden ,responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1
(0,5%) responden dan responden yang menyatakan sangat tidak setuju 2 (1%)
responden . Maka pada item ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
tidak mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa adanya kerja sama dengan rekan
kerja.

Uji Validitas dan Realibilitas

Menurut Singarimbun (1987) dalam Ach. Sani S & Mashuri M (2010:249)
uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa
yang diukur. Adapun dasar pengambilan keputusan suatu item valid atau tidak

valid, dapat diketahui dengan cara mengorelasikan antara skor butir dengan skor
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total bila korelasi r diatas 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa instrumen

tersebut valid sebaliknya bila korelasi r dibawah 0,30 maka instrumen tersebut

dapat dikatakan tidak valid.

4231 Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengukur apakah pertanyaanya dalam

kuesioner benar-benar mengukur apa yang hendak diukur. Sunyoto (2013:85)

menyatakan uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu

kuesioner.

Sedangkan untuk memperoleh tingkat kevalidan nilai signifikansi dalam

suatu instrumen diperlukan ketelitian dalam langkah-langkah penyusunan

instrumen penelitian, sehingga didapatkan hasil yang valid.

Pernyataan

dikatakan valid apabila nilai Koefesien Korelasi lebih besar pada tarif signifikan

0,05. Berikut penjelasan dalam bentuk tabel :

Tabel 4.12

Hasil Uji Validitas
_ ltem Nilai Probali Ketera
Variabel tas Ngan
X1.1 0,000 743 Valid
Inisiatif Individu (X1) X1.2 0,000 ,836 Valid
X1.3 0,000 ,728 Valid
X2.1 0,000 ,845 Valid
Pengarahan (X2) X2.2 0,000 ,796 Valid
X2.3 0,000 ,822 Valid
X3.1 0,000 ,784 Valid
Integrasi (X3) X3.2 0,000 ,821 Valid
X3.3 0,000 ,755 Valid
. X4.1 0,000 ,764 Valid
Dukungan Manajemen X4.2 0,000 839 Valid
(X4) X4.3 0,000 ,826 Valid
X5.1 0,000 , 761 Valid
Pengawasan (X5) X5.2 0,000 ,848 Valid
X5.3 0,000 723 Valid
— X6.1 0,000 ,748 Valid
Pola Komunikasi (X6) %6.2 0,000 548 Valid
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X6.3 0,000 627 Valid
Y1 0,000 801 Valid
Y2 0,000 826 Valid
Kinerja (Y) Y3 0,000 808 Valid
Y4 0,000 742 Valid
Y5 0,000 664 Valid

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua item yang ada pada tabel
menunjukkan pada koefisien korelasi < 0.3 maka dinyatakan semua item
dinyatakan valid .

4.2.3.2 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan dengan melihat
konsistensi koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel. Sunyoto (2013:81)
menyatakan reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.

Pertanyaan bisa dikatakan realibel adalah jika nilai koefisien reliabilitas
alpha yang lebih besar dari 0,60. Jika nilai koefisien reliabilitas alphanya lebih
besar dari 0,60 maka instrumen pengukur variabel dapat dikatakan reliabel.
Berikut penjelasan dalam bentuk tabel:

Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Alpha Keterangan
Inisiatif Individu ( X1) -706 Reliabel
Pengarahan ( X2) 127 Reliabel
Integrasi ( X3) 712 Reliabel
Dukungan Manajemen 718
(X4) ' Reliabel
Pengawasan (X5) 127 Reliabel
Pola Komunikasi (X6) 708 Reliabel




80

.755

Kinerja pegawai (Y ) Reliabel

Sumber : Data primer diolah 2016
Dari beberapa uji reliabel dari masing-masing variabel X yaitu budaya
organisasi dan variabel Y yaitu kinerja karyawan, dapat disimpulkan bahwa dari
beberapa hasil output diatas menunjukkan nilai koefisien alpha dari masing-
masing variabel tersebut menunjukkan > 0.6 sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel tersebut reliable.
4.2.4 Uji Asumsi Klasik
4.2.4.1 Uji Multikolinieritas
Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Apabila ternyata
ada hubungan linier antar variabel bebas, maka persamaan regresi linier
berganda tersebut terjadi multikolinier. Menurut (Ghozali, 2009:95) untuk
mendeteksi atau pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinieritas
dapatt dilihat ciri-cirinya sebagai berikut :
c.  Mempunyai nilai VIF (Variance Inflation Factor) kurang dari angka 10.
d.  Mempunyai angka tolerance mendekati 1.

Berdasarkan aturan variance inflation factor (VIF) dan tolerance, maka
apabila VIF melebihi angka 10 atau tolerance kurang dari 0,10 maka dinyatakan
terjadi gejala multikolinearitas. Sebaliknya apabila nilai VIF kurang dari 10 atau
tolerance lebih dari 0,10 maka dinyatakan tidak terjadi gejala multikolinearitas.

Tabel 4.14
Uji Multikolineritas

No Variabel Bebas Nilai Nilai VIF

Tolerance




81

1. Inisiatif Individu ( X1

) 735 1.360
2. Pengarahan ( X2) 769 1.300
3. Integrasi ( X3) 678 1475
4. Dukungan

Manajemen (X4) 643 1.555
5. Pengawasan (X5) 771 1.297
6. Pola Komunikasi

(X6) .650 1.538

Sumber : Data primer diolah 2016

Dari hasil pengujian diatas dapat disimpulkan bahwa probabilitas nilai

VIF kurang dari angka 10 dan nilai tolerance mendakati angka 1 dan lebih dari

0,10 maka tidak terjadi masalah multikoliniearitas.

4.2.4.2 Uji Autokorelasi

Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada

periode -1 (sebelumnya). Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan

sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual

(kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Uji

untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi dapat digunakan uji Durbin

Watson (DW test) dibantu dengan membandingkan nilai pada tabel statistik dari

Durbin Watson yang menggunakan derajat kepercayaan 0,05 (Ghozali,

2009:99).




Tabel 4.15

Uji Autokorelasi

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate Durbin-Watson
1 476% 227 .203 1.985 1.666
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Dari pengujian dengan menggunakan Uji Durbin Watson (Dwtest)
bahwa nilai Durbin-Watson 1.666 . Hal ini menunjukkan bahwa bersamaan
regresi yang dibangun variabel X terhadap variabel Y tidak terindikasi adanya
autokorelasi karena nilai DurbinWatson mendekati angka 2.

4.2.4.3 Uji Heterosdekestisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya

heteroskedastisitas adalah dengan menguji Glejser. Uji Glejser dilakukan dengan
meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai absolut residualnya
(Gujarati, 2004).

Sebagai pengertian dasar, residual adalah selisih antara nilai observasi
dengan nilai prediksi; dan absolut adalah nilai mutlaknya. Menurut (Ghozali,
2009:129) mendeteksi adanya heteroskedastisitas adalah :

a.  Nilai probabilitas > 0,05 berarti bebas dari heteroskedastisitas.

b.  Nilai probailitas < 0,05 berarti terkena heteroskedastisitas.

Tabel 4.16
Uji Heteroskedastisitas
No Variabel Sig Keterangan

Bebas
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Inisiatif

Individu (X1)

063 Tidak Heteroskedastisitas

Pengarahan

(X2)

Tidak Heteroskedastisitas
.333

Integrasi
(X3)

Tidak Heteroskedastisitas
333

Dukungan
Manajemen

(X4)

Tidak Heteroskedastisitas
.881

Pengawasan

(X5)

Tidak Heteroskedastisitas
.339

Pola

Komunikasi 303

(X6)

Tidak Heteroskedastisitas

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa variabel yang diuji tidak

mengandung heteroskedastisitas. Artinya tidak ada korelasi antara besarnya data

dengan residual sehingga bila data diperbesar tidak menyebabkan residual

(kesalahan ) semakin besar pula.

Regression Studentized Residual

Gambar 4.17

Hasil Pengujian Heteroskedestisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Dari grafik tersebt terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun
angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal iini berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi
klasik heteroskedestisitas pada model regresi yang dibat, dengan kata lain
menerima hipotesis homoskedestsitas.

4.2.4.4 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel penggangu atau residual mempunyai distribusi normal (Ghozali,
2009:147). Untuk mendeteksi normalitas data tersebut dapat juga dilakukan
dengan uji statistik Kolmogorov-Smirnov.

Sampel yang diteliti dikatakan berasal dari populasi yang berdistribusi
normal jika nilai probabilitas atau signifikan lebih besar daripada tingkat
skesalahan yang ditetapkan (a = 0,05). Jika nilai probabilitas signifikan lebih
kecil daripada tingkat kesalahan yang ditetapkan (a = 0,05), maka sampel yang
diteliti berasal dari populasi yang tidak berdistribusi normal. Metode yang
digunakan untuk mengetahui apakah nilai residual normal atau tidak, metode
yang digunakan adalah Uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi dari
hasil uji 0,05, maka terdistribusi normal dan sebaliknya terdistribusi tidak

normal.
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Tabel 4.17
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 205
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.95597049

Most Extreme Differences  Absolute .070
Positive .070

Negative -.065

Kolmogorov-Smirnov Z 1.002
Asymp. Sig. (2-tailed) .268

a. Test distribution is Normal.

Dari hasil pengujian diatas ditentukan nilai Kolmogorov-Smirnov Z
sebesar 1,577 dan nilai signifikan 0,268 lebih besar dari 0,05 , maka uji asumsi

terhadap hasil penelitian yaitu seluruh data terdistribusi normal.

Uji Linier Berganda

Teknik analisis data yang digunakan dalam mencari pemecahan
permasalahan yang diangkat pada penelitian ini adalah melakukan analisis
regresi linier berganda.

Teknik analisis ini digunakan untuk mencari pemecahan masalah
penelitian secara individu atau parsial dan secara bersaama-sama atau simultan.
Penggunaan teknik analisis ini dilakukan dengan alasan karena penelitian ini
berusaha untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara beberapa variabel
bebas dengan variabel terikatnya, karena secara teoritis keduanya mempunyai
hubungan fungsional atau memiliki pengaruh.

Dalam pengolahan data dengan menggunakan regresi linear, dilakukan

beberapa tahapan untuk mencari hubungan antara Variabel independen dan



86

Variabel dependen, melalui inisiatif individu (X1), pengarahan (X2), Integrasi
(X3), dukungan manajemen(X4), Pengawasan (X5) dan Pola komunikasi (X6)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil regresi dapat dilihat pada tabel dibawah

ini:

Tabel 4.18
Uji Linier Berganda

Variabel | B Beta J Sigt Keterangan

Konstanta| 9.038 4.976 .000 Signifikan
X1 512 .338 4.631 .000 Signifikan
X2 -.030 -.019 -.268 .789 Tidak signifikan
X3 027 017 221 .825 Tidak Signifikan
X4 -.088 -.062 -.789 431 Tidak Signifikan
X5 231 144 2.021 .045 Signifikan
X6 1822 193 2.495 013 Signifikan

T tabel =1.7208

R = 0,476

R Square =0,227

Adjusted R Square | = 0,203

F hitung =9.671

Sig F =0.000

F Tabel = 2,060

N =205

Sumber: data primer diolah

2016

Variabel terikat pada regresi ini adalah kinerja karyawan (Y), sedangkan
variabel bebasnya adalah Inisiatif Individu (X1), Pengarahan(X2), Integrasi(X3),
Dukungan Manajemen (X4), Pengawasan (X5),dan Pola Komunikasi (X6). Model
regresi berdasarkan hasil analisis di atas adalah sebagai berikut :

Y =a+ blX1 + b2X2 + b3X3+ b4X4+b5X5+b6 X6+ e
Y =9.038+0.512X1-0.030X2+0.027X3-0.088X4+0231X5+0.322X6+ e

Tampak pada persamaan tersebut menunjukkan tidak semua angka yang

signifikan, yaitu pada Variabel Integrasi(X3) yang memiliki angka negatif, dan
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untuk variabel yang memilki angka positif maka menunjukkan angka yang
signifikan yaitu Inisiatif Individu (X1), Pengarahan(X2), Dukungan Manajemen
(X4), Pengawasan (X5),dan Pola Komunikasi (X6) . Adapun interpretasi dari
persamaan tersebut di atas adalah sebagai berikut:

a. Konstanta = 9.038

Hasil perhitungan diperoleh nilai konstanta sebesar 9.038 artinya nilai
ketika belum ada variabel lain yang mempengeruhi kinerja pegawai dan akan
tetap meningkat sebesar 9.038.
b.  Nilai siginfikansi regresi variabel Inisiatif Individu = 0,000

Nilai konstan dari koefisien regresi (bl) sebesar 51,2% dengan tanda
positif, dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel Inisiatif Individu
(X1) akan berpengaruh langsung terhadap variabel Kinerja (Y) yang artinya
semakin baik Inisiatif Individu maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.
C. Nilai siginfikansi regresi variabel Pengarahan = 0,789

Nilai konstan dari koefisien regresi (b2) sebesar 30% dengan tanda negatif,

dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel pengarahan (X2) tidak
berpengaruh langsung terhadap variabel kinerja (Y) yang artinya tidak ada
pengaruh antara variabel pengarahan terhadap variabel kinerja.
d.  Nilai siginfikansi regresi variabel Integrasi = 0,825

Nilai konstan dari koefisien regresi (b3) sebesar 27 % dengan tanda
positif, dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel integrasi (X3) akan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun tidak berpengaruh langsung
terhadap variabel kinerja pegawai.
e.  Nilai siginfikansi regresi variabel Dukungan Manajemen = 0,431

Nilai konstan dari koefisien regresi (b4) sebesar 8,8% dengan tanda

negatif, dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel dukungan
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manajamen (X1) tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja (Y) yang
artinya tidak ada pengaruh langsung terhadap variabel kinerja pegawai.
f. Nilai siginfikansi regresi variabel Pengawasan = 0.45

Nilai konstan dari koefisien regresi (b5) sebesar 23,1% dengan tanda
positif, dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel pengawasan (X6)
akan berpengaruh langsung terhadap variabel kinerja (YY) yang artinya
semakin baik Pengawasan maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.
g. Nilai siginfikansi regresi variabel Pola Komunikasi = 0,13

Nilai konstan dari koefisien regresi (b6) sebesar 32,2% dengan tanda positif,
dapat dikatakan bahwa dengan peningkatan variabel Pola Komunikasi (X6) akan
berpengaruh terhadap variabel Kkinerja (Y) yang artinya semakin baik Pola
Komunikasi maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.

Sedangkan untuk kontribusi diketahui R Square sebesar 0,227, hasil tersebut
menjelaskan bahwa, sumbangan atau kontribusi dari variabel variabel inisiatif
individu (X1), pengarahan (X2), Integrasi (X3), dukungan manajemen(X4),
Pengawasan (X5) dan Pola komunikasi (X6) terhadap Kinerja karyawan sebesar
22,7 % dan sisanya sebesar 77,3 % lainnya disumbangkan oleh variabel lainnya
yang tidak dimasukkan ke dalam persamaan atau penelitian ini.

Selain itu, berdasarkan data pada tabel, juga diketahui bahwa nilai koefisien
R, yang menunjukkan keeratan hubungan antara variabel dependen dan variabel
independen. Pada penelitian ini didapatkan besarnya hubungan antara variabel
inisiatif individu (X1), pengarahan (X2), Integrasi (X3), dukungan
manajemen(X4), Pengawasan (X5) dan Pola komunikasi (X6) terhadap Kinerja
karyawan adalah sebesar 0,476 yang menunjukkan adanya hubungan atau

pengaruh yang kuat.
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4.3 Uji Hipotesis
4.3.1 Uji F ( F-Test)

Uji F digunakan ntuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-
sama diuji dengan menggunakan uji F. Untuk uji F ditentukan hipotesis sebagai
berikut:

- Ho:bl=b2=D0b3=b4=>0b5=b6=0, artinya secara simultan tidak ada pengaruh
dari variabel-variabel bebas (inisiatif individu, pengarahan, Integrasi, dukungan
manajemen,Pengawasan dan Pola komunikasi) terhadap variabel terikat (kinerja

karyawan).

- Ha:bl #b2 #b3 # b4 #b5 £b6 # 0, artinya secara simultan ada pengaruh dari
variabel-variabel bebas (inisiatif individu, pengarahan, Integrasi, dukungan
manajemen,Pengawasan dan Pola komunikasi) terhadap variabel terikat (Kinerja
karyawan).

Besarnya taraf signifikansi = 0,05, serta derajat kebebasan (dk) =n -k -1 =
198 sehingga diperoleh nilai F tabel = 2,060 . maka Ho diterima apabila F hitung
< 2,060 atau Ho ditolak apabila F hitung > 2,060. Hasil perhitungan regresi

secara simultan diperoleh sebagai berikut:

Tabel 4.19
Uji F
ANOVA"®
Model Sum of Squar Df Mean Squat F Sig.
1 Regressio 228.723 6 38.120 9.671 .000?
Residuall 780.467 198 3.942
Total 1009.190 204

a. Predictors: (Constant), Pola Komunikasi, Inisiatif Individu, Pengarahan,

Pengawasan, Integrasi, Dukungan Manajemen

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel
terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji F. Dari uji statistik menggunakan
SPSS dapat diketahui bahwa nilai F hitung adalah 9.672 (signifikasi F = 0,000)
dan F tabel 2,060. Jadi (9.671 > 2,140) atau Sig F < 5% (0,000 < 0,05). Artinya
bahwa secara bersama-sama variabel bebas yang terdiri dari inisiatif individu,
pengarahan, Integrasi, dukungan manajemen,Pengawasan dan Pola komunikasi
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.3.2 Uji T (T-Test)

Hipotesis dalam penelitian ini akan diuji kebenarannya dengan
menggunakan uji parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat taraf signifikasi
(a0), jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan di bawah 0,05 maka
hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi hasil hitung lebih besar dari
0,05 maka hipotesis ditolak. Nilai df (Degree of Freedom) = n — k — 1 = 198
diperoleh nilai t tabel sebesar 1.720 . Maka, Ho diterima apabila T hitung <

1.720 atau Ho ditolak apabila T hitung > 1.720.

Berikut hasil uji secara parsial :

Tabel 4.20
ujiT
Variabel t hitung Sig. T
Inisiatif Individu 4.631 .000
Pengarahan -.268 .789
Integrasi 221 .825
Dukungan Manajemen -.789 431
Pengawasan 2.021 .045
Pola Komunikasi 2.495 .013

Sumber: Data primer yang diolah, 2016
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43.2.1 Pengujian Inisiatif Individu (X1)
Kriteria hipotesis yang diajukan:
Ho : bl = O berarti tidak ada pengaruh variabel inisiatif Individu terhadap
variabel kinerja karyawan.
Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel inisiatif Individu terhadap variabel
Kinerja karyawan.
Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (4.631) > (1.720atau Sig T <
5% (0,000< 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Inisiatif Individu berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Inisiatif Individu
semakin baik maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.
4.3.2.2 Pengujian Pengarahan (X2)
Kriteria hipotesis yang diajukan:
Ho : bl = 0 berarti tidak ada pengaruh variabel Pengarahan terhadap variabel
kinerja karyawan.
Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel Pengarahan terhadap variabel kinerja
karyawan.
Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (-0,268) < (1.720) atau Sig T
> 5% (0,789 > 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif
(Ha) ditolak. Dengan ditolaknya Ha berarti Pengarahan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pengarahan ditingkatkan
maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan tidak mengalami kenaikan.
4.3.2.3 Pengujian Integrasi (X3)
Kriteria hipotesis yang diajukan:

Ho : bl = O berarti tidak ada pengaruh variabel Integrasi terhadap variabel
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kinerja karyawan.
Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel Integrasi terhadap variabel kinerja
karyawan.

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (0.221) < (1.720) atau Sig T >
5% (0,825 > 0 ,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif
(Ha) ditolak . Dengan ditolaknya Ha berarti Integrasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja pegawai, sehingga apabila Integrasi ditingkatkan
maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar tidak akan mengalami kenaikan.

4324 Pengujian Dukungan Manajemen (X4)
Kriteria hipotesis yang diajukan:
Ho : bl = 0 berarti tidak ada pengaruh variabel Dukungan Manajemen terhadap
variabel kinerja karyawan.
Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel Dukungan Manajemen terhadap
variabel kinerja karyawan.

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (-0,789) < (1,720) atau Sig T
> 5% (0,431 > 0 ,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis
alternatif (Ha) ditolak. Dengan ditolaknya Ha berarti Dukungan Manajemen
tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja pegawai, sehingga apabila
Dukungan Manajemen ditingkatkan maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar tidak
akan mengalami kenaikan.

4.3.2.5 Pengujian Pengawasan (X5)
Kriteria hipotesis yang diajukan:
Ho : bl = 0 berarti tidak ada pengaruh variabel Pengawasan terhadap variabel
kinerja karyawan.

Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel Pengawasan terhadap variabel kinerja
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karyawan.

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (2,021) > (1.720) atau Sig T <
5% (0,045 < 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Pengawasan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pengawasan semakin

baik maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.

4.3.2.6 Pengujian Pola Komunikasi (X6)

Kriteria hipotesis yang diajukan:
Ho : bl = 0 berarti tidak ada pengaruh variabel Pola Komunikasi terhadap
variabel kinerja karyawan.
Ha : bl # 0 berarti ada pengaruh variabel Pola Komunikasi terhadap variabel
kinerja karyawan.

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (2.495) > (1.720) atau Sig T <
5% (0,013 < 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Pola Komunikasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pola Komunikasi semakin baik

maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.

4.3.3 Uji Variabel Dominan

Variabel dominan terlebih dahulu diketahui kontribusi masing-masing
variabel dari koefisien dterminasi regresi sederhana terhadap variabel terikat
atau diketahui dari diketahui dari kuadrat korelasi sederhana variabel bebas dan
terikat. Dari tabel dibawah diketahui bahwa variabel yang paling dominan
pengaruhnya adalah variabel Inisiatif Individu yaitu memiliki kontribusi sebesar

33,8 %.
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Tabel 4.21
Uji Dominan

Variabel Bebas Beta Kontribusi
Inisiatif Individu .338 33,8%
Pengarahan -.019 -1,9%
Integrasi 017 1,7%
Dukungan Manajemen -.062 -6,2%
Pengawasan 144 14,4%
Pola Komunikasi 193 19,3%

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel yang paling dominan
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai adalah variabel Inisiatif Individu yaitu
memiliki kontribusi sebesar 30,8 % Sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan
variabel Inisiatif Individu memiliki pengaruh yang dominan di banding variabel
lainnya adalah diterima.
Pembahasan Hasil Penelitian

Setelah seluruh data yang diperoleh dalam penelitian diuraikan, maka pada

tahap selanjutnya akan dilakukan pembahasan data yang telah diuraikan
inteprestasi data secara keseluruhan untuk masing-masing variabel dapat
dilakukan setelah terlebih dahulu diklasifikasikan berdasarkan nilai-nilai yang

diperoleh dari responden.

Pembahasan Secara Simultan

Pengujian secara simultan dilakukan untuk menunjukkan apakah semua
variabel indenpenden yang digunakan dalam model regresi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Semua variabel tersebut diuji secara
serentak dengan menggunakan Uji F atau ANOVA, hipotesis yang digunakan
dalam pengujian koefisien model regresi secara simultan.

Berdasarkan analisis yang telah dikemukakan sebelumya, dapat dilihat

variabel variabel inisiatif individu (X1), pengarahan (X2), Integrasi (X3),
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dukungan manajemen(X4), Pengawasan (X5) dan Pola komunikasi (X6)

berpengaruh positif dan signifikan tehradap kinerja pegawai.

Hipotesis Nilai Keputusan
: bi = 0, artinya secara simultan tidak ada pengaruh | F=9,671 Ho ditolak
dari variabel-variabel bebas X1,X2,X3,X4,X5 dan ;
Sig = 0,000
X6 terhadap Variabel Y.
F tabel =
2,060

: bi # 0, artinya secara simultan ada pengaruh dari
variabel-variabel bebas X1,X2,X3,X4,X5 dan X6

terhadap Variabel Y. a = 0,05

Sumber data: Diolah tahun 2016

Uji hipotesis secara simultan (uji F), hasil perhitungan statistik
menunjukkan nilai hitung adalah 9,671 (signifikasi F = 0,000) dan F tabel 2,060.
Jadi > (9,671 >2,060) atau SigF < 5% (0,000 < 0,05). Artinya bahwa
secara bersama-sama variabel bebas yang terdiri dari adalah Inisiatif Individu
(X1), Pengarahan(X2), Integrasi(X3), Dukungan Manajemen (X4), Pengawasan
(X5),dan Pola Komunikasi (X6) mempunyai pengaruh terhadap kinerja Pegawai
(Y). Ini berarti semakin baik budaya organisasi maka semakin baik pula kinerja
pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo. Dengan kata lain, apabila budaya organisasi
mengalami peningkatan, maka akan meeningkatkan kinerja pegawai pula dan
begitu pun sebaliknya, apabila budaya organisasi mengalami penurunan, maka
kinerja pegawai pun akan mengalami penurunan.

Dari hasil penelitian diperoleh besarnya pengaruh budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai sebesar 22,7% dan 77,3% dipengaruhi oleh variabel
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lain yang belum diperhitungkan dalam penelitian ini.

4.4.2 Pembahasan Secara Parsial

4.4.2.1 Pengaruh Inisiatif Individu Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar
Sidoarjo

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (4.631) > (1.720atau Sig T <
5% (0,000< 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Inisiatif Individu berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Inisiatif Individu
semakin baik maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.

Manajemen RSI Siti Hajar Sidoarjo memberikan dorongan pegawai
untuk menciptakan gagasan baru dalam melaksanakan tugas dan memberikan
kesempatan pegawai dalam mengungkapkan pendapat dalam bekerja. Didalam
RSI Siti Hajar untuk mencapai Kinerja yang maksimal, masing-masing kepala
unit maupun kepala bagian memberikan kesempatan kepada pegawai
memberikan ide dan gagasan untuk memajukan dan pengembangkan organisasi
dari masing-masing unit tersebut.

Dalam hal ini, Teori Victor Tan karateristik budaya organisasi tentang
Inisiatif Individu yang menunjukkan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan
ketidak tergantungan yang dimiliki individu pada pegawai RSI Siti Hajar
Sidoarjo mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Dan teori ini
didukung dengan adanya pendapat Greenberg dan Baron, 1997:471 dimana
Inovasi / kreatifitas adalah tindakan orang atau pegawai yang diharapkan kreatif
dan membangkitkan gagasan baru. Stephen P. Robbins (2003:525) juga
mengemukakan karateristik budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai, dimana inovasi dan pengambilan resiko adalah suatu tingkatan

pekerja didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko dalam bekerjas.
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4.4.2.2 Pengaruh Pengarahan Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (-0,268) < (1.720) atau Sig T
> 5% (0,789 > 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif
(Ha) ditolak. Dengan ditolaknya Ha berarti Pengarahan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pengarahan ditingkatkan
maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan tidak mengalami kenaikan.

Artinya tidak ada pengaruh langsung antara Pengarahan yang meliputi
Perumusan sasaran, standar kerja dan pencapaian perusahaan. Sesuai dengan
pemahaman sebelumnya, budaya organisasi merupakan filosofi dasar organisasi
yang memuat keyakinan, norma-norma dan nilai-nilai bersama yang menjadi
kareteristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam organisasi.

Menurut kepala urusan HRD/ Personalia pengarahan tentang perumusan
sasaran, standar kerja, visi dan misi organisasi dilaksanakan ketika orientasi
kerja bagi pegawai baru dan mutasi pegawai. Perumusan tugas dan tanggung
jawab akan disampaikan awal untuk melaksanakan pekerjaan keseharian tanpa
ada pengarahan kembali tentang pekerjaan yang akan dikerjakan.

Namun dalam kaitannya, tipe budaya organisasi yang dikemukakan oleh
Jerome Want (2006:85) diklasifikasikan menjadi tujuh macam,yaitu: Predatory
culture, frozen culture, chotic culture, political culture, bureaucratic culture,
services culture dan new age culture, terutama dalam tipe budaya Predatory
Cultures adalah pegawai tidak mempunyai visi yang bersifat memotivasi dan
strategis yang mengikat perusahaan bersama. Dan pegawai mempunyai beberapa
aturan main, prinsip bimbingan, nilai —nilai bersama atau adat istiadat. Apabila
terdapat pernyataan misi dan visi korporasi formal, biasanya salah dan diabaikan

dan tidak dapat mengantisipasi konsekuensi tindakannya.
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Sedangkan karateristik yang dikemukakan Victor Tan tentang
Pengarahan tidak ada pengaruh dalam penelitian ini dan Kkarateristik tersebut
tidak didukung dengan adanya tipe budaya organisasi yang dikemukakan Jerome
Want dengan tipe budaya Predatory cultures yang mengabaikan adanya sasaran
dan pencapaian perusahaan secara formal yang disampaikan pada pegawai RSI
Siti Hajar Sidoarjo.

4.4.2.3 Pengaruh Integrasi Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (0.221) < (1.720) atau Sig T >
5% (0,825 > 0 ,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif
(Ha) ditolak. Dengan ditolaknya Ha berarti Integrasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Integrasi ditingkatkan
maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar tidak akan mengalami kenaikan.

Artinya, tidak ada pengaruh langsung dari variabel Integrasi yang
meliputi pernyataan bekerja secara terkoordinasi baik dengan atasan maupun
bawahan terhadap kinerja Pegawai. Tidak berbeda dengan variabel pengarahan,
variabel integrasi juga tidak didukung dengan teori tipe budaya organisasi yang
dikemukakan Stephen P.Robbins (2001:57) yang mengelompokkan tipe budaya
menjadi networked culture, mercenary culture, fragmanted culture dan
Communal culture. Penetapan tipe budaya tersebut dilakukan dengan manarik
hubungan antara tingkat sosiabilitas dan solidaritas. Dimensi sosialibilitas
ditandai dengan oleh tingkat persahabatan terutama anggota organisasi dan
dimensi solidaritas ditandai oleh tingkatan berbagi pengertian bersama tentang
tugas dan tujuan.

Stephen P.Robbins menjelaskan dalam tipe budaya organisasi dimana,

tipe fragmanted culture yaitu organisasi yang dibuat dari para individualis (low
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on sociability, low on solidarity). Budaya ini ditandai oleh solidaritasa dan
sosiabilitas yang rendah. Orang yang bekerja dalam fragmanted cukture sedikit
melakukan kontak dan dalam banyak hal mereka bahkan tidak saling mengenal.
Meskipun pekerja akan berbicara dengan orang lain apabila dirasakan perlu dan
berguna untuk melakukannya, orang biasanya meninggalkannya sendiri. Tidak
heran bahwa anggota fragmanted culture tidak menampakkan identifikasi
dengan organisasi mana ia bekerja. Sebaliknya, pegawai cenderung
mengidentifikasi dengan profesi dimana mereka menjadi bagiannya.

Karateristik yang dikemukakan Victor Tan tentang Integrasi tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai yang memiliki tipe budaya
organisasi fragmanted culture. Dengan ciri dan tipe pegawai yang cenderung
individu dan berbicara apabila dirasa perlu dalam koordinasi. Namun tidak
berarti pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo memiliki tipe pegawai fragmanted
culture, menurut kepala urusan HRD/Personalia pegawai rata-rata memiliki
sosialibilitas yang tinggi karena tingkat persahabatan bisa dipengaruhi dengan
pernah belajar disekolah yang sama dan berdomisili di daerah yang sama.

4.4.2.4 Pengaruh Dukungan Manajemen Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti
Hajar Sidoarjo

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (-0,789) < (1,720) atau Sig T
> 5% (0,431 > 0 ,05) sehingga hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis
alternatif (Ha) ditolak. Dengan ditolaknya Ha berarti Dukungan Manajemen
tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja pegawai, sehingga apabila
Dukungan Manajemen ditingkatkan maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar tidak
akan mengalami kenaikan.

Dukungan manajemen dalam Victor Tan (2002:20) yaitu penyediaan
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komunikasi yang jelas dalam mengambil keputusan, bantuan dan dukungan
kepada bawahan. Dari hasil penelitian menyatakan dukungan manajemen tidak
memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai RSI Siti Hajar
Sidoarjo. Namun tipe budaya organisasi yang dikemukakan Terrence dan Allan
(2000:107) mengelompokkan budaya juga dalam empat tipe, namun dengan
mempertimbangkan hubungan antara tingkat resiko berkaitan dengan aktivitas
perusahaan dengan kecapatan perusahaan dan pekerjanya mendapatkan umpan
balik, pada apakah keputusan atau strategi berhasil.

Berikut ini kelompok budaya organisasi yang dikemukakan Terrence dan
Kennedy (2000:107) yaitu The tough-guy, macho culture;The work hard-play
hard culture;The bet-your company culture; dan The process culture. Namun
dari beberapa tipe budaya yang menjelaskan tentang tipe budaya, dukungan
manajemen yang meliputi komunikasi terhadap keputusan yang diambil dan
dukungan langsung atasan terhadap bawahan tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja pegawai. Seperti budaya yang dikemukakan oleh Terrene dan
Allan yaitu The bet-your company culture dimana budaya dengan keputusan
yang mengandung taruhan besar terhadap pekerja, pekerja tahu bahwa keputusan
telah memberikan hasil. Namun, budaya ini berisiko tinggi dan lingkungan
dengan umpan balik lambat.

Sedangkan menurut Jerome Want (2006:169) tertarik pada pendekatan
bottom up (dari bawah ke atas) yang tidak mempunyai komitmen penuh dan
dukungan dari manajemen senior. Orang dalam organisasi perlu mempunyai
proses perubahan dan budayanya sendiri, tetapi kepemimpinan yang kuat dan
dukungan dari atas diperlukan untuk menghindari kekacauan dan melanjutkan

proses, terutama ketika tak terelakkan berlari menuju penghadang jalan.
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pendekatan dari bawah ke atas dapat berhasil apabila dalam organisasi yang
bersifat datar dan dalam bisnis yang dimiliki pekerja.

Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo di dalam bekerja tanpa dukungan dari
atasan ataupun dengan dukungan dan bantuan yang diberikan dari atasan tidak
akan berpengaruh dengan Kinerjanya, apa yang menjadi tugas dan tanggung
jawabnya akan di laksanakan sesuai dengan aturan masing-masing. Terkecuali
dengan atasan mengambil pekerjaan apabila pegawai sedang tidak masuk,
kepala unit akan berinisiatif untuk menyelesaikan pekerjaan pegawai tersebut.

Karena setiap pegawai mempunyai tugas dan tanggung jawab sendiri-sendiri.

4.4.2.5 Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo
Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (2,021) > (1.720) atau Sig T <
5% (0,045 < 0 ,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Pengawasan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pengawasan semakin
baik maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.
Pengawasan menurut Victor Tan (2002) merupakan jumlaha aturan dan
ketentuan dan jumlah pegawasan langsung yang dipergunakan untuk melihat dan
mengawasi perilaku karyawan. Dalam hal ini, manajamen RSI telah memberikan
pengawasan langsung dan pengawasan tidak langsung. Dalam pengawasan
langsung, pengawasan di lakukan oleh Satuan Pengawas Intern (SPI). Kepala
Satuan Pengawas Intern mempunyai tugas pokok dalam pengawasan dan
pengontrolan secara langsung terhadap pegawai RSI dalam upaya

mengendalikan perilaku pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo. Sedangkan dalam
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pengawasan tidak langsung, pegawai RSI akan dinilai oleh masing-masing
kepala urusan pada bidang pegawai.

Mockler (dikutip Stoner & Freeman dalam Wilhelmus dan Molan
1994:241) mengatakan bahwa: Pengendalian adalah suatu upaya yang sistematis
untuk menetapkan standard kinerja dengan sasaran perencanaan, merancang
sistem umpan-balik informasi, membandingkan kinerja sesungguhnya dengan
standard yang terlebih dahulu ditetapkan itu, menentukan apakah ada
penyimpangan dan mengukur signifikansi penyimpangan tersebut, dan
mengambil tindakan perbaikan yang diperlukan untuk menjamin bahwa semua
sumber daya perusahaan tengah digunakan sedapat mungkin dengan cara yang
paling efektif dan efisien guna tercapainya sasaran perusahaan.

Sujamto (dikutip Silalahi, 2002:177) lebih tegas mengatakan:
Pengendalian adalah segala usaha atau kegiatan untuk menjamin dan
mengarahkan agar pekerjaan yang sedang dilaksanakan dapat berjalan sesuai
dengan rencana yang telah ditetapkan dan atau hasil yang dikehendaki serta
sesuai pula dengan segala ketentuan dan kebijakan yang berlaku.

Karateristik Victor Tan (2002) di dukung dengan adanya empat fungsi
manajemen yang berkaitan dengan menentukan tujuan kinerja organisasi. Empat
fungsi manajemen yang meliputi Perencanaan,Pengorganisasian,Pengarahan
dan Pengendalian, dimana fungsi pengendalian berarti pengawasan terhadap
aktivitas karyawan, menentukan apakah organisasi dapat memenuhi target
tujuannya, dan melakukan koreksi bila diperlukan.

4.4.2.6 Pengaruh Pola Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar
Sidoarjo

Berdasar hasil perhitungan diperoleh nilai (2.495) > (1.720) atau Sig T <
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5% (0,013 < 0,05) sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Dengan ditolaknya Ho berarti Pola Komunikasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila Pola Komunikasi semakin baik
maka kinerja Pegawai RSI Siti Hajar akan mengalami kenaikan.

Menurut Victor Tan (2002:20) karateristik pola komunikasi adalah suatu
tingkatan dimana komunikasi dibatasi pada hierarki formal dan komunikasi
organisasi dibatasi kewenangan hierarki formal. Artinya dalam pola komunikasi
yang terjadi di RSI Siti Hajar pegawai beranggapan bahwa pola komunikasi yag
terjalin dalam organisasi tidak dibatasi hierarki dan kewenangan yang formal,
dan pola komunikasi di organisasi meningkatkan hubungan emosional didalam
organisasi.

Pace dan Faules (2001:165) menjelaskan bahwa komunikasi yang
berlangsung haruslah mudah dimengerti dan disampaikan dengan lengkap dan
tepat sasaran oleh atasan maupun bawahan. Komunikasi yang efektif merupakan
komunikasi yang menciptakan suasana harmonis dan menggunakan bahasa yang
mudah ditangkap dan mudah dimengerti serta menggugah perhatian dan minat di
pihak komunikasi. Dengan adanya komunikasi yang efektif tersebut, para
bawahan akan merasa kinerja mereka dihargai, kedua belah pihak dapat merasa
puas dan nyaman dengan informasi, media dan hubungan — hubungan
organisasi.

Jerome Want (2006:156) juga menyatakan komunikasi di dalam
organisasi dlakukan dengan dialog terbuka. Dalam organisasi yang tumbuh
subur dan sehat, segenap sumber daya manusia di dalamnya berbagi
informasi,gagasan, dan keberhasilan.

Berdasarkan hasil penelitian diatas diketahui bahwa budaya organisasi
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berpengaruuh terhadap kinerja pegawai RSI Siti Hajar. Budaya organisasi
menurut Robbins (2003:525) adalah sebuah persepsi umum yang dipegang oleh
anggota organisasi, suatu sistem tentang keberartian bersama.

Kareteristik yang dijelaskan Victor Tan (2002:20) bahwa Inisiatif
Individu, pengarahan, Integrasi, Dukungan manajemen Pengawasan dan Pola
Komunikasi dalam penelitian ini, namun didalam penelitian ini variabel inisiatif
individu, pengawasan dan pola komunikasi mempunyai pengaruh terhadap
Kinerja secara langsung.

Pembahasan Secara Dominan

Variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai
adalah variabel Inisiatif Individu yaitu memiliki kontribusi sebesar 30,8 %
Sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan variabel Inisiatif Individu memiliki
pengaruh yang dominan di banding variabel lainnya adalah diterima.

Oleh karena itu, didalam organisasi RSI Siti Hajar Sidoarjo memiliki
tingkat Insiatif yang tinggi dari pegawai, dimana pegawai di dalam rumahsakit
mampu bekerja tanpa diperintah terlebih dahulu dan tanpa diawasi terlebih
dahulu. Karena sebelum pegawai mempunyai ikatan terhadap rumahsakit,
pegawai diberi bekal dalam menjalankan kegiatan pelayanan rumahsakit, dengan
adanya doktrin yang di bekalkan kepada pegawai, pegawai mampu bekerja tanpa
ada perintah terlebih dahulu.

Dari hasil pembahasan penelitian diatas perspektif Islam yang
mempunyai keterkaitan dari hasil penelitian terhadap ajaran Islam menjelaskan
bahwa definisi inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab
(responsibility), kebebasan (freedom) atau independensi (independent) yang
dimiliki setiap individu dalam berpendapat. Kelompok khususnya pimpinan

sebaiknya menghargai dan memang perlu dihargai inisiatif individu dalam suatu
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organisasi selama ide dan inisiatif tersebut berguna dalam memajukan dan
mengembangkan organisasi atau perusahaan.
Seperti yang dijelaskan dalam ayat Al-Quran sebagaimana surat
Al’Imran ayat 16 yang berbunyi:
A Cal3e G50 8 U a8 il ) 5 05t ol
Artinya :”Yaitu orang-orang yang berdoa: "Ya Tuhan kami, sesungguhnya kami
telah beriman, maka ampunilah segala dosa kami dan peliharalah kami cari

siksa neraka."

Makna sesungguhnya dari ampunan dapat ditemukan dalam akar kata
memohon ampunan (istighfar) vyaitu ghafara yang berarti "menutupi,
melindungi, mengoreksi." Memohon ampun berarti memohon perlindungan dari
akibat kesalahan masa lampau, dan memohon keselamatan agar terhindar dari
terus berbuat salah yang mengakibatkan bahaya. Kita mengetahui makna api
sebagai perwujudan fisik yang tanpanya kita tak mampu bertahan hidup. Bahkan
sistem syaraf kita didasarkan atas rangsangan-rangsangan elektrik yang
merupakan bentuk halus dari api. Tanpa api Matahari, keseimbangan ekologi
Bumi tidak akan bertahan. Neraka batin dirasakan oleh setiap orang dalam
bentuk amarah, kesedihan mendalam, kekafiran, ketamakan, kebencian, dan
keirihatian. Ketika waktu terhenti, sebagaimana yang akan terjadi kelak,
pengalaman merasakan neraka batin, jika terus dikobarkan dalam hidup ini, akan
terus dialami pada kehidupan yang akan datang. Pada kehidupan yang akan
datang, seseorang tidak akan mampu lagi berbuat apa pun, ia hanya pasrah pada

ketentuan Allah, karena kehidupan yang akan datang adalah alam yang tidak
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akan berubah. Hanya di kehidupan inilah kita memiliki sejumlah kebebasan

untuk mengambil inisiatif.

Kebebasan tidak memiliki makna kecuali jika ada batasan. Demikian
pula, seseorang tidak dapat mengetahui makna kebenaran kecuali jika ia
mengetahui apa itu dusta. Ketika Adam berada di dalam surga, ia tidak
mengetahui dualitas kebenaran dan kebatilan. Ketika setan mengenalkan
kepadanya makna dusta, maka kesadarannya muncul. Turunnya Adam ke Bumi
dari satu sisi berarti awal kebangkitan kesadarannya. Seandainya ia tidak turun,
ia akan tetap dalam keadaan rugi dan tidak bisa membedakan kebahagiaan,
persis seperti binatang. Namun ketika ia menyadari adanya perangkap, ia akan
tersadar bagaimana cara membebaskan diri dari perangkap itu. Sebagai
keturunan Adam, kita datang di kehidupan dunia ini dalam rangka memperoleh

kesadaran dengan cara mengalaminya sendiri.

Seperti firman Allah SWT berikut ini : “Sesungguhnya Allah tidak akan
mengubah nasib suatu kaum kecuali kaum itu sendiri yang mengubah apa-apa
yang ada dalam diri mereka.” (QS. Ar-Rad : 11) Ayat tersebut menjelaskan
bahwa sesungguhnya hanya manusia itu sendiri yang mampu untuk mengubah
hidupnya menjadi lebih baik. Allah SWT memberi potensi pada manusia untuk
belajar dan mengembangkan ilmu pengetahuan untuk kemaslahatan manusia itu

sendiri.

Sedangkan, Pengawasan dalam budaya organisasi sangat penting.
Pengawasan yang dimaksud adalah peraturan atau norma yang digunakan dalam

suatu organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu diperlukan sejumlah peraturan
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dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang berfungsi sebagai pengawas dan

pengendali perilaku pegawai dan karyawan dalam suatu organisasi.

(Epaall) 58 O S8 wSllael ) gig ) ganlag O J aSusil | gandls
Artinya: “Periksalah dirimu sebelum memeriksa orang lain. Lihatlah terlebih
dahulu atas kerjamu sebelum melihat kerja orang lain.” (HR. Tirmidzi: 2383).

Dalam pandangan Islam segala sesuatu harus dilakukan secara terencana,
dan teratur. Tidak terkecuali dengan proses kegiatan belajar-mengajar yang
merupakan hal yang harus diperhatikan, karena substansi dari pembelajaran
adalah membantu siswa agar mereka dapat belajar secara baik dan maksimal.
Manajemen dalam hal ini berarti mengatur atau mengelola sesuatu hal agar
menjadi baik. Hal ini sesuai dengan hadits, An-Nawawi (1987: 17) yang
diriwayatkan dari Ya’la Rasulullah bersabda:

O a G BLay Jle 8k
Artinya: “Sesungguhnya mewajibkan kepada kita untuk berlaku ihsan dalam
segala sesuatu.” (HR. Bukhari: 6010).

Berdasarkan hadits di atas, pengawasan dalam Islam dilakukan untuk
meluruskan yang bengkok, mengoreksi yang salah dan membenarkan yang hak.
Pengawasan di dalam ajaran Islam, paling tidak terbagi kepada 2 (dua) hal:
pertama, pengawasan yang berasal dari diri, yang bersumber dari tauhid dan
keimanan kepada Allah SWT. Orang yang yakin bahwa Allah pasti mengawasi
hamba-Nya, maka orang itu akan bertindak hati-hati.

Dan Pola komunikasi dalam perusahaan atau organisasi sering
dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal. Akan tetapi, pola yang terlalu

ketat akan menghambat perkembangan organisasi karena tidakadanya hubungan



108

emosional yang kental terhadap bawahan dan atasan dalam organisasi. Ada lima
pola kinerja komunikasi yaitu personal, passion, sosial, organizational politics,

dan enkulturasi.
ks S AT AR YAy

Artinya : “Maka berbicaralah kamu berdua kepadanya dengan kata-kata yang
lemah lembut, mudah-mudahan ia ingat atau takut” (QS. Thaha: 44).

Di dalam Tafsir Al-Qurtubi dijelaskan bahwa ayat ini merekomendasikan
untuk memberi peringatan dan melarang sesuatu yang munkar dengan cara yang
simpatik melalui ungkapan atau kata-kata yang baik dan hendaknya hal itu
dilakukan dengan menggunakan perkataan yang lemah lembut, lebih-lebih jika

hal itu dilakukan terhadap penguasa atau orang-orang yang berpangkat.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Budaya organisasi adalah norma-norma dan kebiasaan yang diterima
sebagai suatu kebenaran oleh semua orang dalam organisasi. Budaya organisasi

menjadi pusat acauan bersama dalam organisasi.

Berdasarkan hasil analisa dan interprestasi data yang di dapat dari
lapangan, maka dapat diperoleh kesimpulan bahwa Budaya Organisasi
mempunyai hubungan dan pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja pegawai
RSI Siti Hajar Sidoarjo. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil 22,7% di pengaruhi
variabel budaya organisasi dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang
tidak dicantumkan di penelitian ini. Dapat disimpulkan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Dilihat dari pengaruh secara Simultan variabel-variabel budaya organisasi
yang meliputi inisiatif individu (X1), pengarahan (X2), Integrasi (X3),
dukungan manajemen(X4), Pengawasan (X5) dan Pola komunikasi (X6)
secara bersama-sama berpengaruh sigifikan terhadap kinerja pegawai RSI Siti
Hajar Sidoarjo.

2. Sedangkan dilihat dari pengaruh secara parsial diperoleh hasil yaitu variabel
Inisiatif individu dalam Uji T bahwa secara parsial memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo, Pengarahan
dalam Uji T bahwa secara parsial tidak berengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo, Variabel Integrasi dalam Uji T

bahwa secara parsial tidak berengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
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pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo, variabel Dukungan manajamen dalam Uji T
bahwa secara parsial tidak berengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo. Variabel pengawasan dalam Uji T bahwa
secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
RSI Siti Hajar Sidoarjo, dan variabel pola komunikasi dalam Uji T bahwa
secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
RSI Siti Hajar Sidoarjo.

3. Dari hasil penelitian menjelaskan bahwa variabel yang paling dominan
pengaruhnya adalah variabel Inisiatif Individu yaitu memiliki kontribusi

sebesar 33,8 %.

5.2 Saran

1. RSI Siti hajar Sidoarjo telah menerapkan Budaya Organisasi yang cukup baik
sebagai acuan dalam bekerja. Diharapkan kedepannya, penerapan Budaya
Organisasi lebih ditingkatkan lagi agar benar-benar meresap dan pegawai mau

memahami arti dari budaya organisasi.

2. Kinerja Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo juga mendukung karena turut
dipengaruhi oleh budaya organisasi yang positif yang dapat menigkatkan kinerja
pegawai. Semoga kinerja pegawai tetap dapat dipertahankan dan harus lebih

ditingkatkan lagi dei tercapainya kinerja pergawai yang berkualitas.S

3. sebaiknya dilakukan program untuk meningkatkan kemampuan skill dan
keterampilan IT untuk meningkatkan keprofesionalisme pegawai dalam
melaksanakan pelayanan publik guna mendukung visi dan misi RSI Siti Hajar
Sidoarjo sebagai RSI nomer 1 Di Indonesia dan Rumah Sakit bertaraf

Internasional.
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4. Setengah jumlah dari pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo seluruhnya didominasi
oleh pegawai yang berpengalaman di bidangnya, artinya diharapkan pegawai mau
memberikan pengalaman dan mau mengayomi pegawai yang lebih muda agar
dapat mengadopsi nilai- nilai positif. Supaya pegawai yang lebih muda dapat

mengadopsi penerus-penerus organisasi atau instansi tersebut.
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Lampiran | : Instrumen Penelitian

JURUSAN MANAJEMEN
KONSENTRASI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
FAKULTAS EKONOMI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM
MALANG

Bapak/1bu/Sdr (i) yang terhormat,

Guna penyusunan skripsi dalam rangka memenuhi syarat untuk dapat
menyelesaikan program S1 pada Universitas Islam Negeri (UIN) Malang,
diperlukan data-data dan informasi-informasi yang mendukung dalam penelitian
ini. Demi tercapainya tujuan penelitian mohon kesediaan dari Bapak/Ibu untuk
mengisi angket atau daftar pertanyaan yang telah disediakan (terlampir berikut
ini). Kuesioner dan hasil penelitian ini tidak akan dipublikasikan dan dijamin
kerahasiaanya, karena data ini hanya murni digunakan untuk kepentingan

penelitian dalam rangka pengembangan ilmu pengetahuan.

Kemudian atas kesediaan Bapak/lbu, yang telah meluangkan waktunya
untuk mengisi angket penelitian ini, penyusun mengucapkan banyak terimakasih
dan mohon maaf apabila ada pertanyaan yang tidak berkenan di hati
Bapak/Ibu/Saudara.

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama 100 e (boleh dirahasiakan)

2. Jenis Kelamin

a. Laki-laki b. Perempuan

3. Usia
a. <20 tahun
b. 21-30 tahun
31-40 tahun
41-50
e. >50 tahun

o o

4. Pendidikan
AeASLTP d. D3
b. SMU e. Sarjana (S1)

c. D1 f. Pasca Sarjana (S2 & S3)

5. Lamanya bekerja
a. 1-5tahun
b. 6-10 tahun
c. >10 tahun



PETUNJUK PENGISIAN

Untuk pertanyaan dibawah ini pilihlah salah satu jawaban yang menurut anda

paling tepat dengan menyilang (\) di kolom huruf pilihan yang tersedia, isilah

jawaban sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.

Keterangan : STS = Sangat Tidak Setuju

TS = Tidak Setuju

CS = Cukup Setuju
S = Setuju

SS = Sangat Setuju

No

Pernyataan Budaya Organisasi (X)

S5

CS

TS

STS

Inisiatif Individu (X1)

Organisasi mendorong anada untuk menciptakan ide

atau gagasan baru dalam melaksanakan tugas.

Anda bekerja mendapatkan kebebasan dalam

mengungkapkan pendapat dalam bekerja.

Organisasi  memberikan  kesempatan  pegawai

berinisiatif dalam melakukan pekerjaan.

Pengarahan(X2)

Organisasi merumuskan sasaran dan standar Kkerjal

dengan sangat jelas.

Pegawai mampu memahami sasaran dan standar kerja

organisasi .

Pimpinan memberikan pengarahan berkala tentang

pencapaian perusahaan dan kinerja organisasi

Integrasi (X3)

Organisasi mendorong agar sesama rekan kerja ada
saling percaya dan yakin dalam hubungan kerja.




Organisasi mendorong anda agar mengutamakan
koordinasi dengan atasan maupun bawahan di dalam
bekerja.

Manajemen mampu menyatukan unit-unit kerja yang

ada untuk bekerja secara terkoordinasi.

Dukungan Manajemen (X4)

10.

Keputusan-keputusan yang diambil Manajemen

mempertimbangkan orang-orang di dalamnya.

11.

Manajemen  memberikan  kesempatan  dalam
mengembangkan keahlian dengan pelaksanaan

pendidikan dan latihan bagi pegawai.

12.

Atasan memberikan dukungan dan bantuan kepada

pegawai dalam bekerja

Pengawasan (X5)

1%

Pengawasan dilakukan untuk mencapai kode etik|

Rumah sakit sesuai dengan nilai-nilai agama Islam.

14.

Pengawasan dilakukan untuk menilai langsung

perilaku pegawai dalam bekerja.

i 5%

Manajemen merumuskan peraturan-peraturan yang
digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan

perilaku pegawai dengan sangat jelas.

Pola Komunikasi (X6)

16.

Pola komunikasi yang terjalin antara bawahan dan
atasan  diperusahaan  meningkatkan  hubungan

emosional di dalam organisasi.

17.

Pola komunikasi dalam organisasi tidak dibatasi

hirarki yang formal.

18.

Kebijakan yanng diambil atasan di sosialisasikan

kepada bawahan




No Pernyataan Variabel Kinerja (Y) SS TS |STS
. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar kualitas yang sudah di tentukan.
, Saya mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaan
dengan target yang sudah ditentukan
. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu
yang sudah ditentukan
A Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa ada
pengawasan.
. Saya tidak dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa

adanya kerja sama dengan rekan kerja




Lampiran 2 : Karateristik Responden

Usia
Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent
Frequency Percent Valid Percent valid <20 Tahun 5 2.4 2.4

valid  SLTP 1 5 5 21-30 Tahun 67 327 32.7

SMU 33 16.1 16.1 31-40 Tahun 68 33.2 33.2

D3 109 53.2 53.2 41-50 Tahun 57 27.8 27.8

S1 60 29.3 29.3 >50 Tahun 8 3.9 3.9

S1&sS3 2 1.0 1.0 Total 205 100.0 100.0

Total 205 100.0 100.0

Lama Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-5 Tahun 69 8341 33.7 33N/

6-10 Tahun 26 i\ 2t 2.7 46.3

>10 Tahun 110 53.7 53%4 100.0

Total 205 100.0 100.0

Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Laki-Laki 48 23.4 23.4 23.4

Perempuan 157 76.6 76.6 100.0

Total 205 100.0 100.0




Lampiran 3: Uji Validitas dan Realibilitas

Correlations

Inisiatif Individu

k]

Correlations

X1.1 Pearson Correlation 743
Sig. (2-tailed) .000
N 205

X1.2  Pearson Correlation 836"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

X1.3  Pearson Correlation 728"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).
Correlations
Pengarahan
X2.1 Pearson Correlation 845"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X2.2  Pearson Correlation 796"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X2.3  Pearson Correlation 8227
Sig. (2-tailed) .000
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

Integrasi
X3.1  Pearson Correlation 784"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X3.2 Pearson Correlation 821"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X3.3 Pearson Correlation 755"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).
Correlations
Dukungan
Manajemen
X4.1 Pearson Correlation 764"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X4.2  Pearson Correlation 839"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X4.3 Pearson Correlation 826"
Sig. (2-tailed) .000
N 205




Correlations

Correlations

Pola Komunikasi

k]

Dukungan

Manajemen
X4.1  Pearson Correlation 764"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X4.2  Pearson Correlation 839"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X4.3  Pearson Correlation 826"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).
]
Correlations
Pengawasan
X5.1  Pearson Correlation 761"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X5.2  Pearson Correlation 848"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
X5.3  Pearson Correlation 723"
Sig. (2-tailed) .000]
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

X6.1 Pearson Correlation .748
Sig. (2-tailed) .000
N 205

X6.2 Pearson Correlation 848"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

X6.3 Pearson Correlation 627"
Sig. (2-tailed) .000
N 205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).
Correlations

Kinerja Pegawai
Y1 Pearson Correlation 8017
Sig. (2-tailed) .000
N 205
Y2 Pearson Correlation 826"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
Y3 Pearson Correlation .808”"
Sig. (2-tailed) .000
N 205
Y4 Pearson Correlation 7427
Sig. (2-tailed) .000




N

205

Y5

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

k]

.664

.000

205

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).
Realibilitas
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 205 100.0
Excluded® 0 .0
Total 205 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

751

ltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Inisiatif Individu 82.80 36.622 .540 .706
Pengarahan 82.64 38.485 442 727
Integrasi 82.34 37.471 517 712
Dukungan Manajemen 82.56 36.875 .482 .718
Pengawasan 82.36 38.830 441 727




Pola Komunikasi 83.18 37.645 .545 .708

Kinerja Pegawai 74.12 33.114 402 .755

Scale Statistics

Mean Variance | Std. Deviation N of Items

95.00 48.363 6.954 7




Lampiran 4: Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 205

Normal Parameters® Mean .0000000

Std. Deviation 1.95597049

Most Extreme Differences  Absolute .070

Positive .070

Negative -.065|

Kolmogorov-Smirnov Z 1.002

Asymp. Sig. (2-tailed) .268
a. Test distribution is Normal.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

40

[
1

Frequency
5
1

Mean =-1 56E-18
Stel. Dev. =0.985
M =205

Regression Standardized Residual

}
2

1]

1
2



Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Uji Autokorelasi
Model Summaryb
Adjusted R |Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 476% 227 .203 1.985 1.666

a. Predictors: (Constant), Pola Komunikasi, Inisiatif Individu, Pengarahan,

Pengawasan, Integrasi, Dukungan Manajemen

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Runs Test
Unstandardized
Residual

Test Value® -0000000]  Bahwa Nilai sig 0.0191 lebih kecil dari pada
Cases < Test Value 114] 0.05

Cases >= Test Value 91

Total Cases 205

Number of Runs 93

4 -1.306

Asymp. Sig. (2-tailed) 191

a. Mean



Uji Heteroskedatisitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.585 1.844 -.317 751
Inisiatif Individu 1555 .831 .153 1.872 .063
Pengarahan -.069 .071 -.077 -.970 .333
Integrasi -.075 .078 -.083 -971 .333
Dukungan Manajemen -.011 .072 -.013 -.150 .881
Pengawasan -.071 .074 -.076 -.958 .339
Pola Komunikasi .086 .083 .090 1.034 .303

a. Dependent Variable: ABS 1

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Bahwa titik menyebar diatas angka 0 dan dibawah angka O

Uji Multikokolonieritas

Coefficients?®

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients s Correlations Statistics
Zero- Toleran
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial | Part ce VIF
1 (Constant) 9.038 1.816 4.976 .000
Inisiatif Individu 512 111 .338| 4.631] .000 401 313 .289 .735| 1.360
Pengarahan -.030 111 -.019| -.268( .789 .201| -.019| -.017 .769| 1.300
Integrasi .027 .120 0171 .221] .825 .225( .016| .014 .678| 1.475
Dukungan
) -.088 il -.062| -.789] .431 .190( -.056| -.049 .643| 1.555
Manajemen
Pengawasan .231 114 1441 2.021 .045 .300 142 126 771 1.297
Pola Komunikasi .322 129 193] 2.495( .013 3101 .175| .156 .650] 1.538

a. Dependent Variable: Kinerja

Pegawai




Lampiran 5 : Analisis Regresi

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 A76% 227 .203 1.985 1.666

a. Predictors: (Constant), Pola Komunikasi, Inisiatif Individu, Pengarahan, Pengawasan,

Integrasi, Dukungan Manajemen

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 228.723 6 38.120 9.671 .000%
Residual 780.467 198 3.942
Total 1009.190 204

a. Predictors: (Constant), Pola Komunikasi, Inisiatif Individu, Pengarahan, Pengawasan,

Integrasi, Dukungan Manajemen b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Coefficients®

Standardi
zed
Unstandardized | Coefficie
Coefficients nts Correlations
Model B Std. Error| Beta t Sig. Zero-order Partial Part
1 (Constant) 9.038 1.816 4.976 .000
Inisiatif
15112 111 .338| 4.631 .000 401 .313 .289}
Individu
Pengarahan -.030 111 -.019| -.268 .789 .201 -.019 -.017
Integrasi .027 .120 .017 221 .825 .225 .016 .014
Dukungan
] -.088 112 -.062( -.789 431 .190 -.056 -.049§
Manajemen
Pengawasan 231 114 144 2.021 .045 .300 .142 .126
Pola
o 322 .129 193 2.495 .013 .310 .175 .156
Komunikasi

a. Dependent Variable: Kinerja

Pegawai



Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 18.18 23.64 20.88 1.059 205
Std. Predicted Value -2:6565 2.606 .000 1.000 205
Standard Error of Predicted

170 717 .350 .109 205
Value
Adjusted Predicted Value 18.02 23.77 20.88 1.059 205
Residual -7.058 5.530 .000 1.956 205
Std. Residual 8i555 2.785 .000 .985 205
Stud. Residual -3.616 2.862 .000 1.004 205
Deleted Residual -7.303 5.838 .001 2.031 205
Stud. Deleted Residual -3.732 2.915 .000 1.012 205
Mahal. Distance .506 25.621 Sl 4.269 205
Cook's Distance .000 .065 .006 .010 205
Centered Leverage Value .002 .126 .029 .021 205

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai




Lampiran 6 : Foto Penelitian

Kegiatan Wawancara

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG

\RY

AL LIBR;

CENTI



Proses Wawancara

Kegiatan Pegawai RSI Siti Hajar Sidoarjo

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG
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Lampiran 8: Diskripstif variabel

X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 g5 5 5
3 15 7.3 7.4 7.8
4 122 59.5 59.8 67.6
5 66 32.2 324 100.0
Total 204 99.5 100.0
Missing  System 1 15
Total 205 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 2.0 2.0 2.0
3 35 il 7.1, 17.1 19.0
4 128 62.4 62.4 81.5
5 38 18.5 18.5 100.0
Total 205 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 1.5 15 1.5
3 35 17.1 17.1 18.5
4 129 62.9 62.9 81.5
5 38 18.5 18.5 100.0
Total 205 100.0 100.0




X2.1

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 5 5 5
3 21 10.2 10.2 10.7
4 136 66.3 66.3 77.1
5 47 229 229 100.0
Total 205 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 22 10.7 10.7 10.7
4 135 65.9 65.9 76.6
5 48 23.4 23.4 100.0
Total 205 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 25 12.2 127 12.2
4 132 64.4 64.4 76.6
5 48 234 234 100.0
Total 205 100.0 100.0




X3.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 .5 .5 .5
3 14 6.8 6.8 7.3
4 119 58.0 58.0 65.4
5 71 34.6 34.6 100.0
Total 205 100.0 100.0
X3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 16 7.8 7.8 7.8
4 27 62.0 62.0 69.8
5 62 30.2 30.2 100.0
Total 205 100.0 100.0
X3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.0 1.0 1.0
3 18 8.8 8.8 9.8
4 129 62.9 62.9 72.7
5 56 27.3 27.3 100.0
Total 205 100.0 100.0




X4.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.0 1.0 1.0}
3 27 13.2 13.2 14.1
4 133 64.9 64.9 79.0
5 43 21.0 21.0 100.0
Total 205 100.0 100.0
X4.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 15 D 5
3 18 8.8 8.8 9.3
4 116 56.6 56.6 65.9
5 70 34.1 34.1 100.0
Total 205 100.0 100.0
X4.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 2.0 2.0 2.0
3 22 10.7 10.7 12.7
4 121 59.0 59.0 71.7
5 58 28.3 28.3 100.0
Total 205 100.0 100.0




X5.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 16 7.8 7.8 7.8
4 129 62.9 62.9 70.7
5 60 29.3 29:3 100.0
Total 205 100.0 100.0
X5.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 20 9.8 9.8 9.8
4 121 59.0 59.0 68.8
5 64 31.2 31.2 100.0
Total 205 100.0 100.0
X5.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 15 5 5
3 16 7.8 7.8 8.3
4 126 61.5 61.5 69.8
5 62 30.2 30.2 100.0
Total 205 100.0 100.0




X6.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 3 1.5 1.5 1.5
3 39 19.0 19.0 20.5
4 137 66.8 66.8 87.3
5 26 12.7 12.7 100.0
Total 205 100.0 100.0
X6.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 24 2.4 2.4
3 48 234 234 25.9
4 134 65.4 65.4 91.2
5 18 8.8 8.8 100.0
Total 205 100.0 100.0
X6.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 {5 55 B
3 11 54 54 59
4 148 72.2 72.2 78.0
5 45 22.0 22.0 100.0
Total 205 100.0 100.0




Y1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 13 6.3 6.3 6.3
4 128 62.4 62.4 68.8
5 64 312 31.2 100.0
Total 205 100.0 100.0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 13 6.3 6.3 6.3
4 135 65.9 65.9 72.2
5 57 27.8 27.8 100.0
Total 205 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 18 8.8 8.8 8.8
4 135 65.9 65.9 74.6
5 52 25.4 254 100.0
Total 205 100.0 100.0
Y4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 5 5 5
3 16 7.8 7.8 8.3
4 135 65.9 65.9 74.1
5 53 25.9 25.9 100.0]




Y4

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 5 5 5
3 16 7.8 7.8 8.3
4 135 65.9 65.9 74.1
5 58 25.9 25.9 100.0
Total 205 100.0 100.0
N5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid s 2 1.0 1.0 1.0
2 1 'S 45 15
3 23 11.2 11.2 12.7
4 131 63.9 63.9 76.6
5 48 234 234 100.0
Total 205 100.0 100.0




