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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Studi mengenai kepemimpinan terus berkembang dan menank, baik oleh
para ahli maupun praktisi kepemimpinan. Perilakn  kepemimpinan terus
menyesuaikan diri dengan bisnis organisasi yang dipimpin dan menyesuaikan dini
dengan pengembangan ilmu o pengetahuan; - teknologi, dan informasi.
Kepemimpinan/yang efektif terus-menerus menjadi isu utama yang dipelajari baik
oleh ilmuwan maupun praktisi kepcnimpinan yang digunakan untuk mcngatasi
berbagai problema kepemimpinan,

Dua dekade terakhir ditemukan perspektif baru yaitu kepemimpinan
transformasional yang inspiratif memberi motivasi pada pengikut. Kepemipinan
transformasional ‘yangudikembangkan oleh Bumns(1978) adalah kemampuan
pemimpin memberdayakan “kemunitasnya” untuk berkinega tinggi melalui
sentuhan persuasif, psikologis dan edukatif, yaitu pendekatan'manusiawi dari
seseorang pemimipin organisasi (Sagala; 2018 : 236-237)

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting organisasi karena
perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional organisasi.
Agar organisast tetap eksis maka harus berani menghadapi tantangan dan
implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan. Sumber
daya yang dumiliki oleh organisasi seperti modal, metode, dan mesin tidak bisa

memberikan hasil optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia




yang mempunyai kinerja yang optimum. (Douglas, 2000 dalam Mariam, 2009 : 1)
menjelaskan bahwa organisasi membutuhkan pegawai yang mempunyai kinerja
(job performance) yang tinggi.

Kinerja organisasi dewasa ini telah menjadi sorotan publik, hal i karena
telah timbulnya iklim demokratisasi dan keterbukaan. Disamping itu, selama ini
pengukuran keberhasilan maupun kegagalan dan suatu organisasi dalam
menjalankan tugas pokok-dan fungsinya sulit dilakukan secara objektif. Kesulitan
ini karena belum® pernah disusun ‘sistem pengukuran kinerja yang dapat
menginformasikan tingkat suatu keberhasilan organisasi (Uha, 2013 : 211).

Kinerja pegawai yang merupakan hasil olah pikir dan tenaga dari seorang
pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dapat berwujud, dilihat, dan
dihitung jumlahnya, akan tetapi dalan banyak hal hasil olah pikiran dan tenaga
tidak dapat dihitung.dan-ditihai; scperti-ide-ide-pemecahan suatu persoalan,
inovasi baru suatu produk barang atau jasa, bisa juga merupakan penemuan atas
prosedur kerja yang lebihetesicn.

Penelitian lain menyimpulkan bahwasKinerja pegawai dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan dan padapeneclitian lainnya Kinerja pegawai dipengaruhi oleh
budaya organisasi (Bass et al, 2003 ; 207).

Faktor penting yang menentukan kinerja karyawan dan kemampuan
organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan menurut (Bass et a/, 2003 :
207), (Locander ef al, 2002 : 149), serta (Yammarino ef @/, 1993 : 81) adalah
kepemimpinan (leadership). Kepemimpinan menggambarkan bubungan antara

pemimpin (leader) dengan yang di pimpin (follower) dan bagaimana seorang



pemimpin mengarahkan follower akan menentukan sejauh mana follower
mencapai tujuan atau harapan pimpinan (Locander et a/, 2002). Pemimpin
mengembangkan dan mengarahkan potensi dan kemampuan bawahan untuk
mencapai bahkan melampaui tujuan organisasi.

Dengan pemahaman akan tugas-tugas yang diemban, dan pemahaman
karaktcristik bawahannya, maka seorang pcmimpin akan dapat memberikan
bimbingan, dorongan serta motivasi kepada seluruh anggotanya untuk mencapai
tujuan. Jika dalam ‘proses interaksi tersebut berhasil dengan baik, maka ia akan
mampu mecmberikan kepuasan yang sekaligus dapat meningkatkan kinerjanya.
Dalam banyak penelitian tentang peranan kepemimpinan mampu meningkatkan
kinerja karyawan (Chen, 2004 : 266).

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang
sangat penting karena pemimpin itulaloyang akan menggerakkan dan
mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan dan itu bukanlah merupakan hal
yang mudah, sebab pemimpin harus mcmahamisperilaku bawahan yang berbeda-
beda. Bawahan dipengaruhi, sedemikianorupa schingga bisa memberikan
pengabdian dan partisipasinya. kepada organisasi secara efektif dan efisien.
Dengan kata lain, dikatakan bahwa sukses atau tidaknya usaha pencapaian tujuan
organisasi, ditentukan oleh kualitas pimpinan. Mengingat bahwa apa yang
digerakkkan oleh seorang pemimpin bukan benda mati, tetapi manusia yang
mempunyai perasaan dan akal, serta beraneka ragam jenis dan sifatnya, maka
masalah kepemimpinan tidak dapat dipandang mudah, Kemauan seorang

pemimpin merupakan suatu sarana untuk mencapai tujuan. Hal ini berarti



bawahan dalam memenuhi kebutuhan tergantung pada keterampilan dan kemauan
pemimpin.

Budaya organisasi sebaiknya dimiliki oleh organisasi termasuk instansi
pemerintah agar pegawai memiliki nilai-nilai, norma, acuan, pedoman yang harus
dilaksanakan. Budaya organisasi juga sebagai pemersatu pegawai, peredam
konflik, dan motivator pegawai untuk melaksanakan tugas dengan baik, sehingga
berpengaruh positif terhadap perilaku dan kinerja- pegzawai. Suatu organisasi yang
memiliki budaya yang kuat akan menghastlkan kinerja yvang baik dalam jangka
panjang. Budaya yang kuat artinya seluruh karyawan memiliki satu persepsi yang
sama dalam mencapai tujuan perusahaan. Kesatuan persepsi didasarkan pada
kesamaan nilal yang diyakini, norma yang dijunjung tinggi, dan pola perilaku
yang di taati (Darsono, 2010 :262).

Budaya yang.kuat.merpakan, kuneikesukscsan sebuah organisasi.
Menurut (Ndaraha, 2004), budaya yang kuat mempunyai 3 ciri, yaitu : kejelasan
nilai-nilai dan “keyakinan. (clarity of sordering); penyebaran nilai-nilai dan
keyakinan (exten: of ordering); kekokohan milai-nilai inti dan keyakinan (core
values being intensely held).

Budaya yang kuat ditandai oleh nilai-nilai inti yang dipegang teguh dan
disepakati secara luas dalam sebuah organisasi, semakin banyak anggota yang
menerima nilai-nilai inti dan semakin besar komitmen mereka terhadap nilai-nilai
tersebut dan semakin kuat budayanya (Robbins, 1994 : 483). Pegawai yang sudah
memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut

sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan kcyakinan tersebut diwujudkan



menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja
individual.

Beberapa ahli menyebutkan, budaya organisasi dapat menjadi kunci
keberhasilan suatu organisasi sehingga banyak penelittan yang dilakukan untuk
mengidentifikasi nilai-nilai atau norma perilaku yang bisa memberikan kontribusi
besar bagi keberhasilan organisasi (Abdul Rashid et a/, 2003 : 708). Namun relatif
sedikit yang mencoba_ menghubungkan budaya organisasi tersebut dengan
variabel-variabel yang berkenaan dengan sumber daya manusia, khususnya
kinerja karyawan (Pol, 2000 : 32).

Pelayanan Kesehatan adalab pelayanan publik yang bersifat mutlak dan
erat kaitannya dengan kesejahtcraan masyarakat. untuk semua pelayanan yang
bersifat mutlak, negara dan aparaturnya berkewajiban untuk menyedeikan layanan
yang bermutu dangmudahdidapatkan. setiap.saat..-Salah satu wujud nyata
penyediaan layanan publik dihidang keschatan adalah Puskesmas.

Puskesmas  sebagai. ujung tombak pelayanan kesehatan merupakan
penunjang keberhasilan pelaksanaan_program kesehatan nasional di Indonesia.
Puskesmas sebagai organisasi,yang berada.pada tingkat dasar dalam organisasi
kesehatan dimana tenaga kesehatan bekerja sama untuk mecapai tujuan
pembangunan kesehatan. Keberhasilan pencapaian Rencana Strategis Kementrian
Kesehatan Republik Indonesia akan sangat dipengaruhi oleh penataan dan
pengelolaan tenaga dalam melaksanakan kegiatan pokok puskesmas,

Hal ini sesuai dengan Peraturan Menteri Kesehatan (Permenkes) Nomor

75 tahun 2014 yang menjelaskan bahwa dalam subsistem upaya kesehatan



menempatkan puskesmas sebagai garda terdepan layanan kesehatan tingkat dasar.
Puskesmas mempunyai peran yang sangat strategis sebagai institusi pelaksana
teknis, sehingga dituntut memtliki kemampuan dalam meningkatkan kualitas
pelayanan kesehatan primer melalui peningkatan kincrja sumber daya
manusianya.

Sumber daya manusia di Puskesmas yaitu pegawal negeri maupun
pegawai kontrak yang meliputi tenaga kesehatan yang terdin dokter, perawat,
bidan, kesehatan masyarakat, sanitarian, ahli gizi, tenaga farmasi serta komponen
lainnya seperti staf administrasi harus dapat menjadi tim kerja yang terarah dan
terpadu untuk mewujudkan pelayanan yang berkualitas sesuai dengan tujuan
Kementrian K esehatan Republik Indonesia.

Puskesmas Nanga Lebang dibangun pada tahun 2007, kondisi fisik
wilayah kerja Puskesmas Nanga Lebang mempakan Puskesmas yang terletak di
pesisir Sungai Kapuas Kccamatan Kclam Permat Kabupaten Sintang. Puskesmas
Nanga Lebang mempunyai 4 (Empat) wilayah kerja7 desa dengan jumlah dusun
sebanyak 16 dusun, dan daritke 16 dusun tessebut ada 1 dusun yang sampai saat
ini masih cukup sulit di jangkau karéna hanya bisa menggunakan jalur sungai.
Sebagian besar cakupan wilayah kerja Puskesmas Nanga Lebang terdiri dari
| sungai dan dataran rendah dengan luas wilayah kerja 131,4 Km?. Pada tahun 2018
Jumlah penduduk wilayah kerja Puskesmas Nanga Lebang 4.221 jiwa.

Puskesmas Nanga Lebang merupakan salah satu Puskesmas rawat inap
penyelenggara layanan kesehatan di Kabupaten Sintang mengemban visi dan misi

tercapainya Kesehatan Nasional yang bermutu. Puskesmas Nanga Lebang sendiri



mempunyai visi mewujudkan derajat kesehatan masyarakat yang optimal di
wilayah kerja uptd puskesmas nanga lebang. Untuk dapat mencapai hal ini kinerja
organisasi yang menjalankan sesuai dengan amanah dan tanggungjawab, tidak
terlepas dar kinerja SDM pada sebuah organisasi yang dipengaruhi beberapa
faktor, seperti faktor kepemimpinan, keterampilan pegawai, situasi atau budaya
organisasi, motivasi kerja serta upah yang diterima.

Pada kenyataannya, pelayanan di Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten
Sintang masih belum optimal, masih terdapat beberapa pelayanan yang belum
bisa ditakukan di Puskesmas ini seperti poli gigi dan laboratorium. Berdasarkan
profil puskesmas Nanga Lebang sclama tahun 2018, pada pelayanan Upaya
Kesehatan Masyarakat (UKM) ada beberapa cakupan program yang belum
mencapai target, seperti di Program Kesehatan Ibu dan Anak, Progran Imunisasi,
Program Gizi Masyarakat; serta Program-Kesehatan Lingkungan, dan pada
pelayanan Upaya Kesehatan Perorangan (UKP) di dalam gedung puskesmas
selama tahun 2018 telah menangani pasien scbanyak 3.329 orang dengan rerata
jumlah kunjungan perhari berdasarkan nomorentri di puskesmas hanya sekitar 5-
15 orang per hari. Dari data‘tersebut yang.menjadi pertanyaan apakah pegawai
Puskesmas Nanga Lebang sudah melaksanakan kinerja dengan baik.

Puskesmas Nanga Lebang merupakan satu-satunya puskesmas di
Kabupaten Sintang yang belum terakreditasi sesuai standar yang tercantum dalam
Peraturan Menten Kesehatan Nomor 46 tahun 2016 Tentang Akreditasi
Puskesmas, Klinik Pratama, Tempat Praktik Mandiri Dokter Umum dan Tempat

Praktik Mandiri Dokter Gigi. Tidak terakreditasinya Puskesmas Nanga Lebang



dikarenakan setelah dilakukan survey akreditasi oleh surveyor dani Komisi
Akreditasi Fasilitas Kesehatan Tingkat Pertama, Puskesmas Nanga Lebang
dinyatakan belum memenuhi persyaratan akreditasi puskesmas dan wajib
dilakukan survey akreditasi ulang di tahun 2019. Sebagai Puskesmas yang akan di
akreditasi ulang, Puskesmas Nanga Lebang harus memenuhi standar pelayanan
fasilitas kesehatan tingkat pertama yang telah ditetapkan untuk meningkatkan
mutu pelayanan secara berkesinambungan yang merupakan program Kementrnan
Kesehatan Republik Indonesia, Puskesmas Nanga Lebang pada saat ini sedang
berbenah dir1 untuk mendapat pencapaian terakreditasi terscbut. Seluruh pegawai
dituntut untuk meningkatkan Kinerjanya. Seluruh pegawai diharuskan untuk
mampu bekerja secara pribadi maupun dalam tim untuk dapat memenuhi standar
pelayanan yang telah ditetapkan.

Dalam situasiyyang.sedang, dihadapiseleh Puskcsmas Nanga Lebang ini
faktor kepemimpinan sangatlah penting dalam pengaruhnya terhadap kinerja
pegawai serta faktor budaya organisasi juga dapat dikatakan sebagai penentu

keberhasilan seorang pegawaiidalam membesikan kinerja.

Puskesmas Nanga Lebang dipimpin oleh 1 orang Kepala Puskesmas dan
pegawai berjumilah 30 orang yang terdiri dari 10 orang pegawai negeri sipil dan
11 orang pegawai honor daerah / PTT dan 9 orang tenaga magang. Berdasarkan
latar belakang ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian berjudul “Pengaruh
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas

Nanga Lebang Kabupaten Sintang”.
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B. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya,
maka dapat dirumuskan masalah sebagai berikut :
1. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang?
2. Bagaimanakah pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang?
3. Bagaimanakahrpengaruh Kepemimpinan-dan Budaya Organisasi terhadap

Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang?

C. Tujuan Penclitian

Adapun tujuan yang ingin dicapal dalam penelitian ini adalah, sebagai
berikut :

1. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan-terhadap Kincrja Pegawai
Puskesmas Nangaueebang Kabupaten Sintang,

2. Untuk menganalisis. pengarmh Budaya™ Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang.

3. Untuk menganalisis pengaruh Pengaruvh Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang

Kabupaten Sintang.
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. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Tcoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagat salah
satu bahan masukan dalam pengembangan ihmu manajemen sumber daya
manusia dan diharapkan dapat menjadi referensi pada penilitian-penelitian

selanjutnya.

2. Manfaat Pra
a. Bagi P h pengetahuan penults
men-- budaya organisasi

b. Bagi isasi, Dari hasil p
dalam m‘jaka’an untuk meningkatkan
kinerja a tama n dengan faktor-faktor

n dapat memberikan

pengambil keputusan
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A, Kajian Teori

1. Kepemimpinan

Peran pemimpin sangatlah penting untuk melayani kepentingan dan
kebutuhan orang banyak dalam suatu organisasi, lembaga atau perusahaan. Peran
pemimpin mengatur dan menggerakkan roda organisasi- menentukan suatu strategi
yang jitu dengan menyusun mekanisme pernecanaan  vang aspiratif dan
transparan. Aplikasinya yang akuntahel, mengorganisasikan perkerjaan oleh
orang-orang yapg memiliki_kapasitas dan_skills _yang cukup, mcnjamin semua
program dan kegiatan organisasi dapat dilaksanakan sesvai prosedur standar yang
dipersyaratkan. Sehingga program dan kegiatan dapat mencapai tujuan, target dan
sasaran yang ditctapkan,dan kegiatan kepemimpinanlainnya yang mendukung
terpenuhinya kualitas,

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk menpengarubi‘suatu kelompok
atau organisasi agar tcrcapainyawsuate” tujuan. Secara luas meliputi proscs
mempengaruhi  dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku
bawahan untuk mencapai tujuan, serta mempengaruhi untuk memperbaiki
kelompok dan budayanya (Robbins, 1994)

Menurut Mas’ud, kepemimpinan merupakan proses dari seorang
pemimpin untuk memberikan contoh perilaku terhadap bawahannya dan

mengarahkan organisasi yang dipimpinnya (Mas’ud, 2004).
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Menurut Yukl, kepemimpinan merupakan suatu proses yang dapat
mempengaruhi orang lain, untuk memahami serta setuju dengan apa yang
dilakukan dan bagaimana melakukan tugas secara efektif, scrta proses untuk
memfasilitasi upaya individu dan kolcktif agar dapat mencapai tujuan bersama
(Yukl, 2001).

Locander menjelaskan bahwa kepemimpinan mengandung makna dimana
scorang pemimpin mampu mempengaruhi bawahan yang dipimpinnya, tetapi
hubungan antara pemimpin dengan yang dipimpin bersifat saling menguntungkan
kedua betah pihak (Locander ¢t a/ 2002). Lok memandang kepemimpinan
sebagai sebuah proses mempengaruhi aktivitas suatu organisasi dalam upaya
menetapkan dan mencapai tujuan (Lok, 2001).

Pendapat lain dikemukakan olch Stroner (1996}, pemimpin adalah suatu
proses pengarahan danemperngaruhi aktivitas.berkaitan dengan pekerjaan dari
anggota kelompok. Pemimpin suatu organisasi harus mempunyai kemampuan
atau kesanggupan untuk-membimbing, meéngarahkan; mempengaruhi, membujuk
bawahan agar terbentuk kerfasama di dalam suatt kelompok atau organisasi untuk
mencapai tujuan yang sudah'ditentukan/dengan‘intuisitas,

Stodgill (1974) mencoba memetakan definisi kepemimpinan sebagai
berikut : (1) kepemimpinan sebagai proscs kelompok; (2) kepemimpinan sebagai
kepribadian berakibat; (3) kepemimpinan sebagai kemampuan memengaruhi; (4)
kepemimpinan sebagai sendi menciptakan kesepakatan; (5) kepemimpinan
sebagai tindakan perilaku; (6) kepemimpinan sebagai bentuk bujukan; (7)

kepemimpinan sebagai suatu hubungan kekuasaan; (8) kepemimpinan sebagai
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sarana mencapai tujuan; (9) kepemimpinan sebagai hasil interaksi; (10)
kepemimpinan sebagai pemisah peranan; dan (11) kepemimpinan sebagai awal
struktur.

Dari definisi dan konsep di atas kepemimpinan mencakup pcnggunaan
pengaruh dan bahwa semua hubungan antar-pcrseorangan dapat mencakup
kepemiinpinan melalui komumkasi. Untuk dapat mempengaruhi harus
menggunakan kekuasaan..Yang dimaksud dengan kekuasaan adalah kemampuan
melaksanakan atau memengaruhi sesuatu, atay kesanggupan memengaruht orang
lain. Dalam pengertian yang umum, kekuasaan menunjukkan (1) kesanggupan
dilaksanakan atau tidak menghasilkan kejadian tertentu; atau (2) pengaruh yang
ditanamkan oleh seorag atau kelompok terhadap tingkah lakv orang lain mclalui

cara yang diinginkan dengan alat apapun (Uha, 2013).

2. Jenis Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan {Leadership Style) seorang pemimpin akan sangat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pencapaian.tujuan. Pemilihan gaya
kepemimpinan yang henar dan“tepat.dapat mengarahkan pencapaian tujuan
perorangan maupun tujuan organisasi. Dengan gaya kepemimpinan yang tidak
sesuai dapat mengakibatkan pencapaian tujuan perusahaan akan terbengkalai dan
pengarahan terhadap karyawan akan menjadi tidak jelas, dimana hal ini dapat
mengakibatkan ketidakpuasan pada karyawan.

Secara konseptual kepemimpinan dapat ditinjau dari berbagai sudut

pandang, yaitu : (1) kelompok status (elite posisition); (2) tokoh; (3) fungsi; dan
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(4) proses. Para direktur, eksekutif, adminidtratur, manajer, bos, dan kepala
biasanya dimasukan dalam tokoh katagori yang disebut kepemimpinan
(leadership).

Konsep kepemimpinan transaksional (transactional leadership) dan
kepemimpinan transformasional (iransformational leadership) dalam dua
dasawarsa terakhir ini mendapat perhatian banyak kalangan akademist maupun

praktisi dan terus berkembang (Locander ef al, 2002).

a. Kepemimpinan Transformasional

Dua dekade terakhir ditemukan perspektif baru yaiiu kepemimpinan
transformasional yang inspiratif memberi motivasi pada pengikut. Kepemimpinan
transformasional yang dikembangkan oleh James Mc Gregor Burns (1978) adalah
kemampuan pemimpin.memberdayakan komunitasiya untuk berkinerja tinggi
melalui sentuhan persuasive, psikologis dan edukatif, yaitu pendekatan manusiawi
dari seorang pemimpin organisasi.

Kepemimpinan transfermasional) sebagai kepemimpinaﬁ yang sejati
mengubah potensi menjadi energt dengan cara meningkatkan mutu proses untuk
mencapai tujuan, target, dan sasaran organisasi. Pemimpin yang menyenangkan,
membangun insptrasi, dan mendorong aktualisasi diri dianggap sebagai
transformastonal.

Pemimpin transformasional mampu menginspirasikan kepercayaan dan
rasa kebersamaan yang kuat dengan pengikut, menggunakan strategi yang tepat

untuk mencapai visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi.
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Pemimpin transformasional melakukan lebih banyak memberikan
kewenangan pada bawahan dan membuat mereka tidak terlalu tergantung pada
pimpinan. Kepemimpinan transformasional mendelegasikan kewenangan yang
besar pada bawahan, mengembangkan keterampilan dan keyakinan diri para
bawahanm menciptakan kelompok yang mengelola sendin, membcrikan akses
langsung terhadap informasi sensitive, menghilangkan pengendalian yang tidak
diperlukan, dan membangun sebuah budaya.yang kuat untuk mendukung
pemberian kewenangan.

Menurut/ Humphreys kemampuan pemimpin transformasional untuk
mengubah sistemonilairkepada bawahan demi untuk-mencapai tujuan diperoleh
dengan cara mengembangkan salah satu atau seluruh faktor yang merupakan
dimensi dari kepemimpinan transformasional, adapun dimensi kepemimpinan
transformastonal yang dimaksud yaitu ; (1} karisma (kemudian diubah mecnjadi
pengaruh ideal atau idealized influence); (2) inspirasi (inspirational motivation),
(3) pengembangan intelekiual {inte//cctual stimulation); dan (4) perhatian pribadi
(individualized consideration)(Humphreys, 2002)..

Dalam dimensi kepemimpinan transformasional, perilaku Jdealized
influence-charisma merupakan perilaku pemimpin yang memiliki keyakinan diri
yang kuat, mempunyai visi yang jelas, komitmen tinggi, pekerja keras dan
konsisten, mampu menunjukkan ide-ide penting, serta mampu menularkannya
kepada setiap anggota organisasinya.

Pada mulanya, dimensi ini dinamakan karisma, Pada tataran ini, kharisma

dari kepemimpinan transformasional menjadi bagian substansif untuk
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“mempengaruhi” anggota organisasi, namun kemudian istilah kharisma diubah
menjadi pengaruh ideal atau visi.

Pengaruh ideal (idealized influence) mampu memberikan inspirasi dan dapat
membangkitkan motivasi bawahannya untuk menyingkirkan kepentingan
pribadinya demi tercapainya tujuan organisasi, maka dari itu pengaruh ideal
merupakan dimensi terpenting dar kepemimpinan transformasional (Humphreys,
2002).

Perilaku inspirational  motivation merupakan - pemimpin yang dapat
menginspirasi, imemotivasi dan memodifikasi perilaku anggota organisas.
Menurut Humphreys inspirational motivation memiliki korelasi yang erat dengan
idealized influence, Keeratan dua dimensi ini dapat mendorong munculnya
pandangan untuk menyatukan kedua dimensi ini dalam satu konstruk. Di dalam
inspirational motivation, pemunpin mampu memetivasi bawahannya mengenat
arti penting dari visi dan misi erganisasinya, schingga seluruh bawahannya
terdorong untuk’memiliki-visi yang sama pula, Kesamaan visi ini dapat memacu
bawahan untuk bekerja sama_mencapai tujuan yang sama pula (Humphreys,
2002).

Perilaku intellectual stimulation berupa upaya meningkatkan kesadaran para
pengikut terhadap masalah yang ada dalam diri maupun permasalahan di dalam
organisasi tersebut, serta upaya memperngaruhi setiap anggota untuk memandang
masalah tersebut dari segi perspektif yang baru untuk mencapai sasaran
organisasi, meningkatkan intelegensi anggota, rasionalitas, dan pemecahan

masalah secara seksama.
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Intellectual stimulation juga mengandung makna bahwa peran seorang
pemimpin adalah sebagai penumbuh kembang ide yang kreatif sehingga dapat
memunculkan inovasi-inovasi, maupun sebagai pemecah masalah (problem
solver) dan memberikan solusi terhadap berbagai permasalahan yang ada dalarn
organisasi.

Bass berpendapat bahwa intellectual stimulation prinsipnya dapat memacu
bawahan untuk dapat lebih kreatif serta inowvatif dalam memahami serta
memecahkan suatu permasalahan yang ada di dalam organisasi. Pemimpin harus
dapat memacu bawahannya untuk meninggalkan cara atau metode yang lama
dalam menyelesaikan permasalahan serta bawahan didorong untuk memberikan
ide maupun solusi yang baru. Pemimpin hams mampu berusaha untuk
meningkatkan moral, membina dan mengarahkan bawahan agar mampu
berinovasi, dan bawahanpun.dapat bebas anembernkan idc-ide baru dan
menawarkan metode-metode bamu tanpa ada yang mendapat kritikan atau celaan
{Bass et.al 2003 ).

Perilaku pemimpin yang dimana 12 berpikir, dan terus.mengidentifikasi
kebutuhan  bawahannya, mendelegasikan wewenangnya,  mengenali
kemampuannya, memnberikan perhatian, membimbing, dan membina serta melatih
para hawahannya secara khusus dan pribadi agar mencapai sasaran organisasi,
memberikan dukungan, membesarkan hati dan memberikan pengalaman-
pengalaman tentang pengembangan kepada bawahannya merupakan perilaku

individualized consideration.
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Dalam hal Irdividualized consideration int, seorang pemimpin dapat
dicirikan sebagai seseorang yang mampu memberikan perlindungan, menciptakan
rasa aman dan nyaman kepada bawahannya, serta menangkap dan menampung
semua aspirasi dan kepentingan bawahannya, memperjuangkan kebutuhan
bawahannya, pemimpin yang menghargai potensi, kebutuhan serta aspirasi
bawahannya untuk kepentingan jangka panjang.

Pola perilaku pemimpin yang demikian bisa dikatakan sebagai pemimpin
yang efektif dengan dasar dorongan perilakunya digerakkan oleh tujuan-tujuan
jangka panjang dan ia juga memiliki cita-cita yang tinggi dibandingkan dengan
orang-orang di sekitamya (Rahmiy; 201 4):

Menurut Gnffin setidaknya ada tujuh kunci kesuksesan kepemimpinan
transformasional, yaitu :

1} percaya padabawahan

2) membangun visi

3) tetap tenang

4) mendorong pengambilan resiko
5) berlaku sebagar pakar

6) mengundang perbedaan pendapat

7) menyederhanakan segala sesuatu

Kunct sukses ini menjadi modal utama bagi pemimpin dalam
menggerakkan organisasi yang dipimpinnya. Sejalan dengan kunci sukses

tersebut, Fenwick (2006) mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional
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melibatkan para bawahan yang menjadi termotivasi sebagai akibat merasakan

kepercayaan, kekaguman, loyalitas, dan penghargaan terhadap pimpinan.

b. Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional berasumsi bahwa kepemimpinan merupakan
kontrak social antara pemimpin dan pengikut yang merupakan pihak-pihak
independen, dimana masing-masing mempunyai tujuan, Kebutuhan dan
kepentingan sendiri:

Kepemimpinan transaksional mengenalkan apa yang diinginkan atau
disenangi para/pengikut dan membantu mereka mencapai tingkat pelaksanaan.
Sehingga pengikut dalam kepemimpinan transaksional menghasilkan penghargaan
yang memuaskan mereka. Hubungan antara pemimpin dan pengikut dalam
kepemimpinan transaksional-merupakan hubungan transaksi yang menukarkan
sesuatu yang dibutuhkan pimpinan dengan sesuatu yang dibutuhkan pengikutnya.
Pertukaran peran pemimpin_telah.diacu sebagai-transaksional, pemimpin yaitu
membantu para pengikut mengenali apa yangharus dilakukan agar mencapai hasil
yang diinginkan.

Bass menyebutkan bahwa imbalan yang dikejar dua belah pihak lebih
bersifat ekonomi. Kebutuhan fisik dan materi bawahan berusaha dipenuhi oleh
pemimpin dan sebagai balasannya, pemimpin memperoleh imbalan berupa
performa bawahan yang tinggi. Oleh sebab itu, pemimpin transaksional selain
berusaha memuaskan kebutuhan bawahan untuk “membeli” performa, juga

memusatkan perhatian pada penyimpangan, kesalahan, atan kekeliruan bawahan
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dan berupaya melakukan tindakan korektif. Humphreys menyebutkan bahwa
kepemimpinan transaksional paling banyak ditemui dalam kehidupan sehari-hari,
schingga berkembang menjadi paradigm praktek kepemimpinan dalam organisasi
Humphreys (2002).

Luthans (2005) mengemukakan bahwa karakteristik kepemimpinan
transaksionat adalah : (1) penghargaan kontingen (contingent reward)} : kontrak
pertukaran penghargaan.” dengan usaha yang dikeluarkan, menjanjiakan
penghargaan untuk’ kinerja baik, mengakui pencapaian prestasi; (2) active
management by exception, mengawasi dan mencari pelanggaran terhadap aturan
dan standar, mengambil tindakan korcktit; (3) passive management by exception
yaitu intervensi hanya jika standar tidak terpenuhi; dan (4) suka hati (/asissez
Jaire) menghindari tanggung jawab, menghindari pengambilan keputusan.

Yammarino menyimpulkanbahwa jika dibandingkan dengan hubungan
kepemimpinan transaksional, kepemimpinan transforrhasional memiliki hubungan
yang positif dengan kinerja karyawan yang lebih kuat(Yammarino ef al, 1993).

Yukld ‘menegaskan bahwa perilakugtkepemimpinan . transformasional
terkorelasi lebih kuat dan“lebih kensisten-dengan efektivitas kepemimpinan
daripada dengan perilaku kepemimpianan transeksional, artinya kepemimpinan

transformasional lebih efektif.
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2, Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi atau Organizational Culture merupakan suatu sistem
nilai-nilai yang diyakini olch scinua anggota organisasi, yang dipelajari,
ditcrapkan, serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai
sistem perekat, dan dijadikan acuan prilaku dalam organisasi untuk mencapai
tujuan organisasi vang telah ditetapkan. Budaya organisasi merupakan suatu
sistem makna bersama yang dianut oleh anggotanya yang dapat membedakan
organisast tersebut-berbeda dan orgamsasi-oergamsasioyang lainnya (Robbins,
1996: 289).

Sedangkan Schein mendefinisikan budaya organisasi merupakan suvatu
pola asumsi bersama, dimana pola tersebut dapat dijadikan sebagai pembelajaran
untuk mengatasi adaptasi eksternal dan integrasi internal (Schein, 2004).

Sebuah budaya organisasi yang kuat ketika ada komitmen bersama yang
tinggi terhadap nilai=miai.inti, dan ia akan lemah ketika kontrol harus dilakukan
melalui perintah administratify, Kerangkasinilah, budaya organisasi memiliki
korclasi yamguokuat dengan alur ‘gerak  organisasi, -Artinya, Pada tataran
operasionalnya budaya organisasizmemilik: dua fungsi utama yaitu : fungsi
internal (integrasi internal) dan fungsi eksternal (adaptasi eksternal).

Fungsi imternal berkaitan dengan integrasi berbagai sumberdaya yang ada
di dalam organisasi termasuk didalamnya sumberdaya manusia. Dengan dasar ini
dapat di lihat kckentalan fungsi integrasi internal makin dirasakan menguat jika di
dalam organisasi itu sudah nakin berkembang norma-norma, peraturan, tradisi,

adat-istiadat organisasi yang kuat dan terintegrasi.
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Sementara adaptasi ekstemal merupakan proses adaptasi terhadap
lingkungan atau kekuatan ekstemal dari luar organisasi. Jadi secara eksternal
budaya organisasi secara terus-menerus melakukan adaptasi dengan budaya-
budaya yang berada di luar organisasi, schingga budaya organisast tetap terus
melakukan pcnyesuaian-penyesuaian yang nantinya bermuara pada proses
asimilasi atau akulturasi (Rahmi, 2014).

Pada dasarnya, .budaya organisasi adalah  “personality of the
organization"”, atau‘kepribadian dari organisasi. Karakteristik budaya organisasi
adalah terdiri dam asumsi-asumsi menurut meliputi hirarki basic assumptions,
nilai-nilai (va/ues), norma-norma dan tanda-tanda {(artifacts) yang dapat dengan
mudah terlihat dan angota-angota suatu organisasi dan tingkah lakunya. Dengan
melihat anggota-anggota dari suatu orpanisasi. Hirarkhi dapat diperagakan pada

gambar berikut ini :

Artifacts
Norma
Values
[ \ Basic Assumptions (Subconscious
indtviduals)
Gambar 2.1

Piramida Kebutuhan

Pembagian ini sebagai sarana dalam membantu para anggota organisasi

memahami dengan persepsi yang umum (common perception) dari oTganisasinya.
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Hal ini terkait dengan bagaimana pekerjaan dilakukan dan dievaluasi, dan
bagaimana para pekerja yang berhubungan dengan pekerja lainnya dan kepada
pihak penting yang lain seperti pclanggan, pemasok dan pemerintah.

Budaya organisasi dapat dilihat pada suatu sistem. Input tcrmasuk
feedback dari, misalnya lingkungan sosial, professional, hukum, sejarah,
kepahlawanan, nilai-nilai dan kompetisi atau service, dan sebagainya. Prosesnya
adalah didasari oleh asumsi-asumsi kita, nilasi-nilai dan norma-norma, misalnya
nilai-nilai kita terhadap uvang, waktu, fasilitas, lingkungan dan orang. Output atau
efek dan budayakita misinya adalah organizational behaviors, teknologi, strategi,
image (pandangan), produk-produk; lavanan, tampilan, dan sebagainya.

Menemukan budaya organisasi yang sesuai adalah sangat penting untuk
masa depan orgZanisasi. Perkembangan mereka dalam suatu organisasi akan
tergantung dari besaraya pessetujuan pada bagaimana penerimaan mercka tentang
hal tersebut. Maka akan dihargai untuk penyesuaian sebesar-besarmya untuk yang
mereka lakukan,

Berdasarkan karaktemstik budayagtersebut, mendiagnosis budaya
organisasi, dapat dilakukan dengan pendekatan™

1) Prlaku: terkait dengan pola prilaku yang memproduksi hasit bisnis atau
kegiatan.

2) Nilai bersaing : terkait dengan penekanan tentang apa yang penting dan
berarti bagi organisasi yang dipandang dari preferensi dan tata nilai dari

para anggotanya.
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3) Asumsi mendalam : terkait dengan penekanan penting yang paling dalam
pada organisasi, umumnya tidak dapat ditelaah, namun terdapat asumsi

bersama dan sama-sama tahu bagaimana menuntun prilaku anggotanya.

Dengan demikian maka dapat secara logis dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi yang positif akan memberikan pengaruh kepada kinerja dan organisasi

dalam pencapaian visi dan.misi organisasi.

3. Kinerja

Prestasi atau kinerja adalah fungsi perkalian motivasi dengan kemampuan
jika dijabarkan lebih luas, berarti prestasi seseorang hergantung pada keinginan
berprestasi dan kemampuan bersangkutan untuk melakukannya. Oleh sebab itu
apabila ada prestasi” kerja seseorang rendah, maka ia dapat diduga akibat
kemampuan yang rendah, atau kemampuan ttdak baiks

Hal ini dapat disimpulkan bahwa_prestasi kerja yang ditunjukan atau
dibuktikan Seeara nyata oleh pegawai dalam melakukan tugas-dan kewajiban yang
dibebankan kepadanya. Prestasi“seseoranp dikatakan tinggi apabila seorang
pcgawai mampu menujukan atau membuktikan bahwa hasil pekerjaannya sesuai
dengan standar tolak ukur yang telah ditentukan. Tingginya prestasi kenja yang
pegawai merupakan sumbangan yang sangat besar organisasi dalam mencapai
tujuan.

Kinerja SDM pada dasarnya dapat ditingkatkan melalui berbagai cara,

salah satunya adalah dengan memberikan tambahan pengetahuan dan
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keterampilan melalui jalur pendidikan dan pelatihan. Hal ini disebabkan oleh
tingkat kesadaran profesionalisme dan kemampuan dalam peningkatan kinerja
masih rendah perlu dipacu, termasuk tingkat kedisiplinanya dalam menjalankan
tugas yang merupakan tanggung jawabnya.

Agar pegawai mempunyai kemampuan dalam melaksanakan tugasnya
diperlukan rasa keterikatan pada tugas yang dihadapi ini, karena dapat timbul rasa
keterikatan dalam melaksanakan tugasnya. Untulke itulah diperlukan daya dorong
terhadap para pegawai agar lebth bergairah dalam * melaksanakan tugasnya
masing-masing.

Pimpinan satuan harus tahu betul adanya kinerja seorang pegawai yang
satu dengan pegawal lainya vang berada dibawah kontrol pengawasanya. Edwin
B. Flippo (1996} mengatakan bahwa Kinerja merupakan kesuksesan scorang
didalam melaksanakan suatu pekegjaan. Kemudians Flippo (1996) mengemukakan
bahwa dalam melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai, dapat digolongkan
kedalam 4 macam knteria; yaitu:

1) Kualitas kerja
2) Kuantitas kerja
3) Ketangguhan

4) Sikap dalam bekerja

Elemen-elenen diatas merupakan parameter ukuran dari kinerja yang

dihadapkan dari pegawai secara totalitas.
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4. Hubungan Antara Kepemimpinan dan Kinerja

Fungsi kepemimpinan yang paling penting adalah memberikan motivasi
kepada seluruh bawahannya. Kepemimpinan diyakini memiliki pengaruh terhadap
oragnisasi dalam bentuk non keuangan scperti kepuasan kerja dan kinerja
pegawai. Pemimpin memotivasi pengikutnya untuk melakukan sesuvatu (kinerja)
diluar dugaan (beyvond normal expectation) melalui transformasi pemikiran dan
sikap mercka untuk smencapai kinerja diluar dugaan tersebut, pemimpin
menunjukkan berbagaiperilaku; contohnya : pengaruh idealisme, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual dan konsederasi individu.

Faktor kepemimpinan sangatiah penting dalam hal peningkatan kinera
pegawai, pemimpin_yang mampu_membenkan motivasi_dan contch yang baik,
secara tidak langsung dapat meningkatkan kinerja bawahannya, begitu pula
sebaliknya ketikan seorang pemimpin tidak mampu memberikan contoh yang baik
dan tidak mampu‘memberikan motivasi kepada bawahannya maka bukan tidak
mungkin kinegja karyawan akanunenurun.

Kemampuan_manajerial ‘sesegrang tidak diukur.dengan menggunakan
kriteria kemampuan operasional*“karena kritcria tersebut diterapkan kepada
mereka yang bertugas sebagai pelaksana, maka dari itu seorang manajer atau
pemimpin menggunakan tolok ukur kemampuan dan keterampilan mempengaruhi
bawahannya, agar bawahannya tersebut dapat berperilaku, bertindak, dan berkarya
sedemikian rupa sehingga dapat memberikan kontribusi yang optimal, bahkan jika

mungkin memberikan kontribusi yang maksimal, demi tercapainya tujuan dan
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berbagai sasaran yang telah ditentukan atau yang sebelumnya ditetapkan oleh
organisasi (Uha, 2013).

Perwujudan paling nyata dari kemampuan seseorang pemimpin dalam
memimpin suatu organisasi adalah terlthat pada ketangguhan seseorang tersebut
menyelenggarakan berbagai fungsi organisasi yang menjadi tanggung jawabnya.
Artinya, dalam organisasi seorang pemimpin dapat dikatakan menjadi pemimpin
yang efektif apabila ia mampu :

1) Menentukan‘strategi yang tepat

2) Menjadi perencana yang tangguh

3} Menjadi organisator yang cekatan

4) Motivator yang efektif

5) Pengawas yang objektif dan rasional

6) Penilai yang, tidak terpengaruh eleh pertimibangan yang subjektif atau

emosional,

Kesemuanya ini akamtercermin pada keberhasilan organisasinya tersebut
dan kemampuan, disiplin, loyalitas, efisiensi;-efektivitas dan produktivitas kerja

para bawahan yang dipimpinnya.

5. Hubungan antara Budaya Organisasi dan Kinerja

Robbins (1996) menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat
memberikan pemahaman yang jelas kepada para karyawan terhadap fungsi-fungsi

yang diberikan oleh organisasi, dan budaya organisasi yang kuat juga akan
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menjadi pengaruh yang sangat besar terhadap perilaku anggota-angotanya hal ini
disebabkan oleb tingginya tingkat kebersamaan dalam organisasi tersebut.

Karyawan haruslah diberikan pemahaman mengenai fungsi dan
pentingnya budaya organisasi, dengan memahami akan fungsi dan peran budaya
organisasi maka akan meningkatkan semangat dan profesionalisme kerja setiap
karyawan untuk melakukan tugas dan amanah yang telah diberikan kepadanya.
Tentunya ini merupakan.salah satu kunci karyawan vontuk memperoleh prestasi
kerja yang optimal, sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan mencapai
tujuan organisasi tersebut.

Dengan adanya budaya organisasi kuat dan sehat dapat difungstkan
sebagai tuntutan yang mengikat para karyawan karcna diformulasikan secara
formal ke dalam berbagai peraturan dan ketentuan perusahaan. Dengan budaya
organisasi akan meneiptakan peningkatan produktifitas;dan kinerja karyawan.

Dalam organisasi pemerintah kelemahannya terdapat pada konflik internal
yang mucul kepermukaan dengan kata iain pegawai tidak dapat mengungkapkan
konflik yang ada. Hal ini dikarcnakan pemerintah memiliki aturan-aturan yang
sifatnya memaksa terhadap pegawai yang.ada di dalamnya. Sehingga pegawai
tidak memiliki media didalam organisasi untuk menyampaikan konflik yang ada
dalam organisasi tersebut. Untuk menyampaikan dan menyelesaikan konflik
tersebut pegawai cendrung memilih untuk membicarakan konflik yang ada di
belakang atau menggunakan media diluar organisasi dengan cara memuat tulisan

pada media masa dan lain sebagainya.
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Dampak budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, dapat dilihat pada
beberapa contoh perusahaan yang memiliki kinerja yang tinggi, seperti Singapore
Airlines yang menekankan pada perubahan yang berkesinambungan, inovatif, dan
menjadi yang terbaik. Menutut PT. Service Quality Centrc Indonesia, hubungan
antara budaya dan kinerja dalam upaya pencapaian produktivitas pelayanan
sangatlah erat dalam mencapai tujuan organisasi (Uha, 2013).

Contoh diatas memipakan contoh kecil yang membuat kita yakin bahwa
peran budaya organisast sangatlah penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
yang berwujud kepada produktivitas pelayanan. Hal ini berlaku di dalam dunia
pemerintahan maupun organisasi bisnis yang sifatnya profit (mencari keuntungan)

Dengan demikian, seiring dengan intemalisasi budaya organisasi kinerja
karyawan perusahaan akan membaik, karyawan yang sudah inemahami
keseluruhan nilai-nilat-erganisasi-akan smenjadikan-nilai-nilai tersebut sebagai
suatu kepribadian organisasi. Perscpsi (yang mendukung akan mempengaruhi
kinerja dan kepuasan karyawan.

Secara tegas, dapatg,disimpulkansbahwa budaya® ‘organisasi akan
berpengaruh terhadap kinerja, karyawan..perusahaan. Paling tidak budaya
organisasi yang sudah terinternalisasi akan memberikan kemampuan untuk
meminimalkan deviasi dan kemampuan untuk beradaptasi. Hal ini sangat
menentukan bagi individu dalam menjalankan organisasi dan berinteraksi dengan
lingkungan, serta dalam cara mengelola personel secara internal atau hubungan

atasan-bawahan.
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Budaya organisasi mempunyai peran penting dalam menentukan
pertumbuhan organisasi. Organisasi dapat tumbuh dan berkembang karena budaya
organisasi yang terdapat di dalamnya mampu merangsang semangat kerja sumber
daya manusia yang ada didalamnya, schingga kinerja organisasi meningkat.
Namun tidak jarang pula organisasi yang hancur karena tidak mampu memelihara
budaya organisasi yang produktif {(Uha, 2013).

Sebagaimana uraian di atas, Budaya organisasi merupakan faktor penting
dalam menentukan keberhasilan atau kepagalan organisasi dan berdampak pada
kinerja jangka panjang organisasi. Ketika suatu organisasi memiliki budaya
organmisasit yang kuat dan positif akan memungkinkan anggota yang ada di
dalamnya merasa termotivasi untuk @ terus belajar dan berkembang, serta
memperbaiki dinl. Jika seseorang bekerja dalam organisasi vang dikelola dengan
baik maka seseorang tersebut akai-incmpunyai-metivasi dan kepuasan yang lebih
tinggi. Meskipun tidak “mudah untuk berubah, budaya organisasi dapat

meningkatkan kinerja sehingga produtivitas organisasi'meningkat.

B. Penelitian Terdahulu

Rani Mariam dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel Intervening pada tahun 2009,
menunjukkan hasil bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan, hal ini mendukung penelitian yang disampaikan oleh
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Humphreys (2002) yang mengatakan bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi
gaya kepemimpinan.

Masih dalam penelitian Rani Martam, selain kepemimpinan yang
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, variable budaya organisasi juga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini mendukung penelitian
Chatman Jennifer dann Bersade (1997) yang mengatakan bahwa kinerja karyawan
sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi.

Penelitian sejenis juga pernah dilakukan oleh Katrin Eva Gonie yang
meneliti tentang pengaruh kepemimpinan dan komunikasi terhadap kinerja
karyawan C.U/Keling Kumang T.P Rumah Punyong di Sintang pada tahun 2014.
Hasil dan penelitian yang dilakukan ‘oleh Katrin Eva Gonie sedikit berbeda
dengan pencilitian yang dilakukan oleh Rani Mariam dimana hasilnya adalah
kepemimpinan bernilainegatif tethadap kinerja:

Hubungan negatif sering disebut dengan hubungan berlawanan arah
artinya, bila nilai X maik-naka nilai ¥ akan turun“atau sebaliknya. Artinya
semakin baik atau efektif kepemimpinan, maka kinerja karvawan C.U Keling
Kumang T.P Rumah Punyong.di Sintang akan menurun, begitu pula sebaliknya
apabila semakin tidak baik atau tidak efektif kepemimpinan, maka kinerja
karyawan C.U Keling Kumang T.P Rumah Punyong di Sintang zkan semakin
meningkat.

Walaupun hasil yang didapat merupakan hubungan negatif, tetapi hal ini
selaras dengan yang dikemukakan oleh Robbins (2008:64) dalam menganalisis

teori kepemimpinan situasional Harsey dan Blanchard yang menganggap
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hubungan pemimpin-pengikut di persamakan dengan hubungan antara orang tua
dan anak. Orang tua hendaknya melepas kendali atau memberi tanggung jawab
penuh terhadap anaknya agar anak dapat lebih dewasa dan bertanggung jawab,
begitu pula pemimpin terhadap pengikutnya (karyawan). Dengan memberikan
tanggung jawab penuh terhadap karyawan maka karyawan akan dewasa (kreatif
dan inovatif) dan bertanggung jawab atas tupoksi yang diemban oleh masing-
masing karyawan.

Penelitian lain vang relevan adalah penelitiandari Sartono di Sekolah
Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE} Adi Unggul Bhirawa Surakarta tentang analisis
pengaruh kepemimpinan, profesionalisme, motivasi, lingkungan kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja organisasi pada Universitas Sebelas Maret yang
menunjukkan adanya pengaruh positif terhadap kesemua variabelnya.

Pengujian lebih jauh danmendalamunelaluiujif mendapatkan hasil bahwa
vanable kepemimpinan, profesionalisme, motivasi, lingkungan kerja, dan disiplin
kerja secara bersama=sama berpengaruh’signifikan terhadap kinerja organisasi
Universitas Sebelas Maret.

Sedangkan hasil ujrt.dapat distmpulkan bahwa vanabel profesional,
motivasi, dan lingkungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi, sedangkan untuk vanabcl kepemimpinan dan disiplin kerja hasilnya
sedikit berbeda dimana kedua variable tersebut yaitu variabel kepemimpinan dan
disiplin kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja

organisasi pada Univeritas Sebelas Maret Surakarta.
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Penelitian lain yang berkaitan dengan budaya organisasi dan
profesionalisme terhadap kinerja adalah penelitian 1.G. Mertayasa pada tahun
2013, yang meneliti tentang Pengaruh Budaya Organisasi dan Profesionalisme
Terhadap Kinerja Prajurit di Pangkalan Angkatan Laut Tentara Nasional
Indonesia (TNI AL) di Palembang yang hasil penelitiannya menunjukkan
pengaruh positif dan signifikan secara simultan untuk variabel organisasi dan
profesionalisme yang artinya secara bersama-sama variabcl budaya organisasi dan
profesionalisme memberikan pengaruh terhadap kinerja prajurit pangkalan TNI
AL Palembang. Begitu juga secara parsial variabel budaya organisasi dan variabel
profesionalisme; keduanya sama-sama berpengaruh  positif dan signifikan

terhadap kinerja prajurit TNI AL Palembang.
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C. Kerangka Berpikir

Secara umum gambaran permasalahan dalam bentuk kerangka analisa

konseptua) dapat disajikan dalam gambar sebagai berikut ini :

Kepemimpinan
Bono & Judge (2003)
dalam Mariam {2009)

1. Pengaruh ideal

2. Inspirasi
3. Pengembangan . \
intelekival a Pegawai :

Perhatian pribadi

adopsi dari beberapa sumber

Gambar 2.2
Kerangka Berpikir
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Dari latar belakang, identifikasi dan perumusan masalah sebagaimana
diuraikan pada bab sebelumnya, dihadapkan dengan teori-teori yang terkait dan
berlaku dalam permasalahan ini maka dapat divraikan kerangka pemikiran dari
permasalahan yang ada yaitu keterkaiian-hubungan antara Kepemimpinan dan
Budaya Organisasi terhadap kinerja. Jenis Penelitian yang digunakan dalam

penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.

B. Hipotcsis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban 'sementara terhadap rumusan inasalah
penelitian, oleh karena itu jawaban vang diberikan masih-berdasarkan pada teori
yang relevan dan belum berdasarkan pada tfaktos-faktor empiris yang diperoleh
melalul pengumpulan “data. Berdasarkan pcrumusan masalah dan kerangka
pemikiran yang tclah diuraikan, maka dapat dirumuskan hipotesis dalam
penelitian ini sebagai berikut :

H1 : Adanya pengaruh secara parsial gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Nanga Lebang.
H2 : Adanya pengaruh secara parsial budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai Puskesmas Nanga Lebang.
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H3 : Adanya pengaruh secara simultan antara gaya kepemimpinan dan

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang.

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah gabungan dari seluruhelemen yang berbentuk peristiwa,
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti, karena itu dipandang sebagai semesta penelitian.
Populasi merupakan kumpulan individu atau_obyek penclitian yang mempunyai
kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri
tersebut, populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek
pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik. Populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyck yang mempunyai kualitas
dan karakteristik-tertentu yang.ditetapkan oleh penelitin untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008:115). Populasi dalam penelitian
ini adalah pegawai Puskesmas Nanga Lebang yaitu berjumliah 30 orang (sumber :
data kepegawaian Puskesmas Nanga Lebang).

2. Sampel

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode
sampling jenuh atau sensus. Sampling jenuh atau sensus adalah teknik penentuan

sampel bila semua anggota populasi digunakan scbagai sampel (Sugiyono
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2006:122). Sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 30 pegawai sebagai

responden.

D. Metode Pengambilan Data

1. Pengamatan (Observation)

Yaitu melakukan pengamatan.langsung pada objek penelitian dengan
tujuan agar dapat melihat secara langsung pengaruh gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten
Sintang.

2. Daftar Pertanyaan ( Questionair)

Yaitu dengan memberikan sepcrangkat pertanyaan tertulis kepada
responden (pegawal) tentang  tanggapannya terhadap pengaruh  gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi, serta pertanyaan tertulis kepada atasan
langsung untuk menidai kinerja pegawai tersebut. Bentuk pertanyaan merupakan
bentuk kombinasi pilthanberganda dengan skala dikert.

3. Dokumentasi

Sumber dart dokumentasi yditu berasal dari Sumber darl dokumentasi

yaitu berasal dari data yang tersedia di Puskesmas Nanga Lebang dan sumber data

penunjang lainnya.
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E. Jenis dan Sumber Data

1. Data Primer

Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden. Dalam
penelitian ini data primer diperoleh melalui observasi dan penyebaran kuisioner.

2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data pendukung yang digunakan untuk memperkuat
dan melengkapi penjelasan tentang permasalahan dimana data diperoleh dan
buku, catatan, laporan-maupun-dokumen resmi-yang-menjelaskan tentang hal-hal

yang terkait dengan vanable penelitian.

F. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah
melalu angket (kuisioner). Angket atau kuisioner adalah instrumen pengumpulan
data dengan mcngajukan pertanyaan tertulis’Kepada responden yang harus dijawab
oleh responden secara tertulis pula. Dalam penchtan ini angket (kuisioner) yang
dipergunakan adalah kmisioner berstrukur yaitu kuistoner telah dilengkapi dengan
altematif jawaban dan responden tinggal memilih jawaban yang paling sesuai
dengan pengalaman, pendapat atau perasaan responden. Keseluruhan jawaban
responden  diklarifikasikan menggunakan skala Likert dengan 5 kategori.
Pengaturan jawaban tersebut adalah:

1. Pilihan (SS) Sangat Setuju, diberi skor 5
2. Pilihan (S) Setuju, diben skor 4

3. Pilihan (N) Netral, diberi skor 3
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4. Pilihan (TS) Tidak Setuju, diberi skor 2

5. Pilihan (STS) Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1

G. Variabel dan Defenisi Operasional

Defenisi konsep dan unsur-unsur empiris terhadap variabel-variabel yang
dipergunakan dalam penelitian ini adalah.sebagai berikut :

1. Gaya kepemimpinan adalah kepemimpinan yang didasarkan pada prinsip
pengembangan’ bawahan (foliower development). Kepemimpinan dikatakan
sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada
hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok. Gaya kepemimpinan
dalam penclitianini-didefinisikan sebagai kepemimpinan, yang merupakan
variabel independen, yang dibentuk dari empat indikator yaitu: pengaruh ideal
{gaya kepemimpinan mempengaruhi motivasi kerja bawahan), inspirasi (gaya
kepemimpinan’ membesikan panutan "bagi_bawahan untuk meraih prestasi),
pengembangan__intelektual {gaya kepemimpinan memberikan rangsangan
kepada ‘bawahan, untuk terus meningkatkan kemampuan-dirt), dan perhatian
pribadi (gaya kepemimpinan mempumemberikan lingkungan yang kondusif).

2. Budaya organisasi adalah sebagai suatu pola dari asumsi dasar yang
ditemukan, diciptakan, dan dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu
dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi dan menanggulangi masalah-
masalah yang timbul akibat adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah
berjalan baik sehingga perlu diajarka pada pegawai untuk memahami,

memikirkan, dan merasakan berkenaan dengan masalah-masalah yang ada,
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3. Kinerja adalah merupakan kesuksesan seorang didalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Kinerja karyawan selama kurun waktu tertentu yang diukur dari
kualitas dan kuantitas output yang dihasilkan. Variabel kinerja karyawan
dibentuk dan delapan indikator yaitu : perilaku inovatif, pengambilan inisiatif,
tingkat potensi diri, manajemen waktu, pencapaian kuantitas dan kualitas

pekerjaan, kemampuan diri untuk mencapai tujuan, hubungan dengan rekan

A

N

U
-
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Berdasarkan uraian diatas, maka secara keseluruhan variabel, indikator

variabel dan skala pengukurannya dapat dilihat di Tabel 3.1 berikut ini :

Tabel 3.1

Pengukuran Variabel

Kepemimpinan,
Bono & Judge
(2003) dan Sing et
al (1996} dalam
Maziam (2009)

Pengaruh ideal

- Meningkatkan percaya diri
- Implementasi Visi

Inspirasi - Kreativitas
- Nyaman bekerja dengan atasan
Pengembangan - Meningkatkan potensi diri
intelekiual - Memotivasi bawahan
: o - Perhatian secara pribadi
Perhatian Pribadi

- Mendorong bawahan

Skala Liken
1s/d5

Budaya organisasi,
Schein dalam
Hatch (1997}

Basic assumptions

{anggapan dasar)

- Saling mengumpulkan informasi

- Keluhan dan pegawai

Values (nilai-nilai)

- Bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha esa
- Bersikap loyal/setia

Norms (normaj

- Seluruh pegawai mengerti perilaku yang
terpuji dan tercela

- Targetkerja

- Kebebagan vntuk mengambil keputusan

Artifacts (artifak)

- Prosedur kerja

- Perilaku pegawaiberpijak pada peraturan

Skala Likert
1s/d5

Kinerja, Flippo
(1996)

Kualitas kerja

- Pelaksanaan peratoran
- Mengambil keputusan
- Instruksi

Kuantitas Kefja

- Peningkalan Kinerja
- Output lebih banyak

Kelangguhan

- Bekerja Keras
- Taat pada peraturan
- Memiliki Inisiatif

Sikap Kerja

- Menyesuaikan dengan tuntutan kerja

- Sikap Kooperatif

Skala Likert
1s/d5

Sumber :Penulis, 2018 diadopsi dari berbagai sumber
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H.Metode Analisis Data
1. Uji Instrumen
a. Pengujian Instrumen
Untuk melihat tingkat kebenaran data serta kualitas data maka dilakukan 2
(dua) pengujian, yaitu :
1) Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suvatn kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur olch
kuesioner tersebut.

Dalam penelittan ini pengukuran validitas dilakukan dengan cara
melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indicator dengan
total skor konstruk.dengan menggunakan.keefisicn pearson. Apabila
angka signifikan “dari total jumlah indicator < 0,05, maka dapat
disimpulkan masing-masing indicator pertanyaan adalah valid.

2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas“merupakan ujiskehandalan vyang bertujuan untuk
mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat dihandalkan atau
dipercaya. Kehandalan berkaitan dengan estimasi sejauh mana suatu alat
ukur, apabila dilihat dan stabilitas atau konsistensi internal dari jawaban
atau pertnyaan jika pengamatan dilakukan secara berulang. Apabila suatu
alat ukur digunakan berulang dan hasil yang diperoleh relatif konsisten

maka alat ukur tersebut dianggap handal (reliabel).
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Suatu konstruk dikatakan sebagai suatu variabel yang handal jika
nilai Cronbach Alpha> 0,60Nunnaly (Ghozali, 2006:41). Dalam penelitian
ini pengukuran uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan One Shot

atau pengukuran sekali.

2. Analisis Deskriptif

Pada penelitian ini akan dijelaskan secara. deskriptif persentase hasil
penelitian setiap variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. Instrumen yang

digunakan dalam penelitian int adalab Kuesioner.

3. Anlisis Linier Berganda
a. Uji Asumsi Klasik
Disamping itn pengujian hipotesis penelittan dengan regresi  harus
memenuhi persyaratanugi-klasik.
1} Uji Normalitas
Upenomnalitas dilakukan unfuk mengetabuicapakah dalam model
regresi, variabel penggangu atau residual memiliki kontribusi normal.Dalam
uji t dan ujt F diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
Oleh sebab itu Santoso {2001:212) menyatakan “Untuk mengetahui apakah
data terdistribusi normal atau mendekati normal dan atau bias dianggap
normal, jika bias maka akan dilakukan uji Normality Plot, yaitu suatu
pengujian dengan menggunakan Grafik PP-Plot™. Uji normalitas data

dengan menggunakan uji Normality Plot dengan dasar pengambilan
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keputusan melihat grafik PP-Plot yaitu jika terlihat sebaran data
bergerombol disekitar garis uji yang mengarah kekanan atas dan tidak ada
data yang terletak jauh dari sebaran data.Dengan demikian data tersebut bisa
dikatakan normal.

2) Uji Multikolinearitas

Uji Regresi mengasumsikan variabel-variabel bebas tidak memiliki
hubungan linier satu’sama lain. Sebab, jika terjadi hubungan linier antar
variabel bebas akan membuat prediksi atas variabel tenkat menjadi bias
karena terjadi masalah hubungan diantara para variabel hebasnya.

Datam Regresi Berganda| dengan SPSS, masalah Multikolinieritas
ini ditunjukkan lewat tabel Cocfficient, yaitu pada kolom Tolerance dan
kolom VIF (Variance Inflated| Factors). Iolerance adalah indikator
seberapa banyak variabilitas, sebuah vanabel-bebas tidak bisa dijelaskan
oleh variabel bebas lainnya. Tolerance dibtung dengan rumus 1 — R2 untuk
settap variabel bebas. Jika mlai 7Tolerance sangat kecil (< 0,10), maka itu
menandakan korelast berganda_satu_variabel bebas sangat tinggi dengan
vanabel bebas lainnya®dan mengindikastkan Multikolinieritas. Nilai VIF
merupakan invers dan nilai 7olerance (1 dibagi Tolerance). Jika nilai VIF >
10, maka ito mengindikasikan terjadinya Multikolinieritas.

3) Uji Heteroskedastisitas

Masalah yang sering muncul dalam Analisis Regresi Berganda

adalah heterokedastisitas.Ini timbul pada saat asumsi bahwa varian dari

faktor alat adalah konstan atau semua variabel bebas yang tidak terpenuhi.
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Jika wvarian tidak sama, dikatakan terjadi heterokedastisitas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dalam model regresi digunakan
Analisis Residual yang berupa gratik dengan dasar pengambilan keputusan
jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu
yang teratur, maka terjadilah heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang
jelas, serta titik-titik menyebar dibawah angka 0 pada sumbu Y tidak terjadi

heterokedastisitas.

b. Persamaan Regresi

Untuk menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel independen yaitu
pembenan bantuan_pendidikan _dan pelatihan _digunakan tcknik analisis regresi
linear berganda.

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
bantuan soffware/statisiik, dengan rumus persamaan regresinya adalah sebagai

berikut:

Y =bout b1 X1+ b2 X2 +.&

Dimana :

Y = Kinerja Karyawan

X = Budaya Organisasi

X2 = Profesionalisme

bo = Konstanta

bib2 = Koefesien regresi dan variabel

£ = kesalahan (error)
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Koefesien Determinasi (R?)

Digunakan untuk mengukur kebenaran penggunaan model analisis
regresi. Jika nila R? mendekati angka I maka variabel bebas makin
mendekati hubungan dengan variabel terikat atau dapat dikatakan
bahwa penggunaan model tersebut dapat dibenarkan. Dari koefesien
determinasi ini dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besamnya

sumbangan dari‘variabel X terhadap vaciasi naik turunnya variabel Y,

yang biasanya dapat dinyatakan pula dalam persentase.

Uji Regresi Secara Simultan dan Parsial
Untuk menguji hipotesis, maka menggunakan vuji F dan uji t, untuk
mengetahui pengaruhrantara variabel-bebasdengan variabel terikatnya.
a} Pengujian Simultan (Uji F)
Uji F Digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara
bersamasamasmempunyai pengamuh’yang berarti terhadap variabel
terikat.lUji F yattwamtuk menguji pengamh-koetisien regresi secara
bersama-sama.
1.  Membuat hipotesisuntuk vji F, yaitu :
Ho : P = P2 =0, artinya tidak ada pengaruh X,, dan X;,
terhadap Y
Ha : Pi1=P2#0, artinya ada pengaruh X, dan X3 terhadap Y
2. Mencntukan F hitung.
3. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi

sebesar 5% maka:
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e Jika F hitung memiliki signifikasi kurang dari 5%, maka Ha
di tolak, berarti masing-masing variabel bebas secara
bersama-sama mampu menjelaskan variabel terikat.

e Jika F hitung memiliki signifikansi lebih daru 5%, maka Hg
diterima, berarti masing-masing variabel bebas secara
bersama-sama tidak mampu menjelaskan variabel terikat.

b} Pengujian Parsial (Uji t)

Setelah menguji  apakah variabel bebassecara bersama-sama
rmemiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat, maka
selanjutnya menguji variabel tersebut satu per satu. Apabila variabel
bebas memiliki penparuh terhadap variabel dependen, maka
sclanjutnya dapat dijelaskan variabel mana diantara variabel
tersebutyang dominan  berpengaruh  terhadap  variabel
terikat Penguyian secara parsial digunakan untuk mengujt apakah
setiap variabel. bchas mempunyai’ pengaruh atau tidak terhadap
variabel terikaniya.
Untuk regrest I
1. Membuat hipotesis untuk pengujian t-test , yaitu :

Ho : PBi= 0, artinya tidak ada pengaruh X,; dan Xsterhadap Y

secara parsial
Ha : B # 0, artinya ada pengaruh Xi; dan X» terhadap Y
secara parsial

2. Menentukan t hitung.
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3. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi
sebesar 5 % maka t hitung memiliki signiftkasi lebih kecil dari

0,05% mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel

terikat.

A

A
I
I
h. B 4
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BAB 1V

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penetitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang
Kabupaten Sintang. Analisis hasil penelitian terdiri dari beberapa bagian
yaitu gambaran wmum hasil penelitiansyang merupakan karakteristik
responden berupa jenis kelamim, usia, pendidikan terakhir dan Jama bekerja,
serta analisis pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi tcrhadap

kinerja pegawai Puskesmas Nan pa bebang Kahupaten:Sintang.

Berdasarkan-hasil-analisis data yang diperoleh, keadaan responden
yang dalam penelitian ini mempunyai karakteristik yang berbeda antara
sampel satu dengan lainnya. Perbedaan karakteristik ini terutama dalam hal
jenis kelamin'fgender) vmur, pendidikanterakhir dan lama bekerja
responden. Selanjutnya pada pembahasan yang berkaitan dengan pengaruh
kepemimpinan. dan budaya organisast terhadap kinerjapegawai Puskesmas
Nanga Lebang Kabupaten Sintang-dilakukan melalui analisis deskriptif dan
analists regresi linier berganda (multiple regression), yang meliputi
Koefisien Determinasi (R?), Fungsi Regresi, Uji Simultan (Uji F) dan Uji

Parsial (Uji t).
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A. Gambaran Umum Hasil Penelitian

Penclitian ini dilakukan pada pegawai Puskesmas Nanga Lebang
Kahupaten Sintang. Dari hasil pengolahan data yang terkumpul melalui

kuesioncr diperoleh karakteristik responden sebagai berikut :

1. Karakteristik Responden

Dalam penelitian yang berkaitan dengan sumber daya manusia,
karaktersitik  responden merupakan dimensi  yang penting, yaitu
pencerminan suatu dinamika perilaku yang berperan membenkan kontribusi

dari suatu kenyataan empiris yang dihadapi dalam aktivitas sehari-hari.

Kuisioner yang berisikan beberapa pertanyvaan dibagikan kepada 30
pegawai sebagai responden dan | orang pimpinan untuk menilai kinerja dari
ke 30 orang pegawai. Dari kuisioner yang disampaikan kepada responden
dipergleh data umum teéntang karakieristik responden_yang meliputi jenis
kelamin, usia, pendidikansterakhir, dan 'ama bekerja. Selain itu, kuisioner
juga terbagi menjadi dua bentuk pertanyaan yang berisikan pertanyaan
mengenai kepemimpinan dan budaya organisasi yang diisi oleh pegawai
puskesmas serta bagian kedua yang diisi oleh Kepala Puskesmas yaitu
mengenai kinerja masing-masing pegawai menurut Kepala Puskesmas
Nanga Lebang. Masing-masing indikator yang diisi oleh pegawai yaitu

kepemimpinan ferbagi menjadi 4 instrumen dengan masing-masing 2
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pertanyaan menjadi 8 pertanyaan, kemudian budaya organisasi menjadi 4
instrumen dengan 9 pertanyaan. Indikator yang harus diisi oleh Kepala
Puskesmas untuk menilai kinerja masing-masing pegawai terbagi menjadi 4
instrumen dengan 10 pertanyaan. Masing-masing dan pertanyaan tersebut

diukur menggunakan skala linkert 1 hingga 5.

a. Jenis Kelamin

Pengertian jenis kelamin merupakan penafsiran-atau pembagian dua jenis
kelamin manusia yang ditentukan secara biologis yang melekat pada jenis kelamin
tertentu (Miftahudin et.al, 2012:3). Klasifikasi responden berdasarkan jenis

kelamin dapat dilihat di tabel benkut ini :

Tabel'4.1
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

g Loy 12 40

2 Perempuan 18 60
Jumlah 30 100

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Berdasarkan Tabel 4.1 Jumlah pegawai Puskesmas Nanga Lebang yang
berjenis kelamin perempuan lebih banyak dari pada pegawai yang berjenis
kelamin laki-laki, adapun jumlah pegawai yang berjenis kelamin perempuan

sebanyak 18 orang atau 60 % dan seluruh jumlah pegawai di Puskesmas Nanga
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Lebang, sedangkan Pegawai yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 12 orang
atau 40 %. Perbedaan antara pegawai yang berjenis kelamin perempuan dan laki-
laki adalah 6 orang atau sekitar 20 % dari jumlah pegawai.

Walaupun terjadi perbedaan jenis kelamin namun diharapkan akan tetap
terjadi kesetaraan antara laki-laki dan perempuan dalam hal gender. Sebagaimana
pendapat Miftahudin et.al (2010:4) bahwa kesetaraan gender berarti kesamaan
kondisi bagi laki-laki dan‘perempuan untuk memperoleh kesempatan serta hak-
haknya sebagal marnusia agar mampu berperan dan berpartisipasi dalam berbagai
kegiatan sepertt politik, hukum, ckonomi, sosial budaya, pendidikan dan

keamanan nasional serta menikmati hasil pembangunan tersebut.

b. Tingkat Usia

Pada penelitian iniousia responden.oeukup heterogen dan  untuk
memudahkan dalam menganalisisnya 'maka penulis mengelompokkan usia
responden ke dalam empat kelompok vaitu kelompok usia <30 tahun, 31 — 40
tahun, 41 + 50 tahun dan kelompok usia >51"tahun. Berdasarkan tingkat usia

responden dalam penelitian inigdiperoleh klasifikasi sebagai berikut :
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Tabel 4.2
Jumlah Responden Berdasarkan Tingkat Usia
No " Tingkat Usia - Jumlah: -
I <30
2 31-40
3 41-50 3 10
4 > 51 0 0
Jumlah 30 100

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Berdasarkan Tabel 4.2 diatas dapat dilihat bahwa pegawai Puskcsmas
Nanga Lebang di dominasi pada tingkat usia kurang dari atau sama dengan 30
tahun yaitu sebanyak 22 orang atau 73,33 %, sedangkan tingkat usia 31-40 tahun
sebanyak 5 orang atau 16, 67 %, tingkat usia 41-50 tahun sebanyak 3 orang atau
10 % dari jumlah pegawai, sedangkan untuk pcegawaitingkat usia diatas dari atau
sama dengan 51 tahun tidak.ada. Dari tabel diatas'menunjukkan bahwa mayoritas
pegawai yang ada merupakan kelompok pcgawai yang sangat produktif dengan

masa kerja yang masih panjang.

¢. Pendidikan Terakhir

Pendidikan formal adalah kegiatan yang sistematis, berstruktur, bertingkat,
berjenjang, dimulai dari sckolah dasar sampai dengan perguruan tinggi dan

yang setaraf dengannya; termasuk ke dalamnya ialah kegiatan studi yang
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berorientasi akademis dan umum, program spesialisasi, dan latihan

profesional, yang dilaksanakan dalam waktu yang terus menerus.

Dari hasil pengumpulan data dari responden menunjukkan bahwa
tingkat pendidikan responden cukup variatif mulat dari tingkat tcrendah
Sckolah Menengah Atas sampai tertinggi pada jenjang Sarjana Strata-2.
Untuk memberikan gambaran.yang jelas mengenai tingkat pendidikan
formal responden‘dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.3
Jumilah Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

ndidikan Persentase
. ._Te.l?‘_akhlr :
1 | SekolahMenengah-éias(SMA) L 3,33
2 | Diploma 3 (D3) 24 80
3 Diploma 4 (D4).£Strata 1 {S1) 4 13,34
4 | Strata 2 (52) 1 3,33
Jumlah 30 100

Sumber : data primer penulisyang diolak 2049

Berdasarkan Tabel. 43 diatas dapat dilithat bahwa pegawai
Puskesmas Nanga Lcbang mayoritas responden yaitu 24 pegawai atau
sebesar 80 % pegawai dengan pendidikan terakhir adalah Diploina 3,
sedangkan pegawai dengan pendidikan terakhir Diploma 4 / Strata | adalah
sebanyak 4 pegawai (13,34%), dan pegawai pendidikan terakhir SMA dan

Strata 2 masing-masing sebanyak | pegawai (3,33%).
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Untuk menunjang kemampuan pelaksanaan pembangunan melalui
kinerja yang baik maka pendidikan adalah merupakan salah satu kegiatan
yang sangat mendukung, tinggi rendahnya pendidikan akan memberikan
dampak yang lebih jelas akan kemajuan yang dicapainya. Jadi tingkat
pendidikan merupakan salah satu faktor yang dapat menentukan
kemampuan responden dalam menyerap informasi dan inovasi. Semakin
tinggi tingkat pendidikan seseorang diharapkan semakin banyak pula
informasi dan‘inovasi yang akan diserap guna meningkatkan kinerja, tetapi
hal ini juga tidak terlepas dari pengalaman tiap-tiap responden itu sendiri.
Dengan demikian terlepas dari tingkat pendidikan formal, pengalaman di
dalam bekerja dari responden dan bahkan pendidikan non formal juga akan

berpengaruh terhadap kinerja responden.

Pendidikan sebagal indikator untuk menghasilkan kualitas sumber
daya manusia; ‘eleh. schab itu memang. .masih™dibutuhkan peningkatan
pendidikan responden. Hal ini-bisa dilibat bahwa semakin tinggt pendidikan
responden; semakin baik pula responden tersebut.dalam menganalisis dan
melaksanakan pekerjaan, ‘sumbangan pemikiran, serta pengambilan
keputusan pada setiap area fungsional dalam organisasi.l.atar belakang
pendidikan yang berbeda, merupakan tmplikasi untuk bekeja secara

komprehensif, profesional serta berkelanjutan.
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d. Lama Bekerja

Berdasarkan karakteristik lama bckerja responden dalam penelitian ini,
diperoleh klasifikasi sebagai berikut :

Tabel 4.4
Jumlah Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Jumlah 30 100

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas dapat dilihat bahwa pcpgawat Puskesmas
Nanga Lebang mayoritas responden dengan lama bekerja antara satu sampai
dengan delapan tahun sebanyak 25 orang atau sekitar 83,33%, sedangkan pegawai
dengan lama bekerja_sembilan sampai dengan enam belas tahun berjumlah 2
orang (6,67%) danyang dengan lama bekerja diatas enam belas tahun sebanyak 3
orang (10%). Hasil ini menunjukan banyaknya pegawai baru di lingkungan
Puskesmas Nanga Lebang, lebih dari setengah pegawai di Puskesmas Nanga
Lebang merupakan pegawai dengan status fresh graduate atau baru lulus dari
pendidikan formalnya. Hasil ini juga menggambarkan bahwa pegawai di
Puskesmas Nanga Lebang memiliki banyak kcsempatan untuk mendapatkan

pendidikan dan pelatihan yang dapat mendukung pekerjaan mereka.
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B. Pengujian Instrumen

1. Uji Validitas
Validitas atau kesahihan adalah indeks yang menunjukkan sejavh mana
alat pengukur betul-betul mengukur apa yang akan diukur (Umar
2000:179). Alat uji yang dipakai adalah teknik korelasi product moment.

Untuk menguji validitas digunakan SPSS versi 23.0.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilit, b unjukkan sejauh mana
suatu al Ikan. Untuk menguji

validitz

i

S
Berikut ini hasil uji validitas dan up reliabil etiap variabel :
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Tabel 4.5
Hasil Perhitungan Uji Validitas dan Uji Reliabilitas dari Kepemimpinan dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang

Kabupaten Sintang
Validitas
X1.1 0,487 | Valid
X1.2 0,640 | Valid
X1.3 0,780 | Valid
.. X1.4 . 0,823 | Vahd
Kepemimpinan ST 0,877 Reliabel 0.005 | Valid
(X1) X1.6 0,687 | Valid
X1.7 0,749 | Valid
X138 0,781 Valid
X2.1 0,794 | Valid
X222 0,510 | Valid
X2.3 0,727 | Vald
Budaya X2.4 0,764 { Valid
Organisasi X285 0,905 Reliabel | 0,827 | Valid
(X2) X2.6 0,825 | Valid
X2 0,799 | Valid
X278 0,719 | Vahld
X29 0,821 Valid
¥ 0,820 | Valid
Y.2 0,733 | Valid
Y3 0,912 | Vald
Y4 0,874 | Valid
Kinerja Y.5 ) 0,881 Valid
¥) vy 0943 Reliabel 0.887 | Valid
Y.7 0,852 | Valid
Y.8 0,737 | Valid
Y.9 0,861 Valid
Y.10 0,653 | Valid

Sumber : data primer penulis yang diolal 2019
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Hasil uji validitas yang dilakukan pada taraf signifikansi (a=0,05)
menunjukkan semua butir pertanyaan pada variabelkepemimpinan, budaya
organisasi dan kinerja adalah valid, karena hasil ryy lebih besar dart r tabel (rxy > r
tabel), dengan r tabel sebesar 0,3610 (df = N-2 atau 30-2) dan a = 0,05. Hal im
menunjukkan bahwa semua butir pertanyaan pada variabelkepemimpinan,

komunikasi dan kinerja dapat digunakan untuk analisis berikutnya.

Hasil uji reliabilitas yang dilakukan pada. taraf signifikan (0=0,05)
menunjukkan bahwawvanabelkepemimpinanysbudayaworganisasi dan kinerja
karyawan adalah reliabel (andal) karena semua hasil uji reliabilitas menunjukkan

lebih besar dari 0,60.

Berdasarkan perhitungan uji = validitas maupun reliabilitas secara
keseluruhan dapat disimpulkan bahwa kuesioner vang disusun dapat dikatakan
valid atau sahih dan reliabel atau handal. Hal ini berarti kuesioner tersebut mampu

memberikan informasi yang akurat dan ohyektif hagi penelitian vang dilakukan.
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C. Analisis Deskriptif

Pada penelitian ini akan dijelaskan secara deskriptif persentase hasil
penelitian setiap variabel yang mempengaruhi kepuasan pasien. Instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Penilain menggunakan skala
likert rentang | sampai dengan 5. Jumlah pernyataan seluruhnya adalah § butir

untuk variabel kepemimpinan (X1), 9 butir untuk variabel budaya organisasi (X2),

dan 10 butir untuk kinerj seluruh pemyataan adalah 27

butir.Dengan kriteri 2006 :264) :

Dimana

0 <X<
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1. Variabel Kepemimpinan (X1)

Kepemimpinan (/eadership) berdasarkan prinsip pengembangan bawaban
(follower development). Pemimpin transformasional mengevaluasi kemampuan
dan potensi masing-masing bawahan untuk menjalankan suatu tugas/pekerjaan,
sekaligus melihat kemungkinan untuk memperluas tanggung jawab dan
kewenangan bawahan di masa mendatang.

Humphreys (2002) ‘menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan
bawahan dalam konteks kepemimpinan lebih dari sekedar pertukaran “komoditas™
(pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah menyentuh sistem milai (value
systermn). Pemimpin transformasional mampu menyatuokan scluruh bawahannya
dan mampu mengubah kevakinan (bclief), sikap, dan fujuan pribadi masing-
masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan fnelampaui tujuan yang
ditetapkan.

Untuk mengukur kepemimpinan pada pegawai Puskesmas Nanga Lebang
Kabupaten Sintang, digunakan 8 {delapan) indikator kepemimpinan. Distribusi
jawaban responden terhadapivariabel budayasorganisasi dapat dilihat pada Tabel

4.6 berikut ini :




Tabel 4.6
Distribusi Pendapat Responden Terhadap Kepemimpinan
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No

Pernyatazn

STS

TS

N

S

88

Kepemimpinan (X1)

F | %

F

[ %

£ | %

f

Yo

f

%o

Rerala

Pengaruh Ideal

Rerata

3,67

Pimpinan (Kepala
Puskesmas) memberikan
kepercayaan kepada saya
dalam bekeria

16

53,3

16,7

3,87

a

Kepala Puskesmas
membuat saya merasa
bangga inenjadi rekan
kerjanya

10

1 36,7

15

50

3,3

347

Inspirasi

Rerata

3,19

Kepala Puskesmas selalu
memotivasi saya dalam
bekerja

17 | 56,7

20

13,3

3,37

Kepala Puskesmas mampu
menciptakan semangat saya
dalam bekerja

23,3

181 60

10

6,7

3,00

Pengembangan
Intelekinal

Rerata

320

Kepala Puskesmas
mendorong saya untuk
mencari cara-cara kenja
baru dalam menyelesaikan
tugas

267

14 | 46,7

23,3

33

3,03

Kepala Puskesmas
menghendaki saya
menggunakan penalaran
dan kepercayaan diridaiam
memecahkan masalah

6,7

161533

36,7

33

3,37

Perhatian Pribadi

Rerata

2,77

Kepala Puskesmas
memberikan perhatian
khusus terhadap kebetuhan
individu dengan
berperilaku sebagai pelatih
atau mentor kepada saya

14

46,7

12 | 40

6,7

33

b

Kepata Puskesmas
memberikan penghargaan
jika saya bekerja dengan
baik

1133

12

40

20,6

6,7

2,60

2,93

Rerata

321

Sumber : data primer penulis yang diolak 2019
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a. Pengaruh Ideal

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilibat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 16 responden (53,3%) setuju jika pimpinan (kepala puskesmas)
memberikan kepercayaan kepada pegawai dalam bekerja, sedangkan 9 responden

(30%) menjawab netral, dan 5 responden (16,7%) menjawab sangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapatwdilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 15 responden (50%]) setuju jika kepala puskesmas membuat pegawai
merasa bangga / menjadi rekan kerjanya, sedangkan 11 responden (36,7%)
menjawab netral, 3 responden (10% } menjawab tidak setuju, dan 1 responden

3,3%) menjawab sangat setuju.

b. Inspirasi

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 17 responden{36,7%) menjawab_netral jika kepala puskesmas selalu
memotivasi pegawai dalam bekerja, sedangkan 6 rcspenden (20%) menjawab
setuju, 4 reponden{13,3%) menjawah sangat setuju dan-3"responden (10%) tidak

setuju.

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 18 responden (60%) menjawab netral jika kepala puskesinas mampu
menciptakan semangat pegawai dalam bekerja, sedangkan 7 responden (23,3%)
menjawab tidak setuju, 3 responden {10%) menjawab setuju dan 2 responden

(6,7%) menjawab sangat setuju.
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c. Pengembangan Intelektual

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
vaitu sebesar 14 responden (46,7%) menjawab netral jika kepala puskesmas
mendorong pegawai untuk mencari cara-cara kerja baru dalam menyelesaikan
tugas, sedangkan 8 responden (26,7%) menjawab tidak setuju, 7 responden

(23,3%) menjawab setuju dan 1 responden (3,3 %) menjawab sangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilibat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 16 sresponden (53;3%) menjawab netraivjika kepala puskesmas
menghendaki pegawai menggunakan penalaran dan kepercayaan diri dalam
memecahkan masalab, sedangkan 11 responden (36,7%) menjawab setuju, 2
responden {6,7%) menjawab._tidak setuju,.dan_1_responden (3,3%) menjawab

sangat setuju.

d. Perhatian Pribadi

Berdasarkan. Tahel 4.6udiatas dapatedilihat_babwa mavoritas responden
yaitu sebesar/ 14 responden (46,7%) menjawab tidakesetuju jika kepala puskesmas
memberikan perhatian“khusus terhadap kcbetuhanindividu dengan berperilaku
sebagai pelatih atau mentor kepada pegawail, sedangkan 12 responden (40%)
menjawab netral, 2 responden (6,7%) menjawab setuju, dan 2 responden lainnya

(6,7 %)menjawab masing-masing sangat setuju dan sangat tidak setuju.

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 12 responden (40 %) menjawab tidak setuju jika pimpinan

memberikan penghargaan jika pegawai bekerja dengan baik, scdangkan 8
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responden (26,7%) menjawab setuju, 7 responden (23,3%) menjawab netral, 2
responden (6,7%) menjawab sangat setuju dan 1 responden (3,3%) menjawab

sangat tidak setuju.

Untuk mengetabui interperstasi dari  klarifikasi rerata variabel
kepemimpinan, dapat dilihat pada Tabel 4.7 berikut ini :

Tabel 4.7
Interprestasi dari Klarifikasi Perolehan Mean Variabel Kepemimpinan

lﬂasiﬁkas::i:_\lie
1 387 | 3,40<387<420 “Baik
2 3.47 3,40 <3,47 < 4,20 Baik
3 337 7,60 < 3,37 <3,40 Cukup Baik
4 3.00 3,60< 3,00 <3 40 Cukup Baik
5 3,03 7,60<3,03 <340 Cukup Baik
6 337 2160327 <3 .40 Cukup Baik
7 2 60 2 6027260 <3:40 Cukup Baik
8 2,03 2J60< 293 <390 Cukup Baik

Sumber : data primer penulis yang diolal 2019

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat “diketahui bahwa tanggapan responden
terhadap kepemimpinan, pegawai Puskcsmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang
adalah baik pada peryataan t dan 2, sedangkan pada pernyataan 3 sampai dengan

8 tanggapan responden adalah cukup baik.




67

2. Variabel Budaya Organisasi (X2)

Budaya organisasi menurut Schein dalam Hacth (1997) adalah
sebagai suatu pola dari asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, dan
dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi
belajar mengatasi dan menanggulangi masalah-masalah yang timbul akibat

adaptasi eksternal dan inte al yang sudah berjalan baik sehingga

nemikirkan, dan merasakan

berkenaan
Untuk ganisasi 1 Puskesmas Nanga
Lebang Kabu an hudaya organisasi.
Distribust jawa_dap-anisasi dapat dilihat
pada Tabel 4.8 beriku :




Tabel 4.8
Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Budaya Organisasi
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No

Pernyataan

STS

TS

N

S

S8

Budaya Organisasi (X2)

|

f]%

f| %

Yo

£ %

Rerata

Anggapan Dasar

Rerata

3,70

Jika ada masalah pepawai
selalu bertemu sesama
pegawai untuk saling
mengumpulkan informasi dan
mendiskusikannya.

10 | 33,3

I5

50

5 16,7

3,83

Kepala Puskesmas mau
menerima keluhan dari
bawahan, baik masalah
pekerjaan maupun masalah
pribadi.

151 50

13

43,3

2 | 67

3,57

Nilai-Nilai

Reraia

3N

Seluruh pegawai
dilingkungan Puskesmas
Nanga Lebang adalah orang
yang selalu bertagwa kepada
Tuhan Yang Maha Esa
sehingga selalu bersikap jujur
dan berbudi Juhur

16

33,3

8 1267

4,07

Seluruh pegawai
dilingkungan Puskesmas
Nanga Lebang selalu bersikap
loyal pada instansi

16 | 53,3

11

36,7

3,37

Norma

Rerata

3,72

Hampir seturuh pegawai dari
yang berpangkat paling
rendah sampai pada pimpinan
tertinggi, mengerti perilaku
mana yang terpuji dan tercela
dalam organisasi.

501°16,7

21

70

4 1133

3,97

Dalam bekerja pegawai
menetapkan target kerja

14:1°46,7

10

33,3

3,73

Dalam menghadapi
pekerjaannya pegawai
memperoleh kebebasan untuk
mengambil keputusan

14 | 46,7

12

40

3,47

Artifak

Rerata

3,715

Pegawai selalu menjaiankan
prosedur kerja yang benar.

i8

60

3,8

9

Perilaku pegawai senantiasa
berpijak pada peraturan dan
norma yang berlaku di dalam
maupun di luar tnstansi.

11

36,7

4 13,3

3,63

Rerata

3,72

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019
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a. Basic assumptions (anggapan dasar)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 15 responden (50 %) setuju jika ada masalah pegawai selalu bertemu
sesama pegawai untuk saling mengumpulkan informasi dan mendiskusikannya,
sedangkan 10 responden (33,3 %) menjawab netral, dan 3 responden (16,7%)

menjawab sangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 15 responden (50%) menjawabnetral jika pimpinan mau menerima
keluhan dard bawahan, baik masalah pekerjaan maupun masalah pribadi,
sedangkan 13 responden (43,3%)menjawab sctuju, dan 2 responden (6,7%)

menjawabsangat setuju.

b. Values (nilai-nilai)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 16 responden. (53.3%) sefnju_jika“seluruh pegawai Puskesmas
Nanga Lebang adalah orang yang selalu beriagwa kepada Tuhan Yang Maha Esa
sehingga selalu bersikap jujuridan berbudi luhur, sedangkan 8 responden (26,7%)

menjawabsangat setuju, dan 6 responden (20%) menjawab netral.

BerdasarkanTabel 4.8diatas dapat dilihat babwa mayoritas responden yaitu
sebesar 16 responden (53,3%) menjawab netral jika seluruh pegawai dilingkungan
Puskesmas Nanga Lebang selalu bersikap loyal pada instansi, sedangkan 11
responden (36,7 %) menjawab setuju, 2 responden (6,7%) menjawabtidak setuju,

dan 1 responden (3,3%) menjawab sangat setuju.
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¢. Norms (Norma)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 21 responden (70%) setuju jika bampir seluruh pegawai dari yang
berpangkat paling rendah sampai pada pimpinan tertinggi, mengerti peritaku mana
yang terpuji dan tercela dalam organisasi, sedangkan 5 responden (16,7%)

menjawab netral, dan 4 responden (13,3%) menjawab sangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 14 responden (46,7%) menjawabnetral jika dalam bekerja pegawai
menetapkan target kerja, sedangkan 10 responden (33,3%) menjawab setuju, dan

6 responden (20%) menjawabsangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 14 responden (46,7%) menjawabnetral jika dalam menghadapi
pekerjaannya pegawal memperoleh kebebasan wntuk mengambil keputusan,
sedangkan 12 respenden (40%)micnjawab setuju, dan 4 responden lainya masing-

masing 2 responden {6;7%jmenjawab sangat sctujudan tidak setuju.

d. Artifacts (artifak}

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden
yaitu sebesar 18 responden (60%) setuju jika pegawai selalu menjalankan
prosedur kerja yang benar, sedangkan 9 responden (30%) menjawab netral, dan 3

responden (10%) menjawab sangat setuju.

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden

vaitu sebesar 15 responden (50%) menjawab netral jika Perilaku Pegawai
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senantiasa berpijak pada peraturan dan norma yang berlaku di dalam maupun di
tuar instansi, sedangkan 11 responden (36,7%) menjawab setuju, dan 4 responden

(13,3%) menjawab sangat setuju.

Untuk mengetahui interperstasi dari klarifikasi rerata variabel penelitian
budaya organisasi, dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut ini :

Tabel 4.9
Interprestasi dari Klarifikasi Perolechan Mean Variabel Budaya Organisasi

] | "'3’33” : YT 4,20
2 3,57 3,40 <3,57 < 4,20 Baik
3 4,07 3,40 <4,07 <420 Baik
4 3,37 2,60 <3,37 <3,40 Cukup Baik
5 3,97 3,40 <397 < 4,20 Baik
6 3,73 340 <3773 <420 Baik
7 3,47 3,403 47 <4520 Baik
8 3,80 3,40 <3,80. <4720 Baik
9 3,63 3,40 <3,63 < 4,20 Baik

Sumber : data primer penulis yang'diolah 2019

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa tanggapan responden
terhadap budaya organisasi pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten
Sintang adalah baik pada pemyataan 1 sampai dengan 3 dan pernyataan 5 sampai

dengan 9 sedangkan pernyataan 4 tanggapan responden adatah cukup baik.
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3. Variabel Kinerja Karyawan

Kinerja menurut Flippo (1996) adalah merupakan kesuksesan

seorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan.

Agar seseorang mempunyai kemampuan dalam melaksanakan tugasnya

diperlukan rasa keterikatan pada tugas yang dihadapi ini, karena dapat timbul rasa

keterikatan dalam melaks itulah diperlukan daya dorong

terhadap para peg melaksanakan tugasnya

e |
a

Kabupaten  Sintan igunakan 10 (scpujuh) indikKator kincrja pegawai.

mas Nanga Lebang

Distribusi

dilihat pada TE‘ ini '

inerja pegawai dapat




Tabel 4.10

Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Kinerja
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No

Pernyataan

STS TS

N

S

S8

Budaya Organisasi (X2)

flowlFlw

| %

Yo

f{%

Rerata

Anggapan Dasar

Rerata

3,70

Jika ada masalah pegawai
selalu bertemu sesama pegawai
untuk saling mengumpulkan
informasi dan
mendiskusikannya.

10

333

15

50

5 (16,7

3,83

Kepata Puskesmas mau
menerima keluhan dari
bawahan, baik masalah
pekerjaan maupun masalah
pribadi.

15

50

13

43,3

3,57

Nilai-Nilai

R

erata

3,72

Seluruh pegawai dilingkungan
Puskesmas Nanga Lebang
adalah orang yang sefaly
bertagwa kepada Tuhan Yang
Maha Esa sehingga sclalu
bersikap jujur dan berbudi
luhur

20

53,3

8 | 26,7

4,07

Seluruh pegawai dilingkungan
Puskesmas Nanga Lebang
selalu bersikap loyal pada
instansi

6,7

16

53,3

11

36,7

3,37

Norma

Rerata

3,72

Hampir seluruh pegawai dari
yang berpangkat paling rendah
sampai pada pimpinan
tertinggi, mengerti perilaku
mana yang terpuji dan tercela

dalam organisasi.

16,7

21

70

4 1133

3,97

Dalam bekerja pegawai
menetapkan target kerja

14

46,7

10

333

3,73

Dalam menghadapi
pekerjaannya pegawai
memperoleh kebebasan untuk
mengambil keputusan

6,7

14

46,7

12

40

3,47

Artifak

Rerata

3,715

Pegawai selalu menjalankan
prosedur kerja yang benar.

30

18

60

3,8

9

Perilaku pegawai senantiasa
berpijak pada peraturan dan
norma yang berlaku di dalam
maupun di luar instansi.

13

50

i

36,7

4 1133

3,63

Rerata

372

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019
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a. Kualitas Kerja

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapat diketahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyak 22 pegawai (73,3%) sangat setuju dengan pegawai memenuhi
persyaratan kinerja formal dalam hal kerapian dan kebersihan, scdangkan 8

pegawai lainnya (26,7%} di nilai setuju.

Berdasarkan Tabel 4.0 diatas dapatdikctahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyak19 pegawai (63,3%) setuju dengan. pegawai tidak emosional
dalam pengambilan keputusan yang terkait dengan pekerjaan, sedangkan 6
pegawai (20%) di nilai sangat setuju, dan 5 pegawai lainnya (16,7%) di nilai

netral.

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapat diketahui bahwakcpala puskesmas
menilai  sebanyak lFopmpegawainn(53,3%)pesangatessctuju  dengan  pegawai
menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik sesuai intruksi yang ada,
sedangkan 8§ pegawai (26,7%,) di mlai sctoju, danépegawailainnya (20%) di nilai

netral,

b. Kuantitas Kerja

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdikctahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyak16 pegawai (53,3%) sangat setuju dengan jumlah pekerjaan yang
mampu diselesaikan pegawai semakin meningkat setiap saatnya, sedangkan

10pegawai (33,3%) di nilai setuju, dan 4 pegawai (13,3 %) di nilai netral.

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskesmas

menilai sebanyakl4 pegawai (46,7%) setuju dengan pegawai mampu
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mengerjakan pekerjaan melebihi target kerja yang sudah ditetapkan, sedangkan
10pegawai (33,3%) di nilai sangat setuju, 4pegawai (13,3%)di nilai nctral, dan 2

pegawai (6,7%) di nilai tidak setuju.

¢. Ketangguhan

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskcsmas
menilai sebanyak17 pegawai (56,7%]} sangat setuju dengan pegawal berusaha
lebih keras daripada yang seharusnya, sedangkan.7 pegawai (23,3%) di nilai

netral, dan 6 pegawai(20%)di-nilai-setujus

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kecpala puskesmas
menilai scbanyakl3 pegawai (43,3%) sangat setuju dengan pegawat memenuhi
tanggung jawab dengan taat pada peraturan seperti yang dijelaskan dalam uraian
pekerjaan, sedangkan 9 pegawai (30%) di nilai setuju, 6 pegawai (20%) di nilai

netral dan 2 pegawai lainnya (6,7) di nilai tidak setuju.

Berdasarkan Tabel4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyakl7 pegawai (56,7%) setuju denganPegawail memiliki inisiatif
yang baik dalam melaksanakan pekerjaan utamanya, sedangkan 8 pegawai

(26,7%) di nilai sangat setuju, dan 5 responden (16,7%) di nilai netral.

d. Sikap Kerja

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyak15 pegawai (50%) setuju dengan Pegawai memiliki kemampuan
yang baik untuk menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan, sedangkan 9

pegawai (30%) di nilai sangat setuju, dan 6 pegawai (20%) di nilai netral.
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Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskesmas
menilai sebanyakl9 pegawai (63,3%) sangat setuju denganpegawai dapat
bekerjasama dengan baik dengan pegawai lainnya, sedangkan 8 pegawai (26,7%)

di nilat setuju, dan 3 pegawai {10%}) dinilai netral.

Untuk mengetahui interperstasi dari klarifikasi rerata vanabel penelitian
kinerja karyawan, dapat dilihat pada Tabel 4.11. berikut ini.

Tabel 4.11
Interprestasi dari Klarifikasi Perolehan Mean Variabel Kinerja Pegawai

Klasifikasi Rera
1 473 4,20 <473 < 500 .. Sangat Bz;ik
2 4,03 3,40 <4,03 < 4,20 Baik
3 433 420 <433 <500 Sangat Baik
4 4,40 4,20 <4,40 < 5,00 Sangat Baik
5 4.07 3,40 <407 <.4;20 Baik
6 4,33 4,20 <4,33:<°5,00 Sangat Baik
7 4,10 3,40 <4,40:="420 Baik
g 4,10 3440 <4,10.54920 Baik
9 4,10 380 <4,10 < 4,20 Baik
10 4,53 4,20 <4,53 < 5,00 Sangat Baik

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019
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Berdasarkan Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa penitlaian Kepala
Puskesmas terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang memiliki
intperstasi baik pada pernyataan 2, 5, 7, 8, dan 9 bahkan memiliki inteprestasi

sangay baik pada pernyataan no 1, 3, 4, 6, dan 10.

D. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Uji normalit mality Plot dengan dasar

pengambilan k-terlihat sebaran data
bergerombol 1 dan tidak ada data
yang tcrlctak-a- data tersebut hisa
dikatakan nonn-eru- pada Gambar 4.1.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Kinerja.Pegawai_Y
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Sumber : data primer penulis yang diclah 2019
Gambar 4.1.
Plot Uji Normalitas Data
Dari Gambar 4.1. terlihat baliwa data mcenycbar disekitar diagolnal dan
mengikuti arah garis diagonal, dengan demikian maka data terdistribusi secara

normal.

2. Uji Multikolinieritas

Dalam Regresi Berganda dengan SPSS, masalah Multikolinieritas ini
ditunjukkan lewat tabel Coefficient, yaitu pada kolom Tolerance dan kolom VIF

(Variance Inflated Factors). Tolerance adalah indikator seberapa banyak
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variabilitas sebuah variabel bebas tidak bisa dijelaskan oleh variabel bebas
lainnya. Tolerance dihitung dengan rumus 1 — R2 untuk setiap variabel bebas.
Jika nilai Tolerance sangat kecil (< 0,10), maka itu menandakan korclasi berganda
satu variabel bebas sangat tinggi dengan variabel bebas lainnya dan
mengindikasikan Multikolinieritas. Nilai VIF merupakan invers dari nilai
Tolerance (1 dibagi Tolerance). Jika nitai VIF > 10, maka itu mengindikasikan
terjadinya Multikolinicritas? Nilai Tolerance dan.VIF yang dimaksud dapat lihat
pada tabel 4.12. dibawah ini :

Tabel 4.12
Hasil Perhitungan Uji Multikolinieritas

Collinearity
Statistics

Model
Tolerance  VIF

{Constant)
L Kepemimpinan 0,507 1,973
Budaya Organisasi 0,507 1,973

a. Dependent. Variable : Kinerja Karyawan
Sumber: data primer penulisiyangidiolah 2019

Dari Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilal Tolerance untuk semua
variabel bebas lcbih besar dari 0,10. Nilai Tolerance kepemimpinan (X;) = 0,507,
dan Budaya Organisast (Xz) = 0,507 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi multikolinieritas, yaitu hubungan yang erat antar vanabel bebas. Dari
Tabel 4.12 juga dapat dikctahui bahwa nilai VIF untuk semua variabel kurang dari

10. Nilai VIF kepemimpinan (X;) = 1,973 , dan komunikasi (Xz) = 1,973 schingga
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dapat disimpulkan bahwa pada nilai VIF juga bahwa tidak terjadi

multikolinieritas, yaitu hubungan yang erat antar variabel bebas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas pada prinsipnya ingin menguji apakah setiap grup
data memiliki varians yang tidak sama, karena dalam analisis regresi yang
diinginkan data memiliki varians _ yang sama, schingga terjadinya
heteroskedastisitas perlu dihindari. Alat uji heteroskedastisitas yang digunakan
dalam penelitian ini-adalah-Analisis R esidual yang berupa grafik. Hasil pengujian

heteroskedastisitas pada variabel bebas kepemimpinan (Xi) dapat dillihat pada

Gambar 4.2.
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja.Pegawai_Y
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Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Gambar 4.2.
Plot Residual Uji Heteroskedastisitas Kepemimpinan
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Dari Gambar 4.2. dapat diketahui habwa sebaran data berada di atas dan di
bawah angka nol pada sumbu Y dan terlihat data menyebar namun masih
mengikuti arah garis regresi, tidak membentuk pola tertentu yang teratur sehingga
dengan demikian tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel bebas

kepemimpinan (X).

Hasil pengujian heteroskedastisitas variabel bebas budaya organisasi (X2)

dapat dilihat pada Gambar 4.3.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja. Pegawai_Y
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Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Gambar 4.3.
Plot Residual Uji Heteroskedastisitas Budaya Organisasi

Dari Gambar 4.3. dapat diketahui bahwa sebaran data berada di atas dan di
bawah angka nol pada sumbu Y dan terlihat data menyebar namun masih

mengikuti arah garis regresi, tidak membentuk pola tertentu yang teratur sehingga



82

dengan demikian tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel bebas budaya

organisast (X2} .

E. Hasil Uji Regresi

Dengan menggunakan model regresi linier berganda diperoleh persamaan

represi yang memprediksi kemampuan variabel bebas kepemimpinan (Xi) dan

budaya organisasi (X:) untuk menjelaskan perubahan naik turunnya variabel

terikat kinerja pegawai (¥Y). Ringkasan model dan nilai koefesien regresi dapat

dilihat pada Tabel 4.13.

Tabel 413
Hasil Uji Koefesien Regresi Linier Berganda
Unatandardiz
ed ,
Model Coefticients T Sig.
Beta

{Constant) 2.397 0,024
1 Keperugoupd 0:169 0.785 0,043

Transtormastonal . ' ’
Budaya Organisasi 0.473 2.197 0,037

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data primerpenulisyang diolah 2019

Dari Tabel 4.13 dapat diketahui model regresi linier berganda untuk

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi

yang terbentuk adalah sebagai berikut :

Y =0.169 X, + 0,473 X
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Interprestasi model berdasarkan hasil estimasi parameter yang diperoleh

dari analisis persamaan regresi berganda pada Tabel 4.13 adalah sebagai berikut :

1. Variabel kepemimpinan bernilai positif terhadap kinerja pegawai dengan
koefesicn regresi sehesar 0.169. Artinya semakin baikkepemimpinan,
maka meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang.

2. Variabel budaya organisasi_bemilai positif terhadap kinerja pegawai
dengan koefesien regresi sebesar 0,473. Artinya semakin baikbudaya
oragnisasigemakasmeiingkatkankinerjapegawai Puskesmas Nanga

Lebang.

F. Uji Alat Analisis
1. Pengujian Secara Simultan (Uji F)

Uji F Digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-
sama mempunyaipengaruh ‘yang berarti_terhadap vanabel terikat. Upt F yaitu
untuk menguji pengarah-koefisien regresi secara bersama-sama.

4. Mecmbuat hipotesisntuk kasus'yji [Fivaitu

Ho : [ =[P2 =0, artinya tidak ada pengaruh X; dan Xzsecara simultan terhadap

Y
Hi : [ # (40, artinya ada pengaruh X, dan X3 terhadap secara simultan
terhadap Y

5. Menentukan F hitung.
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6. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi sebesar 5%
maka:

o Jika F hitung memiliki signifikasi kurang dari 5%, maka Hop di
tolak, berarti masing-masing variabel bebas secara bersama-
sama mampu menjelaskan variabel terikat.

o Jika F hitung memiliki signifikansi lebih dari 5%, maka Hp
diterimay berarti masing-masing variabel bebas secara bersama-

sama tidak mampu menjelaskan varabel terikat.

Hasil perhitungan menunjukkan nilai F hitung dapat dilihat pada Tabel

4.14 dibawah ini.

Tabel 4.14
Hasil Uji Simultan
Model SS‘"“ ofpp [ Mean | g | g
quares Square
Regression [ 389.035 2 1194518 | 7,760 .002%
I Residual 676.832 27| 25.068
Total 1965.867 29

av Predictors: (Constant), K épemimpinan,Budaya Organisasi
b. Dependent Variablc: Kincrja Pcgawai
Sumber : data primer penulisyang diolah 2019

Dari Tabel 4.14 diperoleh Frinng sebesar 7,760, dengan signifikasi 0,002.
Karena nilai sig = 0,002 < 0,05 menunjukkan bahwa kepemimpinan dan budaya
organisasi secara bersama-sama atau secara simultan mempunyai pengaruh yang

kuat (signifikan) terhadap kinerja pegawai.
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Nilai F niwng akan dibandingkan dengan nilai F wbepada tingkat kesalahan
(@) = 5%, dengan derajat kebebasan (df) = (n-k) ; (k-1). Jumlah sampel (n} adalah
sebanyak 30 orang, dan jumlah variabel penelitian (k) adalah sebanyak 3. Jadi, df
(30-3) ; (3-1) = 27 ; 2. Dengan demikian nilai F wpa 0,05 (27 ; 2} adalah sebesar
3,35.

Dalam perbandingan Fune pada tingkat kepercayaan (confidence interval)
95% atau ¢ = 0,05 adalah.3:35. Dengan membandingan nilai Fiiung dengan Fpe,
maka Fhjwng (7,760)/1ebih besar dan Fiaper (3,35). Keputusannya adalah Ho ditolak
dan H, diterima, artinya secara serempak variabel kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh sangat nyata (#igh significant) tethadap kinerja Puskesmas

Nanga Lchang

2, Pengujian Secara Pacsial (Ujit)

Setelah menguji.apakah wvariabel bebas_secava bersama-sama memiliki
pengaruh atau tidak terhadap wariabel terikaty maka selanjutnya menguji vanabel
tersebut satu persatu, Apabila variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel
dependen, maka selanjutnya dapat dijelaskan variabel mana diantara variabel
tersebut yang dominan berpengaruh tcrhadap vanabel terikat. Pengujian secara
parsial digunakan untuk menguji apakah setiap variabel bebas mempunyai
pengaruh atau tidak terhadap variabel terikatnya.

Untuk regresi I ;

4. Membuat hipotesis untuk kasus pengujian t-tcst di atas, yaitu :
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Ho : Pi =0, artinya tidak ada pengaruh X; dan Xisecara parsial

terhadap Y

Hi : Bp1 # 0, artinya ada pengaruh X, dan X; secara parsial

terhadap Y

5. Menentukan thitung,

6. Dengan tin esar 95% atau taraf signifikasi
sebeAasi lebih kecil dari 0,05%
m p variabel tenkat.

Nilai t pyune akan dihandingkan dengan nilai t weapada tingkat kesalahan

b

(a) =5

sebanya ah ) adalah sebanyak 3.

Jadi, df (3 . arcn itor ilakukan adalah uji dua

arah maka tNakan

tau t g025. Dengan demikian,
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Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel

4.15 berikut ini :

Tabel 4.15
Hasil Uji Parsial
Standardized
Model Cocfficients t Sig.
Beta
(Constant) 2.397 0,024
1 Kcpemimpipdn 04169 0785 0,043

Transformmasional ’

Budaya Organisasi 0.473 2.197 0,037
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Dilihat 'darr Tahel 415 diatas diperoleh thiu,e dar setiap variabel behas

dalam penelitian ini. Nilai thiane dari sctiap variabel bebas akan dibandingkan

dengan

nilai fiuhe dengan menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval)

95% atau o = 0,05, maka diperoleh nilai tighe12,051.

variabe

1.

Dari hasil uji t akanndiketahui pengaruh setiap variabel bebas terhadap
| terikatnya sebagai berikug @

Pengaruh kepemimpinan{X;) terhadap kincrja pegawai (Y) sccara parsial
pada Tabel 4.15 nilai thiueg (0,169) lebih kecil dan tabe (2,051), maka
keputusannya adalah menerima Ho dan H» ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan yang indikatornya terdiri dari pengaruh
ideal, inspirasi, pengembangan intelektual, dan perhatian pribadi
memberikan pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja

pegawal Puskesmas Nanga Lebang. Artinya kebijakan tentang variabel
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kepemimpinandalam penelitian ini tidak mempengaruhi kinerja pegawai
Puskesmas Nanga Lebang. Terjadinya bias dalam penelitian ini selaras
dengan penelitian Putra (2012) dengan hasil penelitian bahwa tidak ada
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Kalimantan Barat dan pada penclitian
Katrin (2014) dengan hasil penelitian tidak ada pengaruh Kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan CU Keling Kuman TP Rumah Punyong di
Sintang.

Humphreys menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan bawahan
dalam konteks kepemimpinan lebih dari sekedar pertukaran “komoditas™
(pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah menyentuh sistem nilai
(value system). Pemimpin transformasional mampu menyatukan scluruh
bawahannya.danmampumnengubah keyakinan (beliefs), sikap, dan tujuan
pribadi masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan
melampaui tujuanyang ditetapkand{Humphreys;72002).

Humphreys menjelaskan  kemampuan  pemimpin . transformasional
mengubah sistem nilar.bawahan demismencapai tujuan diperoleh dengan
mengembangkan salah satu atau seluruh faktor yang merupakan dimensi
kepemimpinan, yaitu : karisma (kemudian diubah menjadi pengaruh ideal
atau  idealized influence), inspirasi (inspirational  motivation),
pengembangan intelektual (intellectualstimulation), dan perhatian pribadi

(individualized consideration).
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Idealized influence merupakan perilaku (behavior) yang berupaya
mendorong bawahan untuk menjadikan pemimpin mereka sebagai panutan
(role model). Pada mulanya, dimensi ini dinamakan karisma, namun
karena mendapat banyak kritik maka istilah karisma diubah menjadi
pengaruh ideal atau visi. Aspek kritikal karisma adalah kekuatan spiritual
(transcendent power) yang diyakini oleh bawahan dimiliki oleh
pemimpinnya, sehingga bawahan percayascpenuhnya dan mau melakukan
apa saja demi pemimpinnya (1rue believer). Aspek tersebut tidak dimiliki
oleh setiap orang dan selama ini tidak tercakup dalam kajian
kepemimpinan, sehingga dimensi ini tidak tepat-disebut karisma. Kajian
mengenai dimensi ini lebih terpusat pada pemimpin yang memiliki visi
jauh kedepan dan mampu mecnanamkan visi tersebut dalam diri bawahan
(Griffin, 2004},

Lebih jauh, pemimpin yang mempunyai idealized influence selain mampu
mengubah pandangan bawahan tentang aparyang penting untuk dicapai
pada’ saat im mavpun. masa_mendatang (vis1), juga mau dan mampu
berbagi resiko dengan_bawahan, .teguh dengan nilai, prinsip, dan
pendiriannya, schingga bawahan percaya, loyal, dan menghormatinya.
Idealized influence merupakan dimensi terpenting kepemimpinan karena
memberikan inspirasi dan membangkitkan motivasi bawahan (secara
emostonal) untuk menyingkirkan kepentingan pribadi demi pencapaian

tujuan bersama (Humphreys, 2002; Griffin, 2004).
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Inspirational motivation menurut Humphreys memiliki korelasi yang erat
dengan idealized influence. Seperti dijelaskan sebelumnya, pemimpin
transformasional memberi inspirasi kepada bawahan untuk memusatkan
perhatian pada tujuan bersama dan melupakan kepentingan pribadi.
Inspirast dapat diartikan sebagai tindakan atau kekuatan untuk
menggerakkan emosi dan daya pikir orang lain (Humphreys, 2002}
Keeratan dua dimensi yaitu imspirational motivation dan idealized
influence ini mendorong munculnya pandangan untuk menyatukan
keduadimensi ini dalam satu konstruk. Namun dalam penelitian ini,
idealized influence dan inspirationai motivation diposisikan sebagai dua
konstrukyang berbeda dimana idealized influence mempunyai makna lebih
dalamdaripada  inspirationa! motivation, atau dengan kata lain,
inspirational motivation nerupakan, sisi-luar atau perwujudan idealized
influence (Humphreys, 2002)

Inspirational motivation smenurut Humphreys  berbentuk  komunikasi
verbal atau pengpumaan Simbol-simbel”vang ditujukan untuk memacu
semangat bawahan. Pemimpin/memotivasi bawahan akan arti penting visi
dan misi organisast sehingga seluruh bawahannya terdorong untuk
memiliki visi yang sama. Kesamaan visi memacu bawahan untuk bekerja
sama mencapai tujuan jangka panjang dengan optimis. Sehingga
pemimpin tidak saja membangkitkan semangat individu tapi juga

semangat tim (Humphreys, 2002)
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Intellectual stimulation, merupakan faktor penting kepemimpinan yang
jarang memperoleh perhatian (Rafferty & Gnffin, 2004). Intellectual
stimulation merupakan perilaku yang berupaya mendorong perhatian dan
kesadaran bawahan akan pcrmasalahan yang dihadapi. Pemimpin
kemudian berusaha mengembangkan kemampuan bawahan untuk
menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-pendekatan atau
perspektif baru. Dampak intellectual stimulation dapat dilihat dari
peningkatan”kemampuan bawahan dalam memahami dan menganalisis
permasalahan serta kualitas pemecahan masalah (prob/emsolving quality)
yang ditawarkan {Griftin, 2004 )

Bass berpandangan bahwa iatellectual stimulation pada prinsipnya
memacu bawahan untuk lebih kreatif dan inovatif dalam memahami dan
memecahkan masalah. Bawahan didereng untuk mcninggalkan cara-cara
atau metode-metode lama dan dipacu untuk memberikan ide dan solusi
baru. Bawahan'bebas mcnawarkan metodebaru dan setiap ide baru tidak
akan' mendapat kritikan atau_celaans"Sebaliknya, pemimpin berusaha
meningkatkan moral bawahan untuk berani berinovasi. Pemimpin bersikap
dan berfungst membina dan mengarahkan inovasi dan kreativitas bawahan
{Bass et.al 2003)

Individualized consideration atau perhatian pnbadi. Individualized
consideration mengarah pada pemahaman dan perhatian pemimpin
padapotensi dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap bawahannya.

Pemimpinmcnyadan perbedaan kemampuan, potensi, dan juga kebutuhan
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bawaban.Pemimpin memandang setiap bawahannya sebagai aset
organisasi. Olehsebab itu, pemahaman pemimpin akan potensi dan
kemampuan setiapbawahan memudahkannya membina dan mengarahkan

potensi dankemampuan terbaik setiap bawahan (Bass ct.al., 2003).

Secara Geografi Puskesmas Lebang berada tidak begitu jauh dengan ibu
kota kabupaten Sintang dan dapat ditempuh dengan kendaraan air hanya
dengan 1 jam 30 menit. Hal int yang kemudian menyebabkan pegawai
Puskesmas Lebang yang berasal dan kota Sintang melakukan perjalanan
pergi pulang dari kota Sintang ke Puskesmas Lebang. Kondisi ini yang
kemudian membuat pegawai Puskesmas Lebang yang berasal dari kota
Sintang tidak selalu berada ditempat pada saat jam kerja karena harus
menyesuaikan.denganjam keberangkatantransportasi umum, Dalam
penelitian ini pimpinan Puskesmas Lebang dinilai oleh bawahannya tidak
dapat memberikan. model. yang baik kepada bawahannya. Kurangnya

perhatian dari pimpinandikarenakan pimpinan jarang berada ditempat.

. Pengaruh budaya organisasi (X;) terhadap kinerja pegawai (Y) secara
parsial dapat dilihat pada Tabel 4.15 nilai thiuwg (0,473) lebih besar dari
tabel (2,051), maka keputusannya adalah menolak Ho dan H3 diterima.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi
yang terdin dari anggapan dasar, nilai-nilai, norma, dan artifak

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
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Puskesmas Nanga Lebang. Artinya kebijakan tentang variabel budaya

organisasi telah mempengaruhi kinerja pegawai Puskesmas Nanga

Lebang.

Dalam penelitian ini yaitu variabel kepemimpinan secara parsial memiliki
hubungan yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Nanga Lebang dan variabel budaya organisasi secara parsial memiliki hubungan

yang positif signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang.

3. Koefesien Determinasi (R?)

Pengujian determinan (R2) dilakukan untuk melihat sebcrapa jauh
kemampuan model dalam menerangk an variasi variabel bebas. Nilainya adalah 0-
1, jika R2 semakmn mendekati nol moka model semakin tidak baik.

Tabel 4.16
Koefisien Determinasi (R?)

Adjusted:R " |Std. Error of the
Model R R*8guare Square Estimate

1 .604* 365 318 5.007

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kincrja Pegawai

Sumber : data primer penulis yang diolah 2019

Tabel 4.16 menunjukkan bahwa nilai R = 0,604, berarti hubungan antara
kepemimpinan dan komunikasi terhadap kinerja karyawan sebesar 60,4% artinya

memiliki hubungan yang cukup erat. R Sgquare = 0,365, berarti 36,5% faktor-
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faktor yang mempengarchi kinerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan dan
budaya organisasi, sedangkan sisanya 63,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

G.Pembahasan

1. Kepemimpinan

Dari hasil analisis deskripsi diketahui bahwa.nilai mean pada variabel
kepemimpinan beérada pada knteria baik untuk dua indikatomya dan cukup baik
pada enam indikator lainnya. Sehingga dapat diartikan bahwa kepemimpinan pada
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang dipersepsikan olch karyawan cukup
baik atau cukup efektif.

Sedangkan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda di dapat
nilai koefiesen regresi untuk varnabel kepemimpinan bernilai positif terhadap
kinerja pegawai dengan koefesicn regresisebesar 0.169. Artinya semakin baik
kepemimpinan, maka'meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang,
begitu pula sebaliknyassemakin bunuk kepemimpinan, maka semakin menurun
kinerja pegawai.

Pemimpin trasnsformasional pada dasarmya menggiring organisasi kepada
bentuk pengembangan kearah yang lebih baik. Artinya, pemimpin mampu
memobilisir organisasi kearah yang lebih haik berlandaskan pada paradigma
pengembangan organisasi dengan secara terus menerus meningkatkan mutu dari

organisasi tersebut (Rahmi, 2014 : 181).
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Akan tetapi, pemimpin transformasional tidak serta merta memaksakan
kehendaknya terhadap anggota organisasi (egosentris) sebab ia sangat peka dalam
mcmbaca kemampuan, kompetensi, dan potensi anggota organisasinya. Pola pikir
kepemimpinan yang demikian inilah yang disebut /Intellectual Empathy
merupakan pola pikir pemimpin yang bercirikan potensi pemimpin yang
mempunyai kemampuan untuk melihat dan memahami secara emosional seluruh
fenomena organisasi, bahkan ia juga turut berempati tinggi dengan keadaan

anggotanya.

2. Budaya Organisasi

Dari hasil analisis deskripsi diketahui bahwa nilai mean pada variabel
budaya organisasi herada pada kriteria baik untuk hampir seluruh indikatornya
yaitu delapan indikator dan eukup baik pada satu indikatornya. Sehingga dapat
diartikan bahwa pegawal pada Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang
mempersepsikanbudaya orgamsasi yang baiks

Sedangkan dengan menggunakan| analisis regresi lnier berganda di dapat
nilai koefiesen regresiuntuk variabel budaya orgamisasi bernilai positif terbadap
kinerja pegawai dengan koefesien regresi sebesar 0,473. Artinya semakin baik
budaya organisasi, maka meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Nanga
Lebang, begitu pula sebaliknya semakin buruk budaya organisasi, maka semakin
menurun kinerja pegawai.

Dampak budaya organisasi terhadap kinerja, dapat dilihat pada beberapa
contoh perusahaan yang memiliki kinerja yang tinggi, yang menekankan pada

perubahan yang berkesinambungan, inovatif, dan berusaha menjadi yang terbaik.
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Kierja pegawai akan membaik seiring dengan internalisasi budaya organisasi.
Pegawai yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan
menjadikan niai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi.

Secara tegas dapat dikatakan budaya organisasi akan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, budaya organisasi juga mempunyai peran penting dalam
memnentukan pertumbuhan organisasi tersebut. Orgaisasi dapat tumbuh dan
berkembang karena budaya organisasi yang terdapat didalamnya merangsang
semangat kerja sumber daya manusia yang ada didalamnya, sehingga kinerja

organisas: dapat;meningkat.

3. Kinerja

Penilaian Kinerja (Performance Appraisal) adalah svatu proses yang
memungkinkan organisasi mengetahui,” mengevaluasi, mengukur dan inenilai
kenierja anggota-anggotanya secara tepat dan akurat. Kegiatan ini sangat terkait
dan berpengaruh. terhadap “keefektifan .pelaksanaan promosi, kompensasi,
pelatihan (training), “pengembangan manajemengkarit dan lain-lain. Hal ini
disebabkan karena fungsiwpenilaian kinerja dapat-memberikan informasi penting
kepada perusahaan untuk memperbaiki keputusan dan menyediakan umpan baik
kepada para karyawan tentang kinerja yang sesungguhnya (Daryanto, 2017 : 127).

Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan apakah Sumber Daya Manusia
(pegawai) pada organisasi tersebut telah memenuhi sasaran / target sebagaimana
yang dikehendaki oleh organisasi, baik secara kuantitas maupun kualitas,

bagaimana perilaku pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, apakah cara
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kerjanya sudah efektif dan efisien, bagaimana penggunaan waktu kerjanya dan
sebagainya.

Dari hasil analisis deskripsi penelitian ini diketahui bahwa nilai mean pada
vanabel kinerja pegawai berada pada kritenia sangat baik pada lima indikatornya
yaitu dan baik pada lima indikator lainnya. Sehingga dapat dapat diartikan bahwa
kineja pegawai Puskesmas Nanga Lebang dipersepsikan oleh pimpinan adalah
sangat baik.

Hasil penilaian pegawai juga dapat dijadikan pertimbangan organisasi /
puskesmas dalam memberikan kenaikan upah / bonus. Hasil penilaian kinerja imi
tidak hanya borpengaruh pada organisasi, tetapi juga berpengaruh pada individu
pegawai itu sendiri.

Peniliaian yang tidak didasarkan pada krteria vang obyektif dapat
menimbulkan keresahan dan fasa tidak aman.Sebaliknya penilaian dengan cara
yang tepat dan standar atan target yang dinilai jelas dapat meningkatkan motivasi
dan gairah kerja‘pegawaisSchubungan dengan besarmya pengaruh hasil penilaian,
maka perlu diupayakan agaripenilaian diakukan subyektif mungkin. Karenanya
harus dihindart kemungkinan./ike ‘o7 slide.dalam diri penilai saat melakukan

penilaian kinerja.
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H. Keterbatasan Penelitian

Dalam melakukan penelitian ini, peneliti telah berusaha seoptimal

mungkin mengatasi masalah-masalah teknis yang dihadapi baik karena faktor

peneliti sendiri maupun faktor-faktor lain. Namun hal ini tidak menutup

kemungkinan adanya beberapa keterbatasan dalam pelaksanaanya antara lain :

1.

Masalah kepemimpinan yang efektif, komunikasi, dan kinerja
merupakan sesuatu yang kompleks dan banyak indikator yang dapat
digunakan selain vang telah digunakan oleh peneliti dalam penelitian
ini.

Penglitian ini hanya dilakukan pada satu organisasi saja yaitu
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang sehingga kurang bisa
mencerminkan keseluruhan, puskesmas yang ada di Kabupaten

Sintang.

. Dalam pengisian Kkuesioner dimungkinkan terjadinya bias yang

disebabkan oleh.kondisi responden yang menjawab setiap item dengan
cara yang hampirgsama meskipun®terdapat perbedaan nyata dalam
perilaku pemimpinstersebut karema“responden menyukai (atau tidak
menyukai) pemimpin tersebut, terburu-buru dalam mengisi, membela

din, atau berupaya menyenangkan peneliti.
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BAB Y

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya

mengenai pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaien Sintang, maka diperoleh

kesimpulan sebagai‘berikut

1.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Variabel kepemimpinan berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Hal ini ditunjukkan
oleh perolehan nilai koefesien regresi yang menunjukkan pola pengaruh
positif antara kepemimpinan-dan kinerja-pegawais tetapi berdasarkan uji t,
menunjukkan t-hitung lebih kecil dani t-tabel sehingga Hp diterima dan
dittolaknyaHa.

Pengaruh Budaya Organiisasi terhadap Kinéra Pegawai

Variabel budaya organisasi berpengamuh dan signifikan terhadap kinerja
pegawat Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Hal ini ditunjukkan
oleh perolehan nilai koefesien regresi yang menunjukan pola pengaruh positif
antara budaya organisasi dan kinerja pegawai, dan dan uji t, didapatkan t-
hitung lebih besar dan t-tabel yang menunjukkan ditolaknya Hg dan

diterimanya H;,
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3. Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Secara bersama-sama variabel kepemimpinan dan variabel budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang kuat atau sanpat nyata (high significant) terhadap
kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Hal 1
ditunjukkan dengan uji F dengan nilai perolehan nilai F witung lebih besar dari

nilai F tapel.

B. Saran
Dari kesimpulan yang telah diuraikan diatas, maka peneliti memberikan
saran sebagai berikut:
1. Saran Tcortis
Perlu dilakukan penelitian selanjutnya untuk mengetahui faktor atau variabel
lain yang mcnjadi-indikater-untuk inengukur kinerja pegawal Puskesmas
Nanga Lebang Kabupaten Sintang selain dari variabel kepemimpinan dan
budaya organisasi, seperi: vanabel komunikasi; skill / kemampuan pegawai
ataupun pendapatan pegawai.
2. Saran Praktis
a. Puskesmas Nanga Lebang harus melakukan evaluasi perbaikan kinerja.
b. Mendorong Kepala Puskesmas sebagai pimpinan di Puskesmas Nanga
Lebang mengacu kepada Kepemimpinan Transformasional.
¢. Kepala Puskesmas sebagai pimpinan Puskesmas dapat meningkatkan
komunikasi kepada seluruh pegawai Puskesmas, salah satunya dengan

menggunakan teknologt seperti membuat grup whaisapp antar pimpinan
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dan pegawai puskesmas untuk komunikasi dan peningkatan kinerja
Puskesmas.

. Kepala Puskesmas harus mengikuti pelatihan Kepemimpinan dan
Manajemen Puskesmas.

. Setiap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus membuat buku harian

kerja dan target kerja.
. Pegawai mMyang ada di Puskesmas
Nanga Leb i Puskesmas yang sudah
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Lampiran 1 : Kuesioner

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS NANGA LEBANG
KABUPATEN SINTANG

Sehubungan dengan penyusunan tesis dengan judul yang telah disebutkan di atas,
maka dengan hormat, saya :

Nama : Andar Jimmy Pintabar
NIM - 530003696

‘Dengan ini saya memohon kesediaan saudara/t untuk dapat mengisi daflar
pertanyaan yang saya ajukan ini secara jujur dan terbuka.

Daftar pertanyaan ini saya ajukan untuk keperluan penelitian sebagai salah satu
syarat dalam menyelesaikan Tugas Akhir Program Pasca Sarjana Magister Administrasi
Publik Universitas Terbuka.

Daftar pertanyaan.ini-besisi tentang Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga lLebang Kabupaten
Sintang.

Atas perhatian saudara/i dalam mengisi daftar pertanyaan dalam koesioner ini,
saya ucapkan terimakasih.

Hormat $aya,

Andar Jimmy Pintabar
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IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Alamat

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Te_

Lama Bekerja
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PERTANYAAN

Petunjuk pengisian

Berilah tanda “¥” pada jawaban yang anda pilih sesuai dengan apa yang anda
alami/ rasakan.

Kategori pilihan jawaban dan keterangan

Sanpat Setuju (S8S)

Setuju (8)

Netral (N)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju{STS)

AN N RN

A. Kepemimpinan

No Pernyataan ] STS | TS|T N [ S I SS
Pengarvhideat

1 | Pimpinan (Kepala Puskesmas)
memberikan kepercayazan kepada saya
dalam bekerja

2 | Kepala Puskesmas membuat saya merasa
bangga menjadi rekan kerjanya

Inspirasi.

3 | Kepala Puskesmas selalu memotivasi saya
dalam bekerja

4 | Kepala_Puskesmas mampu 'menciptakan
semangat saya dalam bekerja
Pengembanganjintelektual

5 | KepalasPuskesmas mendoronggsaya untuk
mencari cara-cara, kKerja barugidalam
menvelesaikan tugas

6 | Kepala Puskesmas menghendaki®™ saya
menggunakan penalaraiy/dan™kepercayaan
diri dalam memecahkan masalah

Perhatian Pribadi

7 | Kepala Puskesmas memberikan perhatian
khusus terhadap kebetuhan individu
dengan berperilaku sebagai pelatih atau
mentor kepada saya

8 | Kepala Puskesimas memberikan
penghargaan jika saya bekerja dengan baik
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B. Budaya Organisasi

No

Pernyataan

[sTS{TSI N[ S Iss

Basic assd-mptfons (anggapan dasar)

Jika ada masalah, pegawai selalu bertemu
sesama pegawai untuk saling,
mengumpulkan informasi dan
mendiskusikannya.

Kepala Puskesmas mau menerima keluhan
dari bawahan, baik masalah pekerjaan
maupun masalah pribadi.

Values (nilai-nilai)

Seluruh pegawai dilingkungan Puskesmas
Nanga Lebang adalah orang yang selalu
bertaqgwa kepada Tuhan Yang Maha Esa
sehingga selaln bersikap jujur dan berbudi
fuhur

Seluruh pegawai dilingkungan Puskesmas
Nanga Lebang selalu bersikap loyal pada
ingtansi

Norms (Norma)

Hampir seluruh pegawai dan  yang
berpangkat paling rendab sampal  pada
Pimpinan tertinggi, mengerti perilaku mana
vang terpuji dan tercela dalam organisasi.

Dalam bekerja pegawal menetapkan target
kerja

Dalam menghadapi pekerjaarnya pegawai
memperoleh kebebasan untuk mengambil
keputusan

Artifacts (artifak)

Pegawai selalu menjalankan prosedur kerja
yang benar,

Penlaku Pegawai senantiasa befpijak pada
peraturan dan"nesma yang beflaku didalam
maupun di luar instansi
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PERTANYAAN

Petunjuk pengisian

Dalam kuesioner ini Pimpinan (Kepala Puskesmas) inengisi kuisioner
kinerja dari masing-masing Pegawai

Nama Pegawai :

Berilah tanda “¥ pada jawaban yang anda pilih sesuai dengan apa yang
anda alami/ rasakan.

Kategori pilihan jawaba
Sangat T1dak
e B

Netral (N
Setuju (

- -

CANSNASKN
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KINERJA PEGAWAI

No

Pernyataan ~ TstS TS [N

|s Iss

| Kualitas Kerja

Pegawai memenuhi persyaratan Kinerja
formal dalam hal kerapian dan kebersihan.

Pegawai  tidak  emosional  dalam
pengambilan keputusan yang terkait
dengan pekerjaan

Pegawai menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan baik sesuai intruksi yang
ada.

Kuantitas Kerja

Jummlah  pekerjaan  yang  mampu
diselesaikan pegawai semakin meningkat
setiapisaatnya;

Pegawal mampu mengerjakan pekerjaan
melebihi  target kega yang sudah
difetapkan,

Ketangguhan

Pegawai berusaha lebih keras daripada
yang seharusnya.

Pegawai memenuhi tanggung jawab
dengan taat pada peraturan seperti yang
dijelaskan dalam uraian pekerjaan.

Pegawal memiliki msiatif vang baik daiam
melaksanakan pekerjaan utamanya.

Sikap Kerja

Pegawal memiliki kemampuan yang.baik
untuk menyesuaikan diri terhadap tuntutan
pekerjaan.

10

Pegawai dapatgbekerjasama dengangbaik
dergan pegawai lainnya,
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1. Data Kuisioner Kepemimpinan
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2. Data Kuisioner Budaya Organisasi

33
29

42

33

34
31

25

36
42

30

36
27

34

26

43

31

32
38
32

40

29

35

34

34

32
37
30
32

29
37

| Total

| _A_r-ﬁfa k

[ad]

__Budaya Organisasi

Norma_

lag'

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24

25

26

27

28

29
30
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3. Data Kuisioner Kinerja Pegawat

Total

39
48

45

50

48

44

31

48

44
31

49

34
45

31

a7

42

40

49

42

34
a7

a7

46

46

45

43

31

43

Kinerja Pegawai -

Kuantitas |

 Sikap
- Kerja

 Ketangguhan -

| Kerja -

Responide

10
i1

12

13
14
15
16
17
18
19
20
21

23

24

25

26

27
28

29
30




Lampiran 3 ; Analisis Desktiptif

1. Kepemimpinan (X1)

Statistics
oo x| x| x13 {x14 | x5 | Xi6 | xX17 | X1.8
[N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 387 347y 3370 3.00f 3.03] 337 260f 293
Median 4.00] 400 300 300/ 3.000 300 250 3.00}
LMode 4 4 3 3 3 3 2 2
Std. Deviation 681 730 .850| .788|. .805] 669 814] 1,048
Minimum 3 2 0 2 R 2 1 1
Maximum 5 5 5 5 b 5 5 5
Xi.i

4 L | Cumulative

o e [ Fregqueney Vatid-Percent| “Percent

[Vahd 3 9 30.0 30.0 30.0

4 16 533 533 83.3

5 5 16.7 16.7 100.0§

Total 30 100.0 100.0

cent | Valid Percentfs Peroent

10.0 10.0

36.7 46.7

50.0 96.7,

33 100.0

100.0




Lampiran 3 : Analisis Desktiptif

X1.3

Frequency

Percent

Vahd Pefc_eht

- Cumulative.
‘Percent

valid 2

3
17

10.0
56.7
20.0
13.3

10.0
56.7
20.0
13.3

30

160.0

100.0

10.0
66.7
86.7
100.0]

X1.4

Valid

60.0

10.0
6.7
100.0

60.0
10.0
6.7
100.0

X1.5

Valid Percent

sEPeércent -

Valid

—

26.7
46.7
23.3

3.3

30|

100.0

267
46.7
23.3
3.3
100.0

26.7
733
96.7
100.0
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| Frequency

X1.6

: Petcéht_-_

Viilid Pefcen_t

~Cumulative’
Percent

2
16
11

30

6.7
533
36.7

3.3

100.04

6.7
533
36.7

33

100.0

6.7
60.0J
96.7

100.0

33
46.7
40.0

6.7

33

100.0

VAlGPEEE _Pore

hoa ot =T

Total

o]

30

33
40.0
233
26.7

6.7

100.0
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2. Budaya Organisasi {X2)

Statistics
o i Ixanlxez | xes [ xea | Xos | X26 | X027 | X2.8 | X209
N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0f
Mean 3.83] 3.57} 4.07| 3.37F 397 373 347 380 3.63
Median 4001 3.501 4.00] 3.00{ 4.001 4.00{ 3.00} 4.00] 3.50]
%Mode 4 3 4 3 4 3 3 4 3
Std. Deviation | .699] .626] .691] 669 .556! .785| .730{ .610[ .718
Minimum 3 3 3 2 3 3 2 3 3
I::Jaximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5
X2.1
| Frequencyd-Peigents |Valid Perceni-
Valid 3 10 333 333 333
4 15 50.0 50.0 833
5 5 16.7 16.7 100.0]
Total 30 100.0 100.0
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X223

|Frequency

Percent

Valid Percent

| Cumulative

- Percent

Valhid 3

6
16
8

30

20.0
533
267
100.0

20.0
53.3
26.7
100.0

20.01
733
100.0]

X2.4

2
16

6.7
533
36.7

33

100.0

53.3
36.7

33
100.0

60.0
96.7
100.0}

5
21
4

30

86.7
100.0¢

X2.6

Total

46.7

333
20.0
100.0

46.7
80.0
100.0
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X2.7

- {Frequency

Porcent

Vatid porcen]

Clm‘lulatlve ;
Peicent

Valid 2

2
14
12
2

30

6.7
46.7
40.0

6.7

100.0

6.7
46.7
40.0

6.7

6.7
53.3
93.3

100.0]

100.0

X2.8

Valid

60.0

10.0
100.0

60.0
10.0
100.0

X2.9

il

30

36.7
13.3
160.0
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3. Kinerja Pegawai (Y)

Valid 3
4
5
Total

63.3 63.3
200 20.0
100.0 100.0

80.0
100.0

Statistics
ot yr b2 by yays |ve ] y7 | v8 | vo |{vio
N Valid 300 300 300 300 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0]
Mean 473} 403 433| 4.40| 407] 433] 4.10] 4.10] 410] 453
[Median 5.00] 4.00] 5.00] 500, 4.00{ 500 4.00| 4.00| 4.00{ 5.00f
[Mode 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5
Std. 450 615{7.802| .724| 868} 844] 960 .662] 712 .681
viation
inimum 4 3 3 3 ol 3 2 3
Maximum 5 5 5 5 51 s 5 5 5 5
valid 4 8
5 22 :
Total 30 100.0 100.0
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| Frequency

Y3

Valld ?efc ent

| Cumulative

Pcrcen‘t h

Valid 3

6
8
16

30

20.0
26.7
533
160.0

20.0
26.7
533

100.0

20.0]
46.7
100.0}

1 Cumulative:

Valid

133

46.7
333

13.3
467
3333

100:0

100.0

6.7
20.0]
66.7

100.0}

“[Valid Percent]

Total

233
20.0
56.7
100.0
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_ {Frequency

Y7

Percent

V’atlic.l_ -Perceﬁf

| Cumulative

. Percent

Valid 2

2
6
9
13
30

6.7
20.0
30.0
43.3

100.0

6.7
20.0
30.0
43.3

100.0

6.7
26.7
56.7

100.G

Y8

Valid 3

16.7
56.7
26.7
100.0

16.7
36.7
26.7
100.0

Y9

200
50.0
30.0
100.0

70.0
100.0]

Y10
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1. Kepemimpinan

Case Processing Summary
N %
ICases  Valid 30 100.0
Excluded® 0 0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedunet

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

B77

8]

tem-T otal Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Comected itern- | Alpha if ltem
item Deletedig].. ltem Deleted aifTotal Correlation Deleted
X1.1 2177 19.702 .366 .586
K12 2217 18.489 534 872
X1.3 22.27 16.823 693 .8569
X1.4 2263 16.861 757 850
X1.5 22,60 16.110 .865 837
X1.6 2227 1B.478 601 .B66
X1.7 23.03 17.275 657 860}
X1.8 22.70 15734 667 .B62
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2. Budaya Organisasi

Case Processing Summary

N %
ICases  Valid 30 100.0
Excluded® 0 0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure,

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items

905 )

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Varance if| Comrected item- | Alpha if lfem
item Deleted ltem Deleted _tTotal' Comelation Deleted
X2.1 29.60 16.593 727 .890]
X2.2 2987 18.671 399 913
X2.3 2837 17.068 643 897
X2.4 30.07 161961 592 .893
X2.5 29.47 17.292 .782 .389
K26 29.70 15.872 .756 .888)
X2.7 2897 16.378 728 886
X2.8 29.63 17.551 645 897
X2.9 29.80 16.303 .758 .8a8
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3. Kinerja Pegawai

Case Processing Summary

N %
lcases  valid 30 100.
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure,

Reliabitity Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

943 10|

ltem-Total Statistics

Cronbach's

Scale Mean if |Seale Vanance if| Comedied item- | Afpha if ltem

ltem Deleted ltem Deieted | Total Correlation Deleted
Y1 38.00 32.483 794 .9401
Y2 38.70 31.666 .681 941
Y3 38.40 28824 .885 932
Y4 38.33 29605 _ .B40 934
Y5 3867 28.230 .842 934
Y6 38.40 28.386 .851 933
Y7 38.63 27.757 .799 538
Y8 38.63 31.275 681 941
Y9 38.63 29.826 826 935
Y10 38.20 31.821 581 945
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1. Kepemimpinan (X1)

Correlations

X1.1 X12 X1.3 X14 Xt 5 X166 X117 X1.8 Total

X1.1  Pearson 1 337 206 385 ETTY 414 025 2771 4877

Correlation

Sig. (2-tailed) 068 274 035 036 023 896 129 0086

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30]
X1.2 Pearson 337 1| 5487] 5397 s57Tf 202 208{  4027| 8407

Correlation

Sig. (2-tailed) .068 002 002 001 283 268 027 000

N 3o 30 30 30 30 30 30 30 30I
X1.3 Pearson 2206|5487 1 7727 6347 301 6187 454 7807

Correlation

Sig. (2-tailed) 274 .002 000 000 108 060 012 000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30'
X1.4 Pearson 385 5397 7727 1 6497 A458°1 5827 4597 8237

Corelation

Sig. (2-tailed) 035 002 .000 .000 011 001 011 .000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Xt.5 Pearson 38471 5577 s34 64y 1] &78"} 7027 694" 905°]

Correlation

Sig. (2-tailed) 036 001 000 060 000 000 .000 000

N 30 30 30 30 20 30 30 30 30]
X1.6 Pearson 414 202 304 4587 678 1 5327 s287| e

Correlation

Sig. (2-tailed) 023 283 106 011 .000 002 003 000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30'
X1.7 Pearson 025 208" 6187 sg2tpminFe2ti 5327 1 6157 7497

Correlation

Sig. (2-tailed) 896 268 000 001 060 002 000 000

N 30 30 30 30 30 30 30 3o 3]
X1.8  Pearson 277 402 A54° 459  po4T|mE28T| 615 1| 7817

Comelation

Sig. (2-tailed) 139 027 012 011 000 003 000 000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30'
Total Pearson 4877 8407} 78071  B23Y 9057 68771 7497 7817 1

Comelation

Sig. (2-tailed) .006 000 000 .000 000 000 .000 000

N 30 30 30 30 30 a0 30 30 30]

*. Comrelation is significant at the 0.05 level {2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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2, Budaya Organisasi {X2)

Correlations
x21 | x22 | X23 | x24 | x25 | x26 | x27 | x28 | X2.9 | Total

%21 Pearson 11 4607 5237 6527 6068°| 6087 5637 404’} 56t} 7047

Correlation

Sig. (2-tailed) 011f 003 ooo| .ocof .ooo| .01 .027] .00t 000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
%22 Pearson 460° 1] 48] 228] 254] 88| 4587 307| 248] 5107

Correiation

Sig. (2-tailed) on 433 226] 175| .034] o011 o099 187 o004

N 30 30 k1) 30 30 30 30 30 30 30]
X2.3 Pearson 5237 148 1]_.542°) 6347t 4151 4947} 886"l 6067 7277

Correfation

Sig. {2-tailed) .003| 433 Q02| 000 023( 023 000 .000] .000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
%24 Pearson 6527 228| 542 1|59 |0687 |55 4397 F 577TF 7647

Carrelation

Sig. (2-tailed) 000l 226] 002 001] 001 001 .015| 001 .000

N 30 30 30 30 a0 a0 30 a0 30 30}
X2.5 Pearson 60687 254] 6347} Koo” 1{ 6s07| 6347| 5897 6597 827"

Correlation

Sig. (2-tailed) 0000 175 000|001 000  .000] .001| .00Of .000

N so] 30 300 a9 0] 301 80| 30| 3o 30
X2.6 Pearson 5087 388 4151 587 690 11 7067 461} 6777 825"

Correlation

Sig. (2-taited) o00) 034 g23] | ooif 000 0000 o10] 000 .aool

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X2.7 Pearson 5637)..458°) 4147 5557 6347 .706- 1| 44971 6007| 799"

Correlation

Sig. (2-tailed) 001 011023} ' 001y coo|T 000 013 .coo| .ooo

N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30 30
X2.8 Pearson 4047 307] e8] 4397 58977 4617 449 1| 6147 719"

Correlation .

Sig. (2-tailed) 027] 098] “oepl 045] w001 .0t0] 013 000 000

N iOJ a0 30 30 30 30 30 30 30 30
X2.9 Pearson 561 248 6067| 5777 6597 6777| L007| 6147 1) 8217

Correlation

Sig. (2-tailed) o) asrt 000l .o01| .ocol 000| 000 000 .000

N 30 30 30 a0 30 30 30 30 30 30I
Total Pearson g4l 5107 7277 7847 8277F 8257 7997 7197 821”7 1

Correlation

Sig. (2-tailed) 000|004 o000] .000] .000| .000f .000 000 .0OD

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30‘

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Comelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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3. Kinerja Pegawai (Y)

Cormelations
Y1 Y2 { Y3 | Y& | Y5 | Y6 Y? | Y8 { Y9 | Yi0 | Total
Y1 Pearson 1} 53271 7337| 7627) .7537| 6967 6237| 5567 7327} 4807 82071
Cormrelation
Sig. (2-taited) 002 .000] .coo] .000| .000{ .oo0| .00t} .000f .007| .00
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3[3]
Y2 Pearson 5327 1| 5367| 666 6417 7097| 5797| 585 | 543 | .285] .733
Cormrelation
Sig. (2-ziled) | .002 002] .000] .000| .000} .00%] 001 .0o02 .127] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30'
Y3 Pearson 7337 .536:* 1} 7727} 7597} 7987) 8087 6497| .7857( 6107} 912
Comrelation
Sig. (2-tailed) | .000| .002 000f .600f .000| 000 .00D| .00O| .0OGF .00D
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3o|
Y4  Pearson 7627\ 6667 J72° 1| 7787 677 735°| 7057\ 7237} .3917| 8747
Corelation
Sig. {(2-tailed) { .000] .000] .000 .000| .0o0| .ooo| .oool .oony .032] o000
N 30 30 3ol 30 30 ao 30 30 a0 30 30|
Y5 Pearson 7537 B4 7597 779" 1] 7687 B137| .7087| 7707} 4627 .8817
Cormelation
Sig. {2-tailed) | | .000} .000] .000| .000 oo} .ocol .000f .000f .010 .oooi
N o a0 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Y6 Pearson 6867081 798" 87771 768 1}-681 71647 {.8037| 52071 887"
Cormrelation
Sig. (2-tailed) | .000] .000] .000] .000{ .000 000} .000] .0o00| .003] .000
N 30 30 30 an 30 30 30 k] 30 30 3o|
Y7  Pearson 6237| "879°F 80671 735 | 6137] 6817 1f 4727| 8927| 7071 8527
Cormrelation
Sig, (2-tailed) § .000{ .001| “00D{ 008/ .o00| .00O 008} .0oo| .0ooj 000
N 30 30 30 30 ao 30 30 30 30 30 30I
Y8 Pearson 5567 B85 | 649 | 0% | .708 ) B17 | 472 1) 4907 338] 7377
Correigtion
Sig. (2-tailed)]  .CO1| .001]0.000[ .00G; .000] .00D(.008 .006] 089 .oco
N 30 30 30 30 30 30 10 30 30 30 30I
Y9 Pearson 7327} 5437maes T 123 770y 8037|6927 450 1] 5267 8617
Corelation
Sig. {2-tailed) | .000] .002| .000| .000|" .000] .oo0{ .Doo| 006 .003] .00D)
N 30 o w 30 30 30| . 30 30 30 3
Y10 Pearson 4807| 285 6107 .3917| 4827 s207 7077| .336| 5267 1] 6537
Cormrelation
Sig. (2-tailed) | .007] .127{ .000| .032] .010f .003| .000| .068| .003 000
N 30 30 30 ag 30 30 30 30 30 3 30
Tota Pearson 8207 7337} 9127| 8747| 8817) 8877| .8527| .737| 8617 653 1
1] Corelation
Sig. {2tailed) | 000! .000f o000| .oool .0oo| .ooof .ooo| 000l .000| .0OO
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 a0 30|

**_ Corelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 levet {2-tailed).



Lampiran 6 : Hasil Ujt Regresi

Coefficients’
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Cormrelations Collinearity Statistics
Std. Zero-

[Model B Error Beta t Sig. | order | Partial| Parl | Tolerance VIF
1 {Constant) 16.353] 6.823 2.397] .024

Kepemimpinan 217 276 69| .785| .043( .501] .1491 120 507 1.973

X1

Budaya 623 283 473| 2.197| .037| .592| .388] 337 507 1.973

Organisasi_X2
3. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y

ANOVA"

lModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 389.035 2 194.518 7.760 0029

Residual 676.832 27 25.088

Total 1065.867 29
a. Predictors: (Constant}, Budaya.Organisasi_X2, Kepemimpinan.Transformasional X1
b. Dependent Variable: Kinerja. Pegawai.Y

Model'Summary
Change Statistics
Adjusted | Std. Ermor ofthe | R Square Sig. F
Modei R |R Square{ R Square Estimate Change |F Change| df1 df2 | Change
1 604° .365 .318 5.007 .365 7.760 2 27 .002

a. Predictors: (Constant), Budaya.Organisasi_X2, Kepemimpinan.Transformasional_X1



Lampiran 7 : Hasil Capaian Program Puskesmas Nanga L.ebang

I. UPAYA KESEHATAN WAJIB ~ _
TARGET : i <o
NO JENIS KEGIATAN SASARAN PENCAPAIAN | CAKUPAN %
A PROMOSI KESEHATAN
1 " Penyuluhan di tingkat
Poskesdes 2 Poskesdes 2 Poskesdes 100 %%
2 Penyuluhan di Sekolah 58D 58D 100 %
Dasar
3 Penyuluhan di Sekolah 2 SMP 2 SMmp 100 %
Menengah Pertama
4 Penyuluhan di Posyandu 6 Posyandu 6 Posyandu 100 %
Balita
5 Penyuluhan di Posyandu
Lansia 6 Posyandu 6 Posyandu 100 %
B KESEHATAN LINGKUNGAN
1 Cakupan Pengawasan
Sarana Air Bersth 75 % 2917
2 Cakupan Pengawasan
Jamban 80 %% 2386
3 Cakupan Fengawasan
Tempat-Tempat Umum 20 14
(rTH)
4 Cakupan Pengawasan
Tempat Pengolahan 10 &
Makanan (TPM)
5 Cakupan Pengawasan
Industri 2 0
C KESEHATAN IBU
I Cakupan Kunjungan lbu
Hamil K1 92 66
2 Cakupan Kunjungan Tbu
Hamil K4 92 64
3 Cakupan Pertolongan
Persalinan oleh Tenaga 88 77
Kesehatan
4 Cakupan Komplikasi
Kebidanan yang ditangani 88 26
(Obstetri )
5 Cakupan Pelayanan Nifas TARGET CAPATAN CAKUPAN %
: SASARAN
a. KF1 88 78 8864 %
b. KF2 88 78 88,64 %
c. KF3 B8 78 88,64 %




Lampiran 7 : Hasil Capaian Program Puskesmas Nanga Lebang

D KESEHATAN ANAK
1 Cakupan Kunjungan TARGET CAPATAN CAKUPAN %
Neonatus : SASARAN
a KNI 80 % 76 95,00 %
b KN2 80% 77
c. KN3 80 % 77
2 Cakupan Kunjungan Bayi 80 % 59
3 Cakupan Kunjungan 90 % 330
Balita
E KELUARGA BERENCANA
i
Cakupan Peserta KB Aktif 70:% 937 38,23 %
NO JENIS KEGIATAN TARGET PENCAPATAN | CAKUPAN %
SASARAN _
F PERBATKAN GIZI MASYARAKAT
1 | Cakupan Keluarga Sadar
Gizi 100 80
2 | Cakupan Balita Ditimbang
(D/S) 85 % 3482
3 | Cakupan Distribusi
Kapsu! Vitamin A bagi 42 37
Bayi (6-%1 bulan)
4 | Cakupan Distribusi
Kapsul Vitamin A Bagi 332 293
Anak Balita (12-59 bulan)
5 | Cakupan Distribusi
Kapsul Vitamin A bagi 90 67
Tbu Nifas
6 | Cakupan Distribusi Tablet
Fe 90 tablet pada ibu 83 53
hami}
7 | Cakupan Distribusi MP -
AST Baduta Gakin 29 29
8 | Cakupan AST Eksklusit 90 37




.

Lampiran 7 : Hasil Capaian Program Puskesmas Nanga Lebang

TUPAYA KESEHATAN PENGEMBANGAN

NO JENIS KEGIATAN TARGET PENCAPAIAN CAKUPAN
L SASARAN
A UPAYA KESEIIATAN TARGET CAPAIAN CAKUPAN %
SEKOLAH SASARAN
Cakupan Penjaringan
Kesehatan Siswa SD Kls 95 95 100 %
1. Wilayah Kerja UPTD
Puskesmas Nanga Lebang
B | UPAYA KESEHATAN TARGET CAPAJAN CAKUPAN %
GIGI DAN MULUT SASARAN
I Cakupan Pemeriksaan
Kesehatan Gigt dan Mulut 234 210
Lansia
2 Cakupan Pemeriksaan
Kesehatan Gigi dan Mulut 43 43
Siswa/i PAUD _ __
3 Cakupan Pemeniksaan
Kesehatan Gigi/dan Mulut 579 571
Siswa/t SD
C UPAYA KESEHATAN TARGET CAPATAN
USIA ITANJUT SASARAN
1 Cakupan Pembinaan
Keschatan Usia Lanjut 6 5
{jumlah posyandu lansia)
2 Cakupan Pemeriksaan
Usia Lanjut pada 561 239
Kelompok Usia lanjut
3 Cakupan Kegiatan
Penyuluhan untuk Lansia 6 5
(perbulan)
4 | Cakupan Kegiatan Senam
Lansia (perbulan) 6 5 . :
D UPAYA KESEHATAN TARGET CAPATAN CAKUPAN %
PENYAKIT TIDAK SASARAN
MENULAR
(POSBINDU PTM).
a. Nanga Lebang 1"Posbindu 1 Posbindu 100 %
b. Karya Jaya Bakti 1 Posbindu 1 Posbindu 100 %
c.  Mandiri Jaya 1 Posbindu 1 Pesbindu 100 %
d.  Sungai Lais 1 Pesbindu Belum ada 0%




PEMERINTAH KABUPATEN SINTANG
DINAS KESEHATAN
UPTD PUSKESMAS NANGA LEBANG

Jl. Sembung, Desa Nanga Lebang, Kecamatan Kelam Permai

Nomor Nanga Lebang, 12 Agustus 2019
Lampiran : - Kepada -
Perihal  : Jumlah pegawai di Puskesmas Nanga Lebang  Yth.
di-
Tempat
Dengan Hormat,

Sehubungan dengan dilakukannya penehtian Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa
Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka, dr. Andar Jimmy Pintabar dengan judul PENGARUH
KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISAS] TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS
NANGA LEBANG KABUPATEN SINTANG, mazka dari ini saya Kepala Puskesmas Nanga Lebang
menyatakan bahwa benar pegawai Puskesmas Nanga [ ébang berjumlah 30 {tiga puluh) orang.

Demikian surat ini dibuat dengan sebenar-benamya. Atas perhatiannya dincapkan terima kasih.

NIP. 19721125 200604 1 002



PEMERINTAH KABUPATEN SINTANG
DINAS KESEHATAN
UPTD PUSKESMAS NANGA LEBANG

J1. Senibung, Desa Nanga [.cbang, Kecamatan Kelam Permai

Email: Pkm Jebang{@gmail comKode Pos 78656

L ]

Nomor ' Nanga Lebang, 12 Apustus 2019
Lampiran : - Kepada -
Perihal  : Jumlah pegawai di PuskesmasNanga Lebanp Ytk
di-
Tempat

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan dilakukannya penelitian Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa
Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka, dr. Andar Junmy Pintabar dengan judul PENGARUH
KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAW Al PUSKESMAS
NANGA LEBANG KABUPATEN SINTANG, maka dari ini saya Kepala Puskesmas Nanga Lebang
menyatakan bahwa benar pegawai Puskesmas Nanga Lebang berjumlah 30 (tiga putuh) orang,

Demikian surat ini dibuat dengan sebenar-benamya. Atas perhatiannya diucapkan terima kasih.

L ta Tingkat I
NIP. 19721125 200604 1 002



Daftar Perbaikan Tugas Akhir Program Magister

No Saran Perbaikan

Sudah diperbaiki

Halaman

Prof, Dr. Irfan Ridwan Maksum (Penguji Ahli)

Judul : Kepemimpinan
Transformasional (A pakah sudah
Transformasional, atau
Kepemimpinan saja)

-Hanya Memakai Kepermimpinan saja : PENGARUH
KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI

JTERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS -

NANGA LEBANG KABUPATEN SINTANG

Cover dan
Hataman
Judul

Tujuan Penelitian : mengetahui
dicoret, hanya menganalisis

1. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang

JKabupaten Sintang.

2. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang
Kabupaten Sintang.

3. Untuk menganalisis pengaruh Pengaruh
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap

IKiterja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang

|Kabupaten Sintang,

Hipotesis

10\.‘

H1 Adanya " pengaruh ™ secara ‘parsial gava
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Nanga Lebang. H2 : Adanya penganuh secara parsial
budaya organisasi terhadap kinerja  pegawai

~ JPuskesmas Nanga Lebang. H3 . Adanya pengaruhi

secara simultan antara gayas kepemimpinan dan

36-37 \ '

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Nanga Lebang.
4)Sampel : Sumber Data harus jelas JSurat Keterangan Kepala Puskesmas Lampiran 8
S]Kesimpulan (urutan Kesimpulan) jSudah diurutkan 99-100
6]Daftar Pustaka Sudah diperbaiki 102-104
Prof. A.B. Tangdililing (Penguji 1) i
Judul (Kepemimpinan PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA | over dan
1 Transformasional apa bukan v\ ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI Halaman , -
PUSKESMAS NANGA LEBANG KABUPATEN P
SINTANG Judul
Tujuan Penelitian 1" Untuk menganalisis pengafuh Kepemimpinan “
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas NangaT'ebang
Kabupaten Sintang.
2. Untuk menganalisi§ pengaruh Budaya Organisasi N P L
2 terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang 10 .

Kabupaten Sintang.

3. Untuk menganalisis pengaruh Pengaruh
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang

Kabupaten Sintang.




Lot

Saran

a. Puskesmas Nanga Lebang harus melakukan
evaluasi perbaikan kimerja. b. Mendorong Kepala
Puskesmas sebagai pimpinan di Puskesmas Nanga
Lebang nengacu kepada Kepemimpinan
Transformasional. ¢. Kepala Puskesmas sebagai
pimpinan Puskesmas dapat meningkatkan komunikasi
kepada seluruh pegawai Puskesmas, salah satunya
dengan menggunakan teknologi seperti membuat
grup whatsapp antar pimpinan dan pegawai
puskesmas untuk komunikasi dan peningkatan
kinerja Puskesmas. d. Kepala Puskesmas harus
mengikuti pelatihan Kepemimpinan dan Manajemen
Puskesmas Kepada Selurub Kepala Puskesmas. €.
Setiap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus
membuat buku harian kerja dan target kerja. £
Pegawai mematuhi peraturan segala peraturan yang
ada di Puskesmas Nanga Lebang dan menjaga
budaya organisasi Puskesmas yang sudah berjalan

kL

100

Dr.

Sri Listyarini (Ketua Komisi)

Tujuan Penelitian : cukup

Sudah diperbaiki, hanya menganalisis

10

Abstrak : diawali dengan masalah
apa yang ada di lokasi penelitian

Sudah ditambah permasalahan

Abstrak

3 Daftar Pustaka

Sudah diperbaiki sesuai buku panduan
TAPM

102-104 Y

-

F-

Hasil Penelitian (dibandingkan
dengan teon dan penelitian-
penelitian terdahulu)

87-93 \{

BAB 4 : Perbaiki persamaan

S regresi seperti BAB 2

Sudah diperbaiki

82 N

Kesimpulan (merupakan jawaban
atas tujuan penelitian)

Sudah disesuaikan dengan tujuan penelitian

99-100

Saran : Harus jelas ditujukan
kepada siapa institusi/personal,
harus dapat dilaksanakan eleh-yang
diberi saran

ja-. Puskesmas Nanga Lebang harusmelakulcan
evaluast perbaikan kingrja. b. Mendorong Kepala
Puskesimas sebagai pimpinan di Puskesmas Nanga
Lebang mengacu kepada Kepemimpinan
Transformasionaly c. Kepala Puskesmas sebagai
pimpinan Puskesmas dapat meningkatkan komunikasi
kepada seluruh pegawaiPuskesmas, saleh satunya
dengan menggunakan teknologi seperti membuat
grup whatsapp antar pimpinan dan pegawai
puskesmas untuk komunikasi den peningkatan
ikinelja Puskesmas. d. Kepala Puskesmas harus
mengikuti pelatihan Kepemimpinan dan Manajemen
Puskesmas Kepada Seluruh Kepala Puskesmas. e,
Setiap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus
Hmnbuat buku harian kerja dan target kerja. f.
Pegawai mematuhi peraturan segala peraturan yang
ada di Puskesmas Nanga Lebang dan menjaga
budaya organisasi Puskesmas yang sudah berjalan
dengan baik.

| -

100
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