
TUGAS AKHffi PROGRAM MAGISTER (TAPM) 

PEN GAR UH KEPEMIMPINAN DAN BUDAY A ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA PEGA WAI PUSKESMAS NANGA LEBANG 

KABUPATENSINTANG 

UNIVERSITAS TERBUKA 

TAPM diajukan sebagai salab satu syarat untuk memperoleh 
Gelar Magister Ilmu Administrasi Bidang Minat 

Administrasi Publik 

Disusun Oleb : 

ANDAR JIMMY PINTABAR 

NIM.530003696 

PROGRAM PASCASARJANA 

UNIVERSITAS TERBUKA 

JAKARTA 

2019 



ABSTRAK 

Penelitian ini dilatarbelakangi dengan Puskesmas Nanga Lebang yang 
merupakan satu-satunya puskesmas di Kabupaten Sintang yang belum 
terakreditasi sesuai standar yang tercantum dalam Peraturan Menteri Kcsehatan 
Nomor 46 tahun 2016. Puskesmas Nanga Lebang dinyatakan belum memenuhi 
persyaratan ak:reditasi puskesmas dan wajib dilakukan survey akreditasi ulang di 
tahun 2019. Sebagai Puskesmas yang akan di akreditasi ulang 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. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan dan budaya organisai tcrhadap kinerja Pegawai 
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan metode sampling jenuh dan dilakukan pada 30 Pegawai Puskesmas 
Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Teknik pengujian data yang digunakan dalam 
pcnelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, uji reliabi litas dengan 
cronbach alpha. Analisis deskriptif. Uji asumsi klasik, analisis regresi tinier 
berganda, uji-t dan uji-f untuk menguji dan membuktikan hipotesis pcnelitian. 
Data yang dikumpulkan diuji validitas dengan menggunakan analisis faktor dan 
diuji untuk keandalan dengan koefisien alpha (cronbach alpha), dimana hasilnya 
semua data dinyatakan valid dan rcliabel. Hasi l analisis dan pembahasan 
menunjukkan bahwa: (!) kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai, (2) budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai, dan (3) Secara bersama-sama kepemimpinan 
dan budaya organisasi mcmpunyai pengarnh yang kuat atau sangat nyata (high 

significant) terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya perlu di lakukan penelitian 
untuk mengetahui faktor atau variabel lain yang menjadi indikator untuk 
mengukur kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang selain 
dari variabel kepemimpinan dan variable budaya organisasi. 

Kata .kunci : Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Kinerja Pegawai 

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



ABSTRACT 

The background of this research is Puskesmas Nanga Lebang which is the 
only Puskesmas in Sintang District that has not been accredited to the standards 
listed in the Minister of Health Regulation No. 4612016. Puskesmas Nanga 
Lebang is declared not to meet the Puskesmas accreditation requirements and re
accreditation survey is required in 2019. As a Puskesmas that will be re
accredited, all employees are required to improve their performance. All 
employees are required to be able work individually and in teams to meet 
established service standards. This research aims to determine the effect of 
leadership and organizational culture toward employee performance of the 
Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. This research was conducted using 
census method and carried out on 30 employees of the Puskesmas Nanga Lebang 
Kabupaten Sintang. Data testing techniques used in this research include validity 
testing with factor analysis, reliability testing with cronbach alpha. Descriptive 
analyse. Classic assumption test, multiple linear regression analysis, t-test and!
test to test and prove the research hypothesis. Data collected was tested for 
validity by using factor analysis and tested for reliability with coefficient alpha 
(cronbach alpha), where the results are all otherwise valid and reliable data. 
Results of the analysis and discussion showed that: (1) leadership has positive 
influence and not significant on employee petformance, (2) organizational culture 
has positive influence and significant on employee performance, and (3) 
leadership and organizational culture are simultaneoLLSly have a high significant 
influence on employee performance. Furthermore, need to carried out some 
research to find out the other factors or variables as indicators to measure the 
employee performance of the Puskesmas Nanga Lebang in Sintang District apart 
of leadership variable and organizational culture variable. 

Keywords: Leadership, Organization culture, and Employee Performance 
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BAB! 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Studi mcngcnai kepemimpinan terus berken1bang dan menarik, baik oleh 

para ahli maupun praktisi kepe1nimpinan. Perilaku kepemimpinan terus 

menyesuaikan diri dengan bisnis organisasi yang dipimpin dan menyesuaikan diri 

dengan pengembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan infonnasi. 

Kepemimpinan yang efektif terus-rnenerus 1nenjadi isu utama yang dipelajari baik 

oleh ilmuwan maupun praktisi kepcn1impinan yang digunakan untuk mcngatasi 

berbagai problema kepe1nimpinan. 

Dua dekade terakhir dite1nukan perspektif baru yaitu kepe1nimpinan 

transformasional yang inspiratif mcmberi motivasi pada pengikut. Kepemipinan 

transformasional yang dike1nbangkan oleh Burns (1978) adalah kemampuan 

pemimpin memberdayakan komunitasnya untuk berkinerja tinggi melalui 

sentuhan persuasif, psikologis dan edukatif, yaitu pendekatan 111anusiawi 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 organisasi tetap eksis maka harus berani tnenghadapi tantangan dan 

implikasinya yaitu menghadapi perubaha11dan1nemcnangkan persai11gan. Sumber 

daya yang diiniliki oleh organisasi scpcrti 1nodal, metode, dan mcsin tidak bisa 

memberikan hasil opti1num apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia 
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yang mempunyai kinerja yang optimum. (Douglas, 2000 dalam Mariam, 2009: 1) 

menjelaskan bahwa organisasi membutuhkan pegawai yang 1nempunyai kinerja 

(job per.formance) yang tinggi. 

Kinerja organisasi dewasa ini telah menjadi sorotan publik, hal ini karcna 

telah timbulnya iklim demokratisasi dan keterbukaan. Disan1ping itu, selama ini 

pengukuran keberhasilan maupun kegagalan dari suatu organisasi dala1n 

menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara objektif. Kesulitan 

ini karena belum pemah disusun sistem pengukuran kinerja yang dapat 

1nenginfonnasikan 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 dalan1 banyak hal basil olah pikiran dan tenaga 

tidak dapat dihitung dan dilihat, scperti ide~ide pernecahan suatu pcrsoalan, 

inovasi baru suatu produk barang atau jasa, bisa juga n1erupakan penemuan atas 

prosedur kerja yang lebih efesien. 

Penelitian lain menyimpulkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

gaya kepemimpinan dan pada penelitian lainnya kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

budaya organisasi (Bass et al, 2003 : 207). 

Faktor penting yang menentukan kinerja karyawan dan kematnpuan 

organisasi beradaptasi dengan perubaha11 lingkungan menurut (Bass et al, 2003 : 

207), (Locander et al, 2002 : 149), serta (Yammarino et al, 1993 : 81) adalah 

kepemimpinan (leadership). Kcpcmimpinan menggambarkan hubungan antara 

pemi1npin (leader) dengan yang di pimpin (follower) dan bagaimana seorang 
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pemimp1n mengarahkan .follower akan menentukan sejauh mana follower 

mencapai tujuan atau harapan pi1npinan (Locander et al, 2002). Pemimpin 

mcngc1nbangkan dan mengarahkan potcnsi dan kemampuan ba\vahan untuk 

mencapai bahkan melampaui tujuan organisasi. 

Dengan pernahaman akan tugas-tugas yang diemban, dan pe1nahaman 

karaktcristik bawahannya, maka seorang pcmi1npin akan dapat memberikan 

bimbingan, dorongan serta 1notivasi kepada seluruh anggotanya untuk mencapai 

tujuan. Jika dalam proses interaksi tersebut berhasil dengan baik, maka ia akan 

mampu mcmberikan kepuasan yang sekaligus dapat rncningkatkan kinerjanya. 

Dalam banyak penelitian tcntang peranan kepemimpinan mampu meningkatkan 

kincrja karyawan (Chen, 2004: 266). 

Dalam suatu organisasi, faktor kepen1impinan memegang peranan yang 

sangat penting karena pemimpin itulah yang akan 1nenggerakkan dan 

mengarahkan organisasi dalatn 1nencapai tujuan dan itu bukanlah rnerupakan hal 

yang mudah, sebab pemimpin harus n1c1nahami perilaku bawahan yang berbeda

beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa mcmberikan 

pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien. 

Dcngan kata lain, dikatakan bahwa sukses atau tidaknya usaha pencapaian tujuan 

organisasi, ditentukan oleh kualitas pimpinan. Mengingat bahwa apa yang 

digerakkkan oleh seorang pernimpin bukan benda mati, tctapi manusia yang 

mempunyai perasaan dan aka!, serta beraneka ragam jenis dan sifatnya, maka 

masalah kepemimpinan tidak dapat dipandang mudah. Kemauan seorang 

pemitnpin 1nerupakan suatu sarana untuk mencapai tujuan. Hal ini berarti 
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bawahan dalam memenuhi kebutuhan tergantung pada keterampilan dan kemauan 

pem1mp1n. 

Budaya organisasi sebaiknya din1iliki olch organisasi tennasuk instansi 

pemerintah agar pegawai memiliki nilai-nilai, nonna, 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 pegawai. Suatu organisasi yang 

memiliki budaya yang kuat akan menghasilkan kinerja yang baik dalam jangka 

panjang. Budaya yang kuat artinya seluruh karyawan inemiliki satu persepsi yang 

sama dalam mencapai tujuan pcrusahaan. Kesatuan persepsi didasarkan pa<la 

kesamaan nilai yang diyakini, nonna yang dijunju11g ti11ggi, dan pola perilaku 

yang di taati (Darsono, 2010 :262). 

Budaya yang kuat merupakan kunci kesukscsan sebuah organ1sas1. 

Menurut (Ndaraha, 2004), buda)'3 yang kuat me1npunyai 3 ciri, yaitu : kejelasan 

nilai-nilai dan keyakinan (clarity of or(/ering); pcnycbaran nilai-nilai dan 

keyakinan (extent of ordering); kekokohan nilai-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 komitmcn 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 tcrsebut diwujudkan 
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menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja 

individual. 

Beberapa ahli menyebutkan, budaya organisasi dapat menjadi kunci 

keberhasilan suatu organisasi sehingga banyak penelitian yang dilakukan untuk 

mengidcntifikasi nilai-nilai atau nonna perilaku yang bisa men1berikan kontribusi 

besar bagi keberhasilan organisasi (Abdul Rashid et al, 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 adalah pelayanan publik yang bersifat mutlak dan 

erat kaitannya dengan kesejahtcraan 1nasyarakat. untuk semua pelayanan yang 

bersifat mutlak, negara dan aparaturnya bcrkewajiban untuk menycdcikan layanan 

yang bermutu dan mudah didapatkan setiap saat. Salah satu wujud nyata 

penyediaan layanan publik dibidang kesehatan 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 pcncapaian 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 (Pennenkes) Nomor 

75 tahun 2014 yang menjelaskan bahwa dalam subsistem upaya kesehatan 
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menempatkan puskesmas sebagai garda terdepan layanan kesehatan tingkat dasar. 

Puskesmas mempunyai pcran yang sangat strategis sebagai institusi pelaksana 

teknis, schingga dituntut memiliki ken1ampuan dalatn 1neningkatkan kualitas 

pelayanan kesehatan primer mclalui pcningk:atan kincrja sumber daya 

manus1anya. 

Sumber daya manusia di Puskes1nas yaitu pegawat negen maupun 

pegawai kontrak yang meliputi tenaga kesehatan yang terdiri dokter, perawat, 

bidan, kesehatan masyarakat, sanitarian, ahli gizi, tenaga farmasi serta komponen 

lainnya seperti staf administrasi harus dapat menjadi tim kerja yang terarah dan 

tcrpadu untuk 1newujudkan pelayanan yang berkualitas sesuai dengan tujuan 

Kementrian Kesehatan Republik Indonesia. 

Puskesmas Nanga Lebang dibangun pada tahun 2007, kondisi fisik 

wilayah kerja Puskesmas Nanga Lebang merupakan Puskesmas yang terletak di 

pesisir Sungai Kapuas Kecamatan Kclam Pennai Kabupaten Sintang. Puskesmas 

Nanga Lebang mempunyai 4 (Empat) wilayah kerja I desa dengan jun1lah dusun 

sebanyak 16 dusun, dan dari ke 16 dusun tersebut ada I dusun yang sampai saat 

ini masih cukup sulit di jangk:au karena 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 Km2• 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 bennutu. Puskesmas Nanga Lcbang sendiri 
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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 da11 tanggungja\vab, tidak 

terlepas dari 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 belurn 

bisa dilakukan di Puskesmas ini seperti poli gigi dan laboratorium. Berdasarkan 

profil puskesmas Nanga Lebang selama tahun 2018, pada pelayanan Upaya 

Kesehatan Masyarakat (UKM) ada bebcrapa cakupan program yang belum 

rnencapai target, seperti di Progra1n Kesehatan Ibu dan Anak, Progran hnunisasi, 

Program Gizi Masyarakat, serta Program Kesehatan Lingkungan, dan pada 

pelaym1an Upaya Kesehatan Perorangan (UKP) di dalam gedung puskcsmas 

selama tahun 2018 telah menangani pasien sebanyak 3.329 orang dengan rerata 

jumlah kunjungan perhari berdasarkan nomor entri 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 Menteri 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 
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dikarenak:an setelah dilakukan survey akreditasi oleh surveyor dari 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 Puskes1nas yang akan di 

akreditasi ulang, Puskesmas Nanga Lebang harus memenuhi standar pelayanan 

fasilitas kesehatan tingkat pertama yang telah ditetapkan untuk 1neningkatkan 

mutu pelayanan secara berkesinambungan yang merupakan program Kementrian 

Kesehatan Republik Indonesia, Puskesmas Nanga Lebang pada saat ini sedang 

berbenah diri untuk mendapat pencapaian terakreditasi tersebut. Seluruh pegawai 

dituntut untuk meningk:atkan kinerjanya. Seluruh pegawai diharuskan untuk 

mampu bekerja secara pribadi maupun dalam tim untuk dapat 1nemenuhi standar 

pelayanan yang telah ditetapkan. 

Dalam situasi yang sedang dihadapi oleh Puskcsmas Nanga Lebang ini 

faktor kepemimpinan sangatlah penting dala1n pengaruhnya terhadap kinerja 

pegawai serta faktor budaya organisasi juga dapat dikatakan sebagai penentu 

keberhasilan seorang pegawai dalam 1ne1nberikan kinerja. 

Puskesrnas Nanga Lebang dipimpin olch 1 orang Kepala Puskesmas dan 

pegawai berjuntlah 30 orang yang terdiri dari 10 orang pegawai negeri sipil dan 

11 orang pegawai honor daerah I PTT dan 9 orang tenaga magang. Berdasarkan 

latar belakang ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian berjudul "Pengan1h 

Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 

Nanga Lebang Kabupaten Sintang". 
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Kepala Puskesmas 

I 

Kasubbag Tata Usaha 

I I 
Data& Kepegawaian Keuangan Rumah 

Informasi Tangga 

I I I 
Penanggungjawab Penanggungjawab jaringan Penanggungjawab 

UKP dan Jejaring Fasyankes UKM 

I I I 

I I 
Poli Umum Kefarmasian Pus tu 
Poli KIA Klinik Konsultasi Polindes Kesling Kes.Lansia 

Poli MTBS UGD Poskesdes KIA/KB KesOrga 

Pusling Gizi UKS/UKGS 
Promkes Kesgimul 

P2m Posbindu Pl'M 
Perkes mas 

Gambar 1.1 
Struktur Organisasi Puskesmas Nanga Lebang 
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B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang 1nasalah yang telah diuraikan sebelutnnya, 

maka <lapat dirurnuskan masalah sebagai berikut : 

1. Bagairnanakah pengaruh Kepemimpinan terhadap Kincrja Pegawai 

Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang? 

2. Bagaimanakah pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kincrja Pegawai 

Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang? 

3. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai Puskes1nas Nanga Lebang Kabupatcn Sintang? 

C. Tujuan Pcnclitian 

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam pcnelitian in1 adalah, sebagai 

berikut : 

I. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan terhadap Kincrja Pegawai 

Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten 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 Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang 

Kabupaten Sintang. 
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D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Tcoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah 

satu bahan masukan dalam pengen1banga11 ihnu manajemen su1nber daya 

manusia dan diharapkan dapat menjadi referensi pada penilitian-penelitian 

selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis, basil penelitian ini dapat menambah pengetahuan penulis 

1nengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai. 

b. Bagi Organisasi, Dari basil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran dan rekomendasi bagi pi1npinan dan pengambil kcputusan 

dalam menentukan kebijakan dan keputusan untuk meningkatkan 

kinerja para pegawai teruta1na yang berhl1bungan dengan faktor-faktor 

kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja. 



A. Kajian Teori 

1. Kepemimpinan 
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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 mcnyusun mekanisme pemecanaa11 yang aspiratif dan 

transparan. Aplikasinya yang akuntabel, mengorganisasikan perkerjaan oleh 

orang-orang yang merniliki kapasitas dan skills yang cukup, mcnjamin semua 

program dan kegiatan organisasi dapat dilaksanakan sesuai prosedur standar yang 

dipersyaratkan. Sehingga program dan kegiatan dapat mencapai tujuan, target dan 

sasaran yang ditctapkan dan kegiatan kepe1nimpinan lainnya yang mcndukung 

terpenuhinya kualitas. 

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk men1pengaruhi suatu kelo1npok 

atau organisasi agar tcrcapainya suatu tujuan. Secara luas meliputi proses 

mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, 1nemotivasi perilaku 

bawahan untuk mcncapai tujuan, serta n1empengaruhi untuk mcn1perbaiki 

kelompok dan budayanya (Robbins, 1994) 

Menurut Mas'ud, kepemimpinan merupaka11 proses dari seorang 

pemimpin untuk 1nembcrikan contoh perilaku terhadap ba\vahannya 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 n1elakukan tugas secara efektif, scrta proses untuk 

memfasilitasi upaya individu dan kolcktif agar dapat mencapai tujuan bersa1na 

(Yuki, 2001). 

Locander menjelaskan bahwa kepcn1i1npinan mengandung makna di1nana 

scorang pemimpin mampu mempengaruhi bawahan yang dipi1npinnya, tetapi 

hubungan antara pemimpin dengan yang dipimpin bersifat saling menguntungkan 

kedua belah pihak (Locander et al. 2002). Lok memandang kepe1nimpinan 

sebagai sebuah proses me1npengaruhi aktivitas suatu organisasi dalan1 upaya 

menetapkan dan mencapai tujuan (Lok, 200 I). 

Pendapat lain dikemukakan olch Stroner (1996), pemimpin adalah suatu 

proses pengarahan dan mempemgaruhi aktivitas berkaitan de11gan pekerjaan dari 

anggota kclo1npok. Pemimpi11 suatu organisasi harus mempunyai kcmatnpuan 

atau kesanggupan untuk membimbing, mengarahkan, mc1npengaruhi, inembujuk 

bawahan agar terbentuk kerjasama di dalam suatu kelornpok atau organisasi untuk 

mencapai tujuan yang sudah ditentukan dengan intuisitas. 

Stodgill (1974) mencoba memetakan definisi kcpetnimpinan sebagai 

berikut : (1) kepemimpinan sebagai proses kelompok; (2) kepemimpinan sebagai 

kepribadian berakibat; (3) kepemimpinan sebagai kemampuan memengaruhi; (4) 

kepemimpinan sebagai sendi menciptakan kesepakatan; (5) kepemimpinan 

sebagai ti11dakan perilaku; (6) kepe1ni1npinan sebagai bentuk bujukan; (7) 

kepemimpinan sebagai suatu hubungan kekuasaan; (8) kepemi1npinan sebagai 
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sarana mencapa1 tujuan; (9) kepemimpinan sebagai hasil interaksi; (10) 

kepernimpinan sebagai pen1isah peranan; dan ( 11) kepemimpinan sebagai aw al 

struktur. 

Dari definisi dan konsep di atas kepemirnpinan mencakup pcnggunaan 

pengaruh dan bahwa semua hubungan antar-pcrseorangan dapat 1nencakup 

kepemi1npinan mclalui komunikasi. Untuk dapat mempengaruhi harus 

menggunakan kekuasaan. Yang dimaksud dengan kekuasaan adalah kemampuan 

melaksanakan atau memengaruhi sesuatu, atau kesanggupan memengaruhi orang 

lain. Dala1n pengertian yang um um, kekuasaan menunjukkan ( l) kesanggupan 

dilaksanakan atau tidak mcnghasilkan kejadian tertentu; atau (2) pengaruh yang 

ditanamkan oleh seorag atau kelompok tcrhadap tingkah laku orang lain 1nclalui 

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

2. Jenis Gaya Kepernimpinan 

Gaya kepemimpinan (Leadership Style) seorang pemimp1n akan sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pencapaian tujuan. Pemilihan gaya 

kepemimpinan yang benar dan tepat dapat mengarahkan pcncapaian tujuan 

perorangan maupun tujuan organisasi. Dengan gaya kepemimpinan yang tidak 

sesuai dapat n1engakibatkan pencapaian tujuan perusahaan akan terbengkalni dan 

pengarahan terhadap karyawan akan 1nenjadi tidak jelas, dimana ha! ini dapat 

mengakibatkan ketidakpuasan pada karyawan. 

Secara konseptual kepemin1pinan 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, adrninidtratur, manajer, bos, dan kepala 

biasanya dimasukan dalam tokoh katagori yang disebut kepemimpinan 

(leadership). 

Konsep kepemimpinan transaksional (transactional leadership) dan 

kepemimpinan transformasional (transformational leadership) dalam dua 

dasawarsa terakhir it1i mendapat perhatian banyak kalangan akademisi maupun 

praktisi dan terns berkembang (Locander et al, 2002). 

a. Kepemimpinan Transfonnasional 

Dua dekade terakhir ditemukan perspektif baru yaitu kepemimpinan 

transfonnasional yang inspiratif memberi motivasi pada pengikut. Kepen1i1npinan 

transformasional yang dikernbangkan oleh Jan1es Mc Gregor Burns ( 1978) adalah 

kemampuan petnirnpin mcrnberdayakan kornunitasnya untuk berkinerja tinggi 

mclalui sentuhan persuasive, psikologis dan edukatif, yaitu pendekatan rnanusiawi 

dari seorang pen1impi11 organisasi. 

Kepemirnpinan transformasional sebagai kepe1nirnpinan yang sejati 

mengubah potensi menjadi cnergi dengan cara 1neningkatkan rnutu proses untuk 

rnencapai tujuan, target, dan sasarru1 organisasi. Pemimpin yang menyenangkan, 

membangun inspirasi, dan mendorong aktualisasi diri dianggap sebagai 

transformasional. 

Pemimpin transfoimasional 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 ketera1npilan dan keyakinan diri para 

bawahanm menciptakan kelompok yang mengelola sendiri, memberikan akses 

langsung terhadap informasi sensitive, menghilangk:an pengendalian yang tidak 

diperlukan, dan membangun sebuah budaya yang kuat untuk mendukung 

pemberian kewenangan. 

Menurut Humphreys kemampuan pemimpin transfonnasional untuk 

mengubah sistem nilai kepada bawahan demi untuk rnencapai tujuan diperoleh 

dcngan cara mengembangkan salah satu atau seluruh faktor yang merupakan 

dimensi dari kepemimpinan transfonnasional, adapun dimensi kepemimpinan 

transformasional yang dimaksud yaitu : ( 1) karisma (kemudian diubah incnjadi 

pengaruh ideal atau idealized if!fluence); (2) inspirasi (inspirational motivation); 

(3) pengcmbangan intelektual (intellectual stimulation); dan (4) perhatian pribadi 

(individualized consideration) (Humphreys, 2002) .. 

Dalam dimensi kepemimpinan transformasional, perilaku Idealized 

influence-charisma merupakan perilaku pemimpin yang memiliki keyakinan diri 

yang kuat, mempunyai visi yang jelas, komitmen tinggi, pekerja keras dan 

konsisten, mampu mcnunjukkan ide-ide penting, serta ma1npu menularkannya 

kepada setiap anggota organisasinya. 

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

dari kepen1impinan transfonnasional 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 n1emberikan inspirasi dan dapat 

membangkitkan motivasi bawahannya untuk 1nenyingkirkan kepentingan 

pribadinya demi tercapainya tujuan organisasi, maka dari itu pengaruh ideal 

merupakan dimensi terpenting dari kepcmimpinan transforrnasional (Humphreys, 

2002). 

Perilaku inspirational motivation mcrupakan pem1mpin yang dapat 

menginspirasi, mernotivasi dan mernodifikasi perilaku anggota organ1sas1. 

Menurut Humphreys inspirational motivation mcmiliki korelasi yang erat dengan 

idealized influence, keeratan dua dimensi ini dapat mendorong 1nunculnya 

pandangan untuk menyatukan kcdua dimcnsi ini dalam satu konstruk. Di dalam 

inspirational motivation, pemimpin mampu memotivasi bawahannya 1nengenai 

arti penting dari visi dan misi organisasinya, sehingga seluruh bawahannya 

terdorong untuk memiliki visi yang sama pula. Kesamaan visi ini dapat mcmacu 

bawahan untuk bekerja sama mencapai tujuan yang sama pula (Humphreys, 

2002). 

Perilaku intellectual stimulation berupa upaya meningkatkan kesadaran para 

pengikut terhadap masalah yang ada dala1n diri 1naupun pennasalahan di dalam 

organisasi tersebut, serta upaya memperngaruhi setiap anggota untuk memandang 

masalah tersebut dari scgi 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 

n1e1nunculkan inovasi-inovasi, 1naupun sebagai pe1necah 1nasalah (]Jroblem 

solver) dan 1nemberikan solusi terhadap berbagai pcrmasalahan yang ada dalarn 

organ1sas1. 

Bass berpendapat bahwa intellectual stimulation prinsipnya dapat memacu 

bawahan untuk dapat lebih kreatif serta inovatif dala1n rnemaha1ni serta 

memecahkan suatu permasalahan yang ada di dalam organisasi. Pemimpin harus 

dapat memacu bawahannya untuk meninggalkan cara atau rnetode yang la1na 

dalam menyelesaikan pennasalahan serta bawahan didorong untuk memberikan 

ide maupun solusi yang baru. Pemimpin harus ma1npu berusaha untuk 

meningkatkan 1noral, membina dan mengarahkan bawaha11 agar mampu 

berinovasi, dan bawahanpun dapat bebas 1nemberikan idc-ide baru dan 

menawarkan metode-metode baru tanpa ada yang mendapat kritikan atau celaan 

(Bass et.al 2003). 

Perilaku pemimpin yang dimana ia berpikir, dan terus 1nengidentifikasi 

kebutuhan bawahannya, rnendelegasikan wewenangnya, mengenali 

kemampuannya, n1e1nberikan perhatian, mernbimbing, dan rnernbina serta melatih 

para bawahannya secara khusus dan pribadi agar mencapai sasaran organisasi, 

rnemberikan dukungan, membesarkan hati dan mcmberikan pengalaman

pengalaman tentang pengembangan kepada bawahannya merupakan perilaku 

individualized consideration. 
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Dalam hal Individualized consideration ini, seorang pemimpin dapat 

dicirikan sebagai seseorang yang mampu memberikan perlindungan, menciptakan 

rasa a1nan dan nyaman kepada bawahannya, scrta menangkap dan menan1pung 

semua aspirasi dan kepentingrn.1 bawahannya, memperjuangk:an kebutuhan 

bawahannya, pemimpin yang 1ncnghargai 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 

jangk:a panjang dan ia juga memiliki cita-cita yang tinggi dibandingkan dengan 

orang-orang di sekitamya (Rahmi, 2014). 

Menurut Griffin setidaknya ada tujuh kunci kesuksesan kepemimpi11an 

transformasional, yaitu : 

1) percaya pada bawahan 

2) mcmbangun visi 

3) tetap tenang 

4) mendorong pengambilan resiko 

5) berlaku sebagai pakar 

6) mcngundang perbedaan pendapat 

7) menyederl1anakan segala sesuatu 

Kunci sukses ini 1nenjadi modal utama bagi pemimpin dalam 

menggerakkan organ1sasi yang dipimpinnya. Sejalan dengan kunci sukses 

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

kepercayaan, kekaguman, loyalitas, dan penghargaan terhadap pimpinan. 

b. Kepemimpinan Transaksional 

Kepemimpinan transaksional bcrasumsi bahwa kepemimpinan merupakan 

kontrak social antara pemimpin dan pengikut yang merupakan pihak-pihak 

independen, ditnana masing-masing mempunyai tujuan, kebutuhan dan 

kepentingan sendiri. 

Kepemirnpinan 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 pe1nimpin dan pengikut dalam 

kepemimpinan transaksional merupakan hubungan transaksi yang n1enukarkan 

sesuatu yang dibutuhkan pimpinan dengan sesuatu yang dibutuhkan pengikutnya. 

Pertukaran peran pemimpin telah diacu sebagai transaksional, pe1nin1pin yaitu 

membantu para pengikut mengenali apa yang harus dilakukan agar mencapai basil 

yang diinginkan. 

Bass menyebutkan bahwa imbalan )iang dikejar dua belah pihak lebih 

bersifat ekonomi. Kebutuhan fisik dan materi bawahan berusaha dipenuhi oleh 

pemimpin dan sebagai balasannya, pemimpin memperoleh imbalan berupa 

perfonna bawahan yang tinggi. Oleh sebab itu, pemimpin transaksional selain 

berusaha memuaskan kebutuhan bawahan untuk "membeli" performa, juga 

memusatkan perhatian pada penyirnpangan, kesalahan, atau kekelirua11 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 paradig1n praktek kepc1nimpinan dalam organisasi 

Humphreys (2002). 

Luthans (2005) mengemukakan bahwa karakteristik kepe1ni1npinan 

transaksional adalah : (1) penghargaan kontingen (contingent reward) : kontrak 

pertukaran penghargaan dengan usaha ya11g dikeluarkan, menjanjiakan 

penghargaan untuk kinerja baik, mengakui pencapaian prestasi; (2) active 

management by exception, rnengawasi dan 1nencari pelanggaran terhadap aturan 

dan standar, mengambil tindakan korektit; (3) passive ntanagement by exception 

yaitu intervensi hanya jika standar tidak terpenuhi; dan (4) suka hati (!asissez 

.faire) menghindari tanggungja\.vab, menghindari pengambilan keputusan. 

Yammarino menyimpulkan bahwa jika dibandingk:an dengan hubungan 

kepemimpinan transaksional, kepemimpinan tra11sfonnasional 1ne1niliki hubungan 

yang positif dengan kinerja karyawan yang lebih kuat (Y ammarino et al, 1993). 

Yuki menegaskan bahwa perilaku kepemimpinan transformasional 

terkorelasi lebih kuat dan lebih konsisten dcngan efektivitas kepemimpinan 

daripada dengan perilaku kepemimpianan transeksional, artinya kepemimpinan 

transfonnasional lebih efektif. 
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2. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi atau Organizational Culture 1ncrupakan suatu sistem 

nilai-nilai yang diyakini olch sc1nua anggota organisasi, yang dipelajari, 

ditcrapkan, serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai 

sistem perekat, dan dijadikan acuan prilaku dalam organisasi untuk mencapai 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya organisas1 merupakan suatu 

sisten1 1nakna bersama yang dianut oleh anggotanya yang dapat membedakan 

organisasi tersebut berbeda dari organisasi-organisasi yang lainnya (Robbins, 

1996: 289). 

Seda11gkan Schein mendefinisikan budaya organisas1 merupakan suatu 

pola asu1nsi bersan1a, dimana pola tersebut dapat dijadikan sebagai pen1bclajara11 

untuk 1nengatasi adaptasi eksternal dan integrasi internal (Schein, 2004). 

Sebuah budaya organisasi yang kuat ketika ada komitmen bcrsama yang 

tinggi tcrhadap nilai-nilai inti, dan ia akan le1nah kctika kontrol harus dilakukan 

melalui perintah administratif. Kerangk:a inilah, budaya organisasi 1nemiliki 

korclasi yang kuat dengan alur gerak organisasi. Artinya, Pada tataran 

operasionalnya budaya organisasi memiliki dua fungsi utama yaitu fungsi 

internal (integrasi internal) dan fungsi cksten1al (adaptasi eksternal). 

Fungsi internal berkaitan dengan integrasi bcrbagai sumberdaya yang ada 

di dalam organisasi tennasuk didalamnya sun1berdaya manusia. Dengan dasar ini 

dapat di lihat kckentalan fungsi integrasi internal makin dirasakan mcnguat jika di 

dalam organisasi itu sudah inakin berkembang nonna-norma, peraturan, tradisi, 

adat-istiadat organisasi yang kuat dan terintegrasi. 
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Sementara adaptasi ekstemal merupakan proses adaptasi terhadap 

lingkungan atau kekuatan eksternal dari luar organisasi. Jadi secara ekstemal 

budaya organ1sasi secara terus-1nenerus 1nelakukan adaptasi dcngan bu<laya-

budaya yang berada di \uar organisasi, schingga budaya organisasi tetap terus 

melakukan pcnyesuaian-penyesuaian yang nantinya bennuara pada proses 

asimilasi atau akulturasi (Rah1ni, 2014). 

Pada dasamya, budaya organ1sas1 adalah ··'personality of the 

organization", atau kepribadian dari organisasi. Karakteristik budaya organisasi 

adalah terdiri dari asums1-asumsi menurut meliputi hirarki basic assumptions, 

nilai-nilai (values), nonna-nonna dan tanda-tanda (artifacts) yang dapat dengan 

mudah terlihat dari angota-angota suatu organisasi dan tingkah lakunya. Dengan 

melihat anggota-anggota dari suatu organisasi. I-Iirarkhi dapat diperagakan pada 

gambar berikut ini : 

Artifacts 

Nonna 

Values 

Basic Assumptions (Subconscious 
individuals) 

Gambar2.l 
Piramida Kcbutuhan 

Pembagian ini sebagai sarana dalam membantu para anggota organisasi 

memahami dengan persepsi yang umum (common perception) dari organisasinya. 
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Hal ini terkait dengan bagairnana 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 organisas1 dapat dilihat pada suatu siste1n. Input tcnnasuk 

feedback dari, misalnya lingkungan sosial, professional, hukum, sejarah, 

kepahlawanan, nilai-nilai dari kompetisi atau service, dan sebagainya. Prosesnya 

adalah didasari oleh asumsi-asu1nsi kita, nilasi-nilai dan nonna-nonna, 1nisalnya 

nilai-nilai kita terhadap uang, waktu, fasilitas, lingk:ungan dan orang. Output atau 

efek dari budaya kita mislnya adalah organizational behaviors, teknologi, stratcgi, 

image (pandangan), produk-produk, layanan, tampilan, dan scbagainya. 

Menemukan budaya organisasi yang sesuai adalah sangat penting untuk 

masa depan organisasi. Perkembangan mereka dalam suatu organisasi akan 

tergantung dari besarnya persetujuan pada bagaimana penerimaan n1ercka tentang 

hal tersebut. Maka akan dihargai untuk penyesuaian scbesar-besamya untuk yang 

1nereka lakukan. 

Berdasarkan karakteristik budaya tersebut, mcndiagnosis budaya 

organisasi, dapat dilakukan dengan pendekatan : 

1) Prilaku: terkait dengan pola prilaku yang memproduksi basil bisnis atau 

kegiatan. 

2) Nilai bersaing : tcrkait dengan pcnekanan 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 

bersarna dan sama-sama tahu bagaimana menuntun prilaku anggotanya. 

Dengan de1nikian maka dapat secara logis dapat dikatakan bahwa budaya 

organisasi yang positif akan rnemberikan pengaruh kepada kinerja dari organisasi 

dalam pencapaian visi dan misi organisasi. 

3. Kinerja 

Prestasi atau kinerja adalah fungsi perkalian motivasi dengan kemampuan 

jika dijabarkan lebih luas, berarti prcstasi seseorang bergantung 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 kernarnpuan tidak baik. 

Hal ini dapat disirnpulkan bahwa prestasi kerja yang ditunjukan atau 

dibuktikan secara nyata oleh pegawai dalam 1nelakukan tugas dan kewajiban yang 

dibebankan kcpadanya. Prestasi seseorang dikatakan tinggi apabila seorang 

pcgawai mampu menujukan atau membuktikan bahwa basil pekerjaannya sesuai 

dengan standar tolak ukur yang telah ditentukan. Tinggii1ya prestasi kerja yang 

pegawai merupakan sumbangan yang sangat besar orga11isasi dalam mencapai 

tujuan. 

Kinerja SDM pada dasarnya dapat ditingkatkan mclalui 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, tennasuk tingkat kedisiphnanya dalam menjalankan 

tu gas yang merupakan tanggung jawabnya. 

Agar pegawai mempunyai kematnpuan dala1n melaksanakan tugasnya 

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

keterikatan dalam melaksanakan tugasnya. Untuk itulah diperlukan daya dorong 

terhadap para pegawai agar lebih bergairah dalam melaksanakan tugasnya 

mas1ng-mas1ng. 

Pitnpinan satuan harus tahu betul adanya kinerja seorang pegawai yang 

satu dengan pegawai lainya yang berada dibawah kontrol pengawasanya. Edwin 

B. Flippo (1996) mcngatakan bahwa Kinerja merupakan kesuksesan scorang 

didalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kernudian, Flippo ( 1996) mengernukakan 

bahwa dalan1 melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai, dapat digolongkan 

kedala1n 4 macam kriteria, yaitu: 

I) Kualitas kerja 

2) Kuantitas kerja 

3) Ketangguhan 

4) Sikap dalam bekerja 

Elemen-elen1en 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 mcmberikan n1otivasi 

kepada seluruh ba\vahannya. Kepcmi1npina11diyakini1nc1niliki pcngaruh tcrhadap 

oragnisasi dalam bentuk non keuangan scperti kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai. Pemimpin memotivasi pengikutnya untuk melakukan sesuatu (kincrja) 

diluar dugaan (beyond normal e.lpectation) melalui transformasi pemikiran dan 

sikap mereka untuk mencapai kinerja diluar dugaan tersebut, pemimpi11 

menunjukkan berbagai perilaku, contohnya : pengaruh idealisme, motivasi 

inspirasional, sti1nulasi intelektual <lan ko11se<lerasi i11dividu. 

Faktor kepemimpinan sangatlah penting dalam ha! peningkatan kinerja 

pegawai, pemimpin yang ma1npu 1nemberikan motivasi dan contoh yang baik, 

secara tidak langsung dapat meningkatkan kinerja bawahan11ya, begitu pula 

sebaliknya ketikan seorang pemimpin tidak mampu memberikan contoh yang baik 

dan tidak mampu memberikan rnotivasi kepada bawahannya 1naka bukan tidak 

mungkin kinerja karyawan akan menurun. 

Kernampuan manajerial seseorang tidak diukur dengan 1nenggunakan 

kriteria kemampuan operasional karena kritcria tersebut diterapkan kepada 

mereka yang bertugas sebagai pelaksana, 1naka dari itu scorang 1nanajer atau 

pemimpin 1nenggunakan tolok ukur kernampuan dan keterampilan n1empengaruhi 

bawahannya, agar bawahannya tersebut dapat berperilaku, bertindak, dan berkarya 

sedemikian rupa sehingga dapat ine1nberikan 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 dala1n 

memimpin suatu organisasi adalah terlihat pada ketangguhan seseorang tersebut 

menyelenggarakan berbagai fungsi organisasi yang mcnjadi tanggung jawabnya. 

Artinya, dalam organisasi seorang pemimpin dapat dikatakan menjadi pemimpin 

yang efektif apabila ia mampu : 

I) 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 oleh pertitnbangan yang subjektif atau 

emosional. 

Kesernuanya ini akan tercennin pada keberhasilan organisasinya tersebut 

dan kemampuan, disipli11, 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 yangjelas kcpada 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 oleh tingginya tingkat kebersamaan dala1n organisasi tersebut. 

Karyawan haruslah diberikan pemaha1nan 1ncngcnai fungsi dan 

pentingnya budaya organisasi, dengan mcmahan1i 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 rnerupakan salah satu kunci karyawan untuk 1nemperoleh prestasi 

kerja yang optimal, sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan mencapai 

tujuan organisasi tersebut. 

Dengan adanya budaya organisas1 kuat dan sehat dapat difungsikan 

sebagai tuntutan yang mengikat para karyawan karc11a diformulasikan secara 

formal ke dalam berbagai peraturan dan ketcntuan perusahaan. Dcngan budaya 

organisasi akan menciptakan peningkatan produktifitas, dan kinerja karyawan. 

Dalarn organisasi pe1nerintah kelemahannya terdapat pada konflik internal 

yang mucul kepcrmukaan dcngan kata Jain pega\vai lidak 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 menya1npaikan konflik yang ada 

dalam organisasi tersebut. Untuk n1enyampaikan 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 bcrkcsina1nbungan, inovatif, dan 

menjadi yang terbaik. Menutut PT. Service Quality Centre Indonesia, hubungan 

antara budaya dan kinerja dalam upaya pencapaian produktivitas pelayanan 

sangatlah erat dalam mencapai tujuan organisasi (Uha, 2013). 

Contoh diatas merupakan contoh kecil yang me1nbuat kita yakin bahwa 

peran budaya organisasi sangatlah penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 

yang berwujud kepada produktivitas pelayanan. Hal ini bcrlaku di dalam dunia 

pemerintahan maupun organisasi bisnis yang sifatnya profit (mencari keuntungan) 

Dengan demikian, seiring dengan inten1alisasi budaya organisasi kinerja 

karyawan perusahaan akan membaik, karyawan yang sudah 1nen1ahami 

kcscluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut scbagai 

suatu kepribadian organisasi. Pcrscpsi yang mendukung akan mempengaruhi 

kinerja dan kepuasan karyawan. 

Secara tegas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi akan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan. Paling tidak budaya 

organisasi yang sudah terinternalisasi akan memberikan kema1npuan untuk 

rneminimalkan deviasi dan kemampua11 untuk beradaptasi. Hal ini sangat 

menentukan bagi individu dalam menjalankan organisasi dan berinteraksi dengan 

lingkungan, serta dalam cara mengelola pcrsonel secara internal atau hubungan 

atasan-bawahan. 
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Budaya organisasi rnempunya1 peran penting dalam menentukan 

perturnbuhan organisasi. Organisasi dapat tumbuh dan berkembang karena budaya 

organisasi yang tcrdapat di dalamnya mampu mcrangsang semangat kerja sumbcr 

daya manusia yang ada didalamnya, sehingga kinerja organisasi meningk:at. 

Namun tidakjarang pula organisasi yang hancur karena tidak mampu 1nemelihara 

budaya organisasi yang produktif (Uha, 2013). 

Sebagaimana uraian di atas, Budaya organisasi merupakan faktor penting 

dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi dan berdampak pada 

kinerja jangka panjang organisasi. Kctika suatu organisasi memiliki budaya 

organ1sas1 yang kuat dan positif akan memungkinkan anggota yang ada di 

dalatnnya merasa tennotivasi untuk terus belajar dan berkernbang, serta 

memperbaiki diri. Jika seseorang bekerja dala1n organisasi yang dikelola dcngan 

baik maka seseorang tersebut akan mcmpunyai inotivasi 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 Karyawa11 Sebagai Variabel Intervening pada tahun 2009, 

menunjukkan hasil bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, ha! ini inendukung penelitian yang disampaikan oleh 
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Humphreys (2002) yang mengatakan bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi 

gaya kepemimpinan. 

Masih dalam pcnelitian Rani Mariam, selain kepemi1npinan 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 pemah dilakukan oleh Katrin Eva Gonie yang 

rneneliti tentang pcngaruh kepemimpinan dan komunikasi terhadap kinerja 

karyawan C.U. Keling Kumang T.P Rumah Punyong di Sintang pada tahun 2014. 

Hasil dari penclitian yang dilakukan oleh Katrin Eva Gonie sedikit berbcda 

dengan peneilitian yang dilakukan oleh Rani Mariam di1nana hasilnya adalah 

kepemimpinan bemilai negatif terhadap kinerj a. 

Hubungan negatif sering disebut dengan hubungan berlawanan arah 

artinya, bila nilai X naik maka nilai Y akan turun atau sebaliknya. Artinya 

semakin baik atau efektif kepemimpinan, maka kinerja karyawan C.U Keling 

Kumang T.P Rumah Punyong di Sintang akan menurun, begitu pula sebaliknya 

apabila semakin tidak baik atau tidak efektif kepemimpinan, 1naka kinerja 

karyawan C.U Keling Kumang T.P Rumah Punyong di Sintang akan semakin 

meningkat. 

Walaupun basil yang didapat merupakan hubungan negatif, tetapi ha! ini 

selaras dengan yang dikemukakan oleh Robbins (2008:64) dalam 1nenganalisis 

teori kepemimpinan situasional Harsey dan Blanchard ya11g 1ncnganggap 
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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 yang relevan adalah penelitian dari Sartono di Sekolah 

Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Adi Unggul Bhirawa Surakarta tentang analisis 

pengaruh kepemimpinan, profesionalisrne, motivasi, lingk:ungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja organisasi pada Universitas Sebelas Maret yang 

menunjukkan adanya pengaruh positifterhadap kesemua variabelnya. 

Pengujian lebihjauh dan mendalan1 nlelalui uji fmendapatkan hasil bahwa 

variable kepemimpinan, profesionalismc, motivasi, lingkungan kerja, dan disiplin 

kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi 

Universitas Sebelas Maret. 

Sedangkan basil uji t dapat disimpulkan bahwa variabel profesional, 

motivasi, dan lingkungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi, sedangkan untuk variabcl kepemi111pinan 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 l.G. Mertayasa pada tahun 

2013, yang mene\iti tentang Pengaruh Budaya Organisasi dan Profesionalisme 

'ferhadap 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 variabei 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 u1nun1 gan1baran permasalahan dalam bentuk kerangka analisa 

konseptual dapat disajikan dalan1 ga1nbar sebagai bcrikut i11i : 

-----------
Kepernirnpinan 

Bono & Judge (2003) 
dalam Mariam (2009) 

I. Pengaruh ideal 
2. Inspirasi 
3. Pengetnbangan 

inteleklual 
4. Perhatian pribadi 

Budaya Organisasi 
Schein (2004) 

l. Basic 
assumptions 
(anggapan 
dasar) 

2. Values (nilai
nilai) 

3. Norms (norn1a) 

Kinerja Pega\vai : 
Flippo (1996) 

1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 

3. Ketangguhan 
4. Sikap dalam bekerja 

Sumber: Peneliti, 2018 diadopsi dari beberapa sumber 

Gambar 2.2 
Kerangka Berpikir 
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Dari latar bclakang, identifikasi dan perumusan masalah sebagaimana 

diuraikan pada bab sebelumnya, dihadapkan dengan teori-teori yang terkait dan 

berlaku dalam per1nasalahan ini maka dapat diuraikan kerangka pemikiran dari 

pennasalahan yang ada yaitu keterkaitan hubungan antara Kepemirnpinan dan 

Budaya Organisasi terhadap kinerja. Jcnis Penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah dengan mcng!,TUnakan pendekatan kuantitatif. 

B. Hipotcsis Pcnelitian 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap ru1nusan 1nasalah 

penelitian, oleh karena itu jawaban yang diberikan 1nasih berdasarkan pada teori 

yang relevan dan belum berdasarkan pada faktor-faktor empiris yang diperoleh 

rnelalui pengumpulan data. Berdasarkan pcrumusan masalah dan kerangka 

pemikiran yang tclah diuraikan, n1aka dapat dirumuskan hipotesis dala1n 

penelitian ini sebagai berikut : 

H 1 : Ada11ya pengaruh secara parsial gaya kepemimpinan tcrhadap kinerja 

pegawai Puskesmas Nanga Lebang. 

l-12 ; Adanya pengaruh secara parsial budaya organisas1 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 Lcbang. 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah gabungan dari seluruh ele1nen yang berbentuk peristiwa, 

hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 

perhatian seorang peneliti, karena itu dipandang sebagai se1nesta penelitian. 

Populasi mcrupakan kumpulan individu atau obyek penclitian yang ine1npunyai 

kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri 

tersebut, populasi dapat dipaha1ni sebagai sekelo1npok individu ntau obyek 

pengamatan yang minimal memiliki satu persa1naan karakteristik.Populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyck yang mempunyai kualitas 

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008: 115). Populasi dalam penelitian 

ini adalah pegawai Puskesmas Nanga Lcbang yaitu berjumlah 30 orang (sumber: 

data kcpegawaian Puskesmas Nanga Lebang). 

2. Sampel 

Metode pengambilan sarnpcl dala1n penelitian ini rnenggunakan rnetode 

sampling jenuh atau sensus. Sampling j en uh a tau sensus adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan scbagai san1pel (Sugiyono 
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2006: 122). Sampel dalam penelitian 1n1 yaitu sebanyak 30 pegawai sebagai 

responden. 

D. Metode Pengambilan Data 

1. Pcngamatan (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 (pcgawai) tentang tanggapannya terhadap pengaruh gaya 

kepetnimpinan dan budaya organisasi, serta pertanyaan tertu\is kepada atasan 

langsung untuk mcnilai kinerja pegawai tersebut. Bentuk pe1ianyaan mcrupakan 

bentuk ko1nbinasi pilihan berganda dengan skala Likert. 

3. Dokumentasi 

Sumber dari dokutnentasi yaitu berasal dari Sumbcr dari dokumentasi 

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

pcnunjang lainnya. 
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Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari rcspon<len. Dalan1 

penclitian ini data primer dipcroleh melalui obscrvasi dan penyebaran kuisioncr. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data pendukung yang digunakan untuk memperkuat 

dan melengkapi penjelasan tentang permasalahan diinana data diperoleh dari 

buku, catatan, laporan maupun dokumen resmi yang menjelaskan tentang hal-hal 

yang terkait dengan variable penelitian. 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah 

melalui angket (kuisioner). Angket atau kuisioner adalah instrumen pengumpulan 

data dengan mcngajukan pertanyaan tertulis kepada responden yang harus dijawab 

oleh responden secara tertulis pula. Dalam penelitian ini angket (kuisioner) yang 

dipergunakan adalah kuisioner berstruktur yaitu kuisioner telah dilengkapi dengan 

alternatif jawaban dan responden tinggal memilih jawaban yang paling sesuai 

dcngan pengalaman, pendapat atau perasaan responden. Keseluruhan jawaban 

respondcn diklarifikasikan menggunakan skala Likert dengan 5 kategori. 

Pengaturan jawaban tersebut adalah: 

I. Pilihan (SS) Sangat Setuju, diberi skor 5 

2. Pilihan (S) Setuju, diberi 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. Variabcl 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 (follower development). Kepemimpinan dikatakan 

sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada 

hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok. Gaya kepemimpinan 

dalam penelitian ini didefinisikan sebagai kepe1nimpinan, yang 1nerupakan 

variabel independcn, yang dibentuk dari empat indikator yaitu: pengaruh ideal 

(gaya kepemimpinan rnempengaruhi motivasi kerja bawahan), inspirasi (gaya 

kepemi1npinan mcmberikan panutan bagi bawahan untuk meraih prcstasi), 

pengembangan intelektual (gaya kepemimpinan memberikan rangsangan 

kepada bawahan untuk terus mcningkatkan ken1a1npuan diri), dan perhatian 

pribadi (gaya kepemimpinan mempu membcrikan 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 <lan n1enanggula11gi inasalah

masalah yang timbul ak:ibat adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah 

berjalan baik sehingga perlu <liajarka 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. Variahcl kinerja karya\van 

dibentuk dari delapan indikator yaitu : perilaku inovatif, penga111bilan inisiatif, 

tingkat potcnsi diri, manajemen waktu, pcncapaian kuantitas dan kualitas 

pekerjaan, kemampuan diri untuk rnencapai tujuan, hubungan dengan rekan 

kerja 
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Berdasarkan uraian diatas, maka secara keseluruhan variabel, indikator 

variabel dan skala pengukurannya dapat dilihat di Tabel 3.l berikut ini: 

I 

' f ,\(,,~~~~· 

Tabel 3.1 
Pengukuran Variabel 

11/·->-Sub variabl~- --_,,_.. -· ----- Jndikator-

"' ~.~: 

- Meningkatkan percaya diri 
- lmp!en1entasi Visi Pengaruh ideal 

Kepemimpinan, Jnspirasi - Kreativitas Insic 
Bono & Judge _ Nyaman bekerja dengan atasan 

(2003) dan Sing et . . . 
,\ (1996) dalam b - Meningkatkan potens1 din _ Pengem angan 
Mariam (2009) intelektual - Memotivasi bawahan 

Perhatian Pribadi 

Basic assun1ptions 

(anggapan dasar) 

- Perhatian secara pribadi 

- Mendorong bawahan 

- Saling mengumpulkan informasi 

- Keluhan dari pegawai 

/ ---. :·,;:/· 

Values (nilai-nilai) - Bertaqwa kcpada Tuhan Yang Maha esa 

Budaya organisasi, J Noons (nonna) 
Schein dalam 
Hatch ( 1997) 

Artifacts (artifak) 

·11 Kualitas kcrja 

Kinerja, Flippo 
(1996) 

Kuantitas Kcrja 

Ketangguhan 

Sikap Kerja 

- Bcrsikap loyaVsetia 

- Seluruh pegawai mengerti perilaku yang 
terpuji dan tercela 

- Target kerja 
- Kebebasan untuk mcngambil kcputusan 

- Prosedur kcrja 

- Perilaku pegawai berpijak pada peraturan 

- Pelaksanaan peraturan 
- Mengambil keputusan 
- Instruksi 

- Peningkatan Kinerja 

- Output lebih banyak 

- Bekerja Keras 
- Taat pada peraturan 
- 1-1emiliki Inisiatif 

- Menyesuaikan dengan tuntutan kerja 

- Sikap Kooperatif 

Sumber :Penulis, 2018 diadopsi dari berbagai sumber 

Skala. 
.Pengti.ku'ran 
·'.,;> ·1i!:it:j::;;,,,' 

Skala Likert 
1 s/d 5 

Skala Likert 
1 s/d 5 

Skala Likert 
I s/d 5 
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Untuk melihat tingkat kebenaran data serta kualitas data maka dilakukan 2 

(dua) pengujian, yaitu: 

1) Uji validitas 

Uji validitas digunakan untuk 1nengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner 1na1npu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur olch 

kuesioner tersebut. 

Dalam pcnclitian ini pengukuran validitas dilakukan dengan cara 

melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indicator dengan 

total skor konstruk dengan menggunakan koefisien pearson. Apabila 

angka signifikan dari total jumlah indicator < 0,05, rnaka dapat 

disimpulkan masing-masing indicator pcrta11yaan adalah valid. 

2) Uji Rcliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk 

mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat dihandalkan atau 

dipercaya. Kehandalan berkaitan dengan estimasi sejauh inana suatu alat 

ukur, apabila dilihat dari 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 pent,TUkuran sekali. 

2. Analisis Deskriptif 

Pada penelitian ini akan dijelaskan secara deskriptif persentase hasil 

penelitian setiap variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. Instru1nen yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. 

3. Anlisis Linier Berganda 

a. Uji Asumsi Klasik 

Disamping itu pengujian hipotesis penelitian dengan regrcsi harus 

memenuhi persyaratan uji klasik. 

1) Uji Normalitas 

Uji nonnalitas dilakukan untuk inengetahui apakah dalam model 

regresi, variabel penggangu atau residual rnerniliki kontribusi normal.Dalarn 

uji t dan uji F diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

Oleh sebab itu Santoso (2001:212) mcnyatakan "Untuk mengetahui apakah 

data terdistribusi normal atau mcndckati 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 rnelihat 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 

hubu11gan tinier satu sama lain. Sebab, jika terjadi hubu11ga11 linier antar 

variabel bebas akan membuat prediksi atas variabel terikat menjadi bias 

karena terjadi masalah hubungan diantara para variabel bebasnya. 

Dalam Regrcsi Berganda dengan SPSS, 111asalah Multikolinieritas 

1n1 ditunjukkan lewat tahel Coefficient, yaitu pada kolom 10/erance dan 

kolom VIF (Variance Jnjl(Jfed Factors). Tolerance adalah indikator 

seberapa banyak variabilitas sebuah variabel bebas tidak bisa dijelaskan 

oleh variabel bebas lainnya. Tolerance dihitung dengan 11.llnus I - R2 untuk 

setiap variabel bebas. Jika nilai Tolerance sangat kecil ( < 0,10), rnaka itu 

menandakan korelasi berganda satu variabel bebas sangat tinggi dengan 

variabel bebas lainnya dan mengindikasikan Multikolinieritas. Nilai VIF 

merupakan invers dari nilai Tolerance (1 dibagi Tolerance). Jika nilai VIF > 

10, rnaka itu mengindikasikan terjadinya Multikolinieritas. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Masalah yang sering rnuncul dala1n Analisis Regresi Berganda 

adalah heterokedastisitas.Ini tirnbul pada saat asumsi bahwa varian dari 

faktor alat adalah konstan atau semua variabel bebas yang tidak tcrpenuhi. 
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Jika varian tidak sama, dikatakan terjadi heterokedastisitas. Untuk 

mendeteksi ada tidaknya heterokcdastisitas dalam model regresi digunakan 

Analisis Residual yang berupa b'fafik dengan dasar pengambilan keputusan 

jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu 

yang teratur, maka terjadilah hctcrokedastisitas. Jika tidak ada pola yang 

jelas, serta titik-titik menyebar dibawah angka 0 pada sumbu Y tidak terjadi 

hcterokedastisitas. 

b. Persamaan Regresi 

Untuk menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel indcpende11 yaitu 

pembcrian bantua11 pendidikan dan pelatihan digunakan teknik analisis regresi 

linear berganda. 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

bantuan soji'W'are statistik, dengan rumus persamaan regresinya adalah scbagai 

berikut: 

Y = bo + b1X1 + b2X2 + £ 

Dimana: 

y 

X1 

X2 

b, 

b1,b2 

f 

~ 

~ 

~ 

Kinerja Karyawan 

Budaya Orga11isasi 

Profcsionalisn1e 

Konstanta 

Koefesien regresi dari variabcl 

kesalahan (error) 
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1) Koefesien Determinasi (R1) 

Digunakan untuk mengukur kebenaran penggunaan model analisis 

regresi. Jika nila R2 1nendekati angka l maka variabel bebas makin 

tnendekati hubungan dengan variabel terikat atau dapat dikatakan 

bahwa penggunaan model terscbut dapat dibenarkan. Dari koefesien 

determinasi ini dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besamya 

sumbangan dari variabel X terhadap variasi naik turunnya variabel Y, 

yang biasanya dapat dinyatakan pula dalam perscntase. 

2) Uji Regresi Sccara Simultan dan Parsial 

Untuk menguji hipotesis, maka menggunakan uji F dan uji t, untuk 

mengetahui pengaruh antara variabel bcbas dengan variabel terikatnya. 

a) Pengujian Simultan (Uji F) 

Uji F Digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara 

bersamasmna mcmpunyai pengaruh yang berarti terhadap variabcl 

terikat.Uji F yaitu untuk rnenguji pengaruh koefisien regresi secara 

bersama-sama. 

I. Metnbuat hipotesis untuk uji F, yaitu: 

Ho : P1 = P2 = 0, artinya tidak ada pengaruh X1, dan X2, 

terhadap Y 

Ha Pt= P2i-O, artinya ada pengaruh X1, dan X2 terhadap Y 

2, Mencntukan F hitung. 

3. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi 

sebesar So/o maka: 
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• Jika F hitung memiliki signifikasi kurang dari So/o, maka Ho 

di tolak, berarti masing-masing variabel bebas secara 

bersama-sama mampu menjelaskan variabel terikat. 

• Jika F hitung rnemiliki signifikansi lebih darn 5°/o, maka Ho 

diterima, berarti masing-masing variabel bebas secara 

bersama-sarna tidak mampu menjelaskan variabel terikat. 

b) Pengujian Parsial (Uji t) 

Setelah mcnguji apakah variabel bebassecara bersama-sama 

rnemiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat, maka 

selanjutnya n1enguji variabel tersebut satu per satu.Apabila variabel 

bebas memiliki pengaruh tcrhadap variabel dependcn, maka 

selanjutnya dapat dijelaskan variabel mana diantara variabcl 

tersebut yang dominan berpengaruh terhadap variabel 

terikat.Pengujian secara parsial di!,,'Unakan untuk menguji apakah 

setiap variabel bebas mempunyai pengarul1 atau tidak terhadap 

variabel terikatnya. 

Untuk regresi I : 

1. Mcmbuat hipotesis untuk pengujian t-test, yaitu: 

Ho : Pi= 0, artinya tidak ada pengaruh X1; dan X2terhadap Y 

secara parsial 

Ha Pi i- 0, artinya ada pengan1h Xi; dan X2 terhadap Y 

secara parsial 

2. Menentukan t hitung. 
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3. Dengan tingk:at kepercayaan sebesar 95o/o atau taraf signifikasi 

sebesar 5 o/o maka t hitung memiliki signifikasi lebih kecil dari 

0,05o/o mempunyai pengaruh yang signitikan terhadap variabel 

terikat. 
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BABIV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mcngetahui pengaruh ke1Jen1impinan 

dan budaya organisasi terhadap ki11erja pegawai Puskesmas Nanga Lcbang 

Kabupaten Sintang. Analisis basil penelitian terdiri dari beberapa bagian 

yaitu gambaran umurn hasil penelitian yang merupakan karakteristik 

responden berupa jenis kclamin, usia, pe11didikan terakhir dan Jama bekerja, 

serta analisis pengaruh kcpemimpinan dan budaya organisasi tcrhadap 

kincrja pcgawai Puskes1nas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. 

Berdasarkan basil analisis data yang diperoleh, keadaa11 responden 

yang dalam penelitian ini mempunyai karakteristik yang berbeda antara 

sampel satu dengan lainnya. Perbedaan karakteristik ini terutama dalam ha! 

jenis kelamin (gender) umur, pendidikan terakhir dan latna bekerja 

responden. Selanjutnya pada pembahasan yang berkaitan dengan pengaruh 

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas 

Nanga Lebang Kabupaten Sintang dilakukan 1nelalui analisis deskriptif dan 

analisis regresi linier berganda (multiple regression}, yang meliputi 

Koefisien Detenninasi (R2
), Fungsi Regresi, Uji Sitnultan (Uji F) dan Uji 

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

Pcnclitian ini dilakukan pada pegawai Puskesn1as Nanga Lebang 

Kabupaten Sintang. Dari basil pcngolahan data yang terku1npul melalui 

kuesioncr diperoleh karakteristik responden sebagai berikut: 

1. Karakteristik Responden 

Dalam penelitian yang berkaitan dengan sun1ber <laya 1nanus1a, 

karaktersitik responden 1nerupakan dimensi yang penting, yaitu 

pencem1inan suatu dinamika pcrilaku yang bcrpcran incmbcrikan ko11tribusi 

dari suatu kenyataan en1piris yang dihadapi dalan1 aktivitas sehari-hari. 

Kuisioner yang berisikan beberapa pertanyaan dibagikan kepada 30 

pegawai sebagai rcsponden dan I orang pimpinan untuk menilai kinerja dari 

ke 30 orang pegawai. Dari kuisioner yang disatnpaikan kepada respondcn 

diperoleh data umum tentang karakteristik responden yang tneliputi jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Selain itu, kuisioner 

juga terbagi menjadi dua bentuk pertanyaan yang berisikan pertanyaan 

menge11ai kepemimpinan dan budaya organisasi yang diisi oleh pegawai 

puskesmas serta bagian kedua yang diisi oleh Kepala Puskesn1as yaitu 

mengenai kinerja masing-1nasing pegawai menurut Kepala Puskesmas 

Nanga Lebang. Masing-masing indikator yang diisi oleh pegawai yaitu 

kepemimpinan terbagi menjadi 4 instrumen dengan n1asing-masing 2 
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pertanyaan menjadi 8 pertanyaan, kemudian budaya organisasi menjadi 4 

instrumen dengan 9 pertanyaan. lndikator yang harus diisi oleh Kepala 

Puskesn1as untuk n1enilai kinerja masing-1nasing pegawai tcrbagi tnenjadi 4 

instrumen dengan 10 pcrtanyaan. Masing-masing dari pertanyaan tersebut 

diukur menggunakan skala linkert 1 hingga 5. 

a. Jenis Kelamin 

Pengertian jenis kela1nin merupakan penafsiran atau pembagian dua jenis 

kelamin manusia yang ditentukan secara biologis yang melekat pada jenis kelamin 

tcrtcntu (Miftahudin ct.al, 2012:3). Klasifikasi rcsponden berdasarkan JCnis 

kelamin dapat dilihat di tabel berikut ini : 

Tabel 4.1 
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

I 

2 

Laki-Laki 

Perempuan 

Ju1nlah 

. .tiliil.l~l:i· 
-'"+10\UM++i-

(Q~~pg). 
- {'//{\•i-

12 

18 

30 

Sumber: data primer penulis yang diolali 2019 

PCrs.entaser:~-<> 
-~ ·.: -<:>: 
(l;o}, ,,, .. 

' ' --'"'' 

40 

60 

100 

Berdasarkan Tabcl 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 % dari seluruh ju1nlah pegawai di Puskesmas Nanga 
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Lebang, sedangkan Pegawai yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 12 orang 

atau 40 o/o. Perbedaan antara pegawai yang berjenis kelamin perempuan dan laki

laki adalah 6 orang atau sekitar 20 o/o dari jurnlah pegawai. 

Walaupun tcrjadi perbedaan jenis kelamin namun diharapkan akan tetap 

terjadi kesetaraan antara laki-laki dan perempuan dalam ha! gender. Sebagai1nana 

pcndapat Miftahudin et.al (20 I 0:4) bahwa kesetaraan gender berarti kesamaan 

kondisi bagi laki-laki dan perempuan untuk memperoleh kesempatan serta hak

haknya sebagai manusia agar mampu berperan dan berpartisipasi dalam berbagai 

kegiatan seperti politik, hukum, ekonomi, sosial budaya, pendi<likan dan 

keamanan nasional serta menikmati hasil pembangunan tersebut. 

b. 'fingkat Usia 

Pada penelitian ini usia responden cukup heterogcn dan untuk 

memudahkan dalam menganalisisnya maka penulis 1nengelompokkan us1a 

respondcn ke dalam empat kelo1npok yaitu kelompok usia S30 tahun, 31 - 40 

tahun, 41 - 50 tahun dan kelompok usia 2:_51 tahun. Bcrdasarkan tingkat usia 

rcsponden dalam penelitian ini, diperoleh klasifikasi sebagai berikut : 
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Tabet 4.2 
Jumlah Responde11 Berdasarkan Tingkat Usia 

No Tingkat Usia Jumlah Persentase 

. . . (Orang)· ... 1 (%) 

I S30 22 73,33 

2 31-40 5 16,67 

3 41-50 3 IO 

4 :". 51 0 0 

Jurnlah 30 100 

Sun1ber: data primer penulis yang tliolah 2019 

Berdasarkan Tabet 4.2 diatas dapat dilihat bahwa pegawai Puskcsn1as 

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 o/o, tingkat usia 41-50 tahun sebanyak 3 orang atau 

I 0 % dari jumlah pegawai, sedangka11 untuk pcgawai tingkat usia diatas dari atau 

sama dengan 51 tahun tidak ada. Dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 

pegawai yang ada merupakan kelo1npok pegawai yang sangat produktif dengan 

masa kcrja yang rnasih panjang. 

c. Pendidikan Tcrakhir 

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 pcngun1pulan data dari respondcn 1ncnunjukkan bahwa 

tingkat pendidikan responden cukup variatif i11ulai 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 
Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No··· i::<;_, 
.. Pendidikan , Jumlah Persentase 

'-y: "t' 
,, :':i' Terakhir (Orang) (%) 

:+- , 

I Sekolah Menengah Alas (SMA) I 3,33 

2 Diploma 3 (D3) 24 80 

3 Diploma 4 (D4) I Strata I (SI) 4 13,34 

4 Strata 2 (S2) I 3,33 

Jumlah 30 100 

Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa pegawa1 

Puskesmas Nanga Lcbang mayoritas respon<len yaitu 24 pegawai atau 

sebesar 80 o/o pegawai dengan pendidikan terakhir adalah Diplo1na 3, 

sedangkan pegawai dengan pendidikan terakhir Diploma 4 I Strata I adalah 

sebanyak 4 pegawai (13,34o/o), dan pegawai pendidikan terakhir SMA dan 

Strata 2 masing-masing sebanyak I pegawai {3,33%). 
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Untuk menunjang kemarnpuan pelaksanaan pembangunan melalui 

kinerja yang baik maka pcndidikan adalah merupakan salah satu kegiatan 

yang sangat mendukung, tinggi rendahnya pendidikan akan 1nemberikan 

dmnpak yang lebih jelas akan kemajuan yang dicapainya. Jadi tingkat 

pendidikan merupakan salah satu faktor yang dapat menentukan 

ke1nampuan responden dalam menyerap informasi dan inovasi. Se1nakin 

tinggi tingkat pendidikan seseorang diharapkan semakin banyak pula 

informasi dan inovasi yang akan diserap guna mcningkatkan kinerja, tetapi 

ha! 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 sebagai indikator untuk menghasilkan kualitas sumbcr 

daya manusia, oleh sebab itu ine1nang masih dibutuhkan peningkatan 

pendidikan responden. Hal ini bisa dilihat bahwa semakin tinggi pendidikan 

responden, se1nakin baik pula responden tersebut dalam rnenganalisis dan 

melaksanakan pekerjaan, sumbangan pemikiran, serta pengambilan 

keputusan pada setiap area fungsional dalam organisasi.l.atar belakang 

pendidikan yang berbeda, merupakan implikasi untuk bekerja secara 

komprehensif, profesional serta berkelanjutan. 
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d. Lama Bekerja 

Bcrdasarkan karakteristik lama bekerja rcspondcn dala1n penelitian 1n1, 

diperoleh klasifikasi sebagai berikut : 

No:. 
, 

',:;;, 

2 

3 

1- 8 

9-16 

> 16 

Tabel 4.4 
Jumlah Responden Berdasarkan Lama Bekcrja 

i,a~. Bekeilja; 
-:;>::::!<~!:' '!J::> -tf--

(fahunJ,;·; 
'k- , -- 'Jf<F ,_, ' 

Jumlah 

Jumlah 

·;(Orang) 

25 

2 

3 

30 

Sumber: data primer penulisyang diolali 2019 

Persentase,_,,,, 
, , ,,'/;\v, 

(%) 

83,33 

6,67 

10 

100 

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas dapat dilihat bahwa pcga\vai Puskesmas 

Nanga Lebang mayoritas responde11 dengan la1na bekerja antara satu sampai 

dengan delapan tahun sebanyak 25 orang atau sekitar 83,33o/o, scdangkan pegawai 

dengan lama bekerja sembilan sampai dengan enam belas tahun berju1nlah 2 

orang (6,67%) dan yang 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 pcgawai di Puskesmas Nanga 

Lebang merupakan pegawai dengan status fresh gracluate atau baru lulus dari 

pendidikan formalnya. Hasil 1n1 juga menggambarkan bahwa pegawai di 

Puskesmas Nanga Lebang memiliki banyak kesen1patan untuk n1cndapatkan 

pcndidikan dan pelatihan yang dapat mc11duku11g pckerjaa11 mereka. 
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Validitas atau kesahihan adalah indeks yang inenunjukkan sejauh mana 

alat pengukur betul-betul mcngukur apa yang akan diukur (Umar 

2000: 179). Al at uji yang dipakai adalah teknik korelasi product 1non1ent. 

Untuk menguji validitas digunakan SPSS versi 23.0. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas (keandalan) adalah indcks yang menunjukkan sejauh 1nana 

suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Untuk menguji 

validitas digunakan SPSS versi 23.0. 

Berikut ini basil uji validitas dan uji rcliabilitas pada setiap 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 
Kahupatcn Sintang 

V~iabel 

Kepenrimpinan 

(XI) 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

:: Itetfi 
J,~ ... 

XI. I 

Xl.2 
Xl.3 
Xl.4 
Xl.5 
Xl.6 
Xl.7 

XIB 

X2.I 

X2.2 
X2.3 

X2.4 

X2.5 
X2.6 

X2.7 

X2.8 

X2.9 

Y.I 

Y.2 

Y.3 
Y.4 

Y.5 
Y.6 

Y.7 
Y.8 

Y.9 

Y.10 

Reliabilitas Validitas 
~ Cronbach's 

aloha I .S~f.)!s rxy I Status 

0,487 Valid 

0,640 Valid 

0,780 Valid 1 

0,877 Rcliabel 
0,823 Valid 

0,905 Valid 1 

0,687 Valid 

0,749 Valid 

0,781 Valid 

0,794 Valid 

0,510 Valid 

0,727 Valid 

0,764 Valid 

0,905 Reliabel I 0,827 Valid 1 

0,825 Valid 

0,799 Valid 

0,719 Valid 

0,821 Valid 

0,820 Valid 

0,733 I Valid 

0,912 I Valid 

0,874 Valid 

0943 
0,881 Valid 

Reliabel 1-~-r----i 
0,887 Valid 

0,852 I Valid 

0,737 I Valid 

0,861 I Valid 

0,653 I Valid 
Suniber: data primer penulis yang diola/1 2019 
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Hasil uji validitas yang dilakukan pada taraf signifikansi (u=0,05) 

menunjukkan semua butir pertanyaan pada variabelkepernimpinan, budaya 

organisasi dan kinerja a<lalah valid, karena hasil fxy lebih besar dari r tabel (rxy > r 

tabel), dengan r tabel sebesar 0,3610 (df~ N-2 atau 30-2) dan a~ 0,05. Hal ini 

mcnunjukkan bahwa semua butir pe1ianyaan pada variabelkepemimpi11an, 

komunikasi dan kinerja dapat digunakan untuk analisis berikutnya. 

Hasil uji reliabilitas yang dilakukan pada taraf signifikan (a=0,05) 

menunjukkan bahwa variabelkepemimpinan, budaya organisasi dan kinerja 

karya\van adalah reliabel (andal) karena sen1ua hasil uji reliabilitas menunjukkan 

lebih besar dari 0,60. 

Berdasarkan perhitungan UJI validitas maupun reliabilitas secara 

keseluruhan dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang disusun dapat dikatakan 

valid atau sahih dan reliabel atau handal. Hal ini berarti kuesio11er tersebut mampu 

me1nberikan infonnasi yang akurat dan obyektifbagi penelitian yang dilakuka11. 
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C. Analisis Deskriptif 

Pada penelitian ini akan dijelaskan secara deskriptif persentase basil 

pcnelitian setiap variabel yang mempengaruhi kepuasan pasien. lnstru1nen yang 

digunakan dalam pcnelitian ini adalah kuesioner. Penilain menggunakan skala 

likert rentang I sampai dengan 5. Jumlah pemyataan seluruhnya adalah 8 butir 

untuk variabel kepcmimpinan (Xl), 9 butir untuk variabel budaya organisasi (X2), 

dan 10 butir untuk kinerja pegawai (Y), jadi jumlah scluruh pemyataan adalah 27 

butir.Dengan kriteria penilaian sebagai berikut (Arikunto 2006 :264): 

Rentang kriteria penilaian = 5~ 1= 0,8 

Dimana: 

0 "'x < 1,80 = Tidak Baik (TB) 

1,80 "'x < 2,60 ~ Kurang Baik (KB) 

2,60 "'x < 3,40 ~ Cukup Baik (CB) 

3,40 'S X < 4,20 ~ Baik (B) 

4,20 'S X < 5,00 ~ Sangat baik (SB) 
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1. Variabel Kepemimpinan (XI) 

Kepemimpinan (leadership) berdasarkan prinsip pengembangan bawahan 

(follower development). Pemimpin transfonnasional mengevaluasi ke1nan1puan 

dan potensi masing-1nasing bawahan untuk menjalankan suatu tugas/pekcrjaan, 

sekaligus melihat kemungkinan untuk me1nperluas tanggung jawab dan 

kewenangan bawahan di masa n1endatang. 

Humphreys (2002) menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan 

bawahan dalam konteks kepemi1npinan lebih dari sekedar pertukaran "komoditas" 

(pertukaran imbalan secara ekonotnis), tapi sudah menyentuh sistem nilai (value 

system). Perni1npin transfonnasional 1nampu menyatukan seluruh bawahannya 

dan 1nampu mengubah keyakinan (belie}), sikap, dan tujuan pribadi masing

masing bawahan de1ni 1nencapai tujuan, bahkan melampaui tujuan yang 

ditetapkan. 

Untuk mengukur kepemitnpinan pada pegawai Puskes1nas Nanga Lebang 

Kabupaten Sintang, digunakan 8 ( delapan) indikator kepen1impinan. Distribusi 

jawaban responde11 terhadap variabel budaya organisasi dapat dilihat pada Tabel 

4.6 berikut ini : 
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Tabel 4.6 
Distribusi Peodapat Responden Terhadap Kepemimpinan 

Perovataan STS TS N s SS 

No Kenemim11inao lY1) F % F % f % f % f % Rerata 

Penearuh Ideal Rerata 3,67 
Pimpinan (Kopala 

1 Puskesmas) memberikan 
kepercayaan kepada saya 
dalam bekeria - - - - 9 JO 16 53,J 5 16, 7 3,87 

2 
Kepala Puskesmas 
n1embuat saya merasa 
bangga 1nenjadi rekan 
kerianya - - J IO II 36,7 15 50 I 3,3 3,47 

lnsoirasi Rerata 3,19 
Kepala Puskesmas selalu 

3 memotivasi saya dalarn 
bekeria - - 3 10 17 56,7 6 20 4 13,3 3,37 
Kepala Puskesmas mampu 

4 menciptakan semangat saya 
dalam bekeri a - - 7 23,3 18 60 3 10 2 6,7 3,00 

Pengembangau 
lntelektual Rerata 3,20 

5 
Kepala Puskesmas 
mendorong saya untuk 
mencari cara-cara kerja 
baru dalam menyelcsaikan 
tug as - - 8 26,7 14 46,7 7 23,3 I 3,3 3,03 

6 
Kepala Puskesmas 
menghendaki saya 
menggunakan penalaran 
dan kepercayaan diri dalam 
memecahkan masalah - - 2 6,7 16 53,J II 36,7 I 3,3 3,37 

Perhatian Pribadi Rerata 2.77 

7 
Kepala Puskesmas 
memberikan perhatian 
khusus terhadap kebetuhan 
individu dengan 
berperilaku sebagai pelatih 
atau mentor kenada sa•"" I 3,3 14 46,7 12 40 2 6,7 I 33 2,60 

8 
Kepala Puskesmas 
memberikan penghargaan 
jika saya bekerja dengan 
baik I 3,3 12 40 7 23,3 8 26,6 2 6,7 2,93 

Rerata 3 '1 
Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 
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a. Pengaruh Ideal 

Bcrdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 16 responden (53,3o/o) setuju jika pimpinan (kepala puskesmas) 

mernberikan kepercayaan kepada pega\vai dalam bekerja, sedangka11 9 responden 

(30o/o) mcnjawab netral, dan 5 responden (16,7%) tnenjawab sangat setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 15 responden (50o/o) setuju jika kepala puskesmas membuat pegawai 

merasa bangga menjadi rekan kerjanya, sedangkan 11 responden (36,7%) 

menja\vab netral, 3 responden (lOo/o ) me11ja\vab tidak setuju, clan I responden 

3,3o/o) menjawab sangat setuju. 

b. lnspirasi 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 17 responden (56,7%) mcnjawab netral jika kepala puskesmas selalu 

memotivasi pegawai dalam bekerja, sedangkan 6 rcsponden (20o/o) menjawab 

setuju, 4 reponden (13,3%) menjawab sangat setuju dan 3 responden (10%) tidak 

setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 18 responden (60%) mcnjawab netral jika kepala puskes1nas mampu 

menciptakan se1nangat pegawai dalam bekerja, sedangk:an 7 responden (23,3%) 

menjawab tidak setuju, 3 responden (10%) 1nenjawab setuju dan 2 responden 

(6,7%) mcnjawab sangat setuju. 
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c. Pengembangan lntelektual 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 14 responden (46,7%) 1nenjawab netral jika kepala puskesmas 

mendorong pegawai untuk mencari cara-cara kerja baru dalam inenyelesaikan 

tugas, sedangkan 8 rcsponden (26,7%) menja\vab tidak setuju, 7 responden 

(23,3o/o) menjawab setuju dan I responden (3,3 o/o) menja\vab sangat setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 16 responden (53,3%) menjawab netral jika kepala puskesmas 

menghendaki pegawai menggunakan penalaran dan kepercayaan diri dalan1 

memecahkan masalah, sedangkan 11 responden (36,7o/o) mcnja\vab setuju, 2 

responden (6,7%) menjawab tidak setuju, dan I responden (3,3o/o) menjawab 

sangat setuju. 

d. Perhatian Pribadi 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas rcsponden 

yaitu sebesar 14 rcsponden (46,7%) menjawab tidak setuju jika kcpala puskesmas 

memberikan perhatian khusus terhadap kcbetuhan individu dengan berperilaku 

sebagai pelatih atau mentor kepada pegawai, sedangkan 12 responden (40%) 

menjawab netral, 2 responden (6,7%) menja\vab setuju, dan 2 respondcn lainnya 

(6,7 o/o)menjawab masing·masing sangat setuju dan sangat tidak setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bah\va mayoritas responden 

yaitu sebesar 12 responden (40 %) mcnjawab tidak setuju jika pimpinan 

memberikan penghargaan jika pegawai bekerja dengan baik, scda11gkan 8 
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responden (26,7%) menjawab setuju, 7 responden (23,3%) menjawab netral, 2 

responden (6,7o/o) menjawab sangat setuju dan l responden (3,3%) menjawab 

sangat tidak sctuju. 

Untuk rnengetahui interperstasi dari klarifikasi rerata variabel 

kepemimpinan, dapat dilihat pada Tabel 4. 7 berikut ini : 

Tabet 4.7 
Interprestasi dari Klarifikasi Perolehan Mean Variabel Kepemimpinan 

tli;W:)~~·~l::~;.:··. ···>:: ... -,_-< ::>"J?;1f,_ ~-," /-:: -- A- - >- -

~0ff~ti~~ -- R~i3-ta" :,_ ;~~: Klasifikasi Rerat8 )nf;l,,res~;-si ,. . 
i~~f -~:-· ::'! -- 1

-: 

l 3,87 3,40 <3,87 < 4,20 Baik 

2 3,47 3,40 <3,47 < 4,20 Baik 

3 3,37 2,60 :S 3,37 <3,40 Cukup Baik 

4 3,00 2,60:S 3,00 <3,40 Cukup Baik 

5 3,03 2,60:S 3,03 <3,40 Cukup Baik 

6 3,37 2,60:S 3,37 <3,40 Cukup Baik 

7 2,60 2,60:S 2,60 <3,40 Cukup Baik 

8 2,93 2,60:S 2,93 <3,40 Cukup Baik 

Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 

Berdasarkan Tabel 4. 7 dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

terhadap keperni1npinan, pegawai Puskcsn1as Nanga Lebang Kabupaten Sintang 

adalah baik pada peryataan I dan 2, scdangkan pada per11yataan 3 sampai dengan 

8 tanggapan rcsponden adalah cukup baik. 
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2. Variabel Budaya Organisasi (X2) 

Buda ya organisasi 1nenurut Schein dalam I-Iacth ( 1997) adalah 

sebagai suatu pola dari asun1si dasar yang ditemukan, diciptakan, dan 

dikembangkan oleh suatu kelompok tcrtentu dengan n1aksud agar organisasi 

belajar mengatasi dan menanggulangi masalah-masalah yang timbul akibat 

adaptasi ekstemal dan integrasi internal yang sudah berjalan baik sehingga 

perlu diajarka pada pegawai untuk memahami, 1nemikirkan, dan merasakan 

berkenaan dengan masalah-masalah yang ada. 

Untuk mengukur budaya organisasi pada pegawai Puskesmas Nanga 

Lebang Kabupaten Sintang, digunakan 9 (sembilan) indikator budaya organisasi. 

Distribusi jawaban responden terhadap variabel budaya organisasi dapat dilihat 

pada Tabcl 4.8 berikut ini: 
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Tabel 4.8 
Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Budaya Organisasi 

Pernvataan STS TS N s SS 

No Budava Oroanisasi fX2\ f % f % f % f % f % Rerata 
Au--anan Dasar Rerata 370 

Jika ada masalah pegawai 
selalu bertemu sesama 
pega\vai untuk saling 
mengwnpulkan informasi dan 

I mendiskusikannva. - - - - 10 33,3 15 50 5 16,7 3,83 
Kepala Puskesmas mau 
menerima keluhan dari 
bawahan, baik masalah 
pekerjaan maupun masalah 

2 nribadi. - - - - 15 50 13 43,3 2 6,7 3,57 
Nilai-Nilai Rerata 3,72 

Seluruh pegawai 
dilingkungan Puskesmas 
Nanga Lebang adalah orang 
yang selalu bertaqwa kepada 
Tuhan Yang Maha Esa 
sehingga selalu bersikap jujur 

3 dan berbudi luhur - - - - 6 20 16 53,3 8 26,7 4,07 
Seluruh pegawai 
dilingkungan Puskesmas 
Nanga Lebang selalu bersikap 

4 lo·-1 nada instansi - - 2 6,7 16 53,3 11 36,7 I 3,3 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 

5 dalam oro-anisasi. - - - - 5 16,7 21 70 4 13,3 3,97 
Dalam bekerja pegawai 

6 menetankan taro-et keria - - - - 14 46,7 10 33,3 6 20 3,73 
Dalam menghadapi 
pekerjaannya pegawai 
memperoleh kebebasan untuk 

7 menoambil keoutusan - - 2 6,7 14 46,7 12 40 2 6,7 3,47 
Artifak Rerata 3,715 

Pega\.vai selalu mcnjalankan 
8 nrosedur keria van~ benar. - - - - 9 30 18 60 3 10 3,8 

Perilaku pegawai scnantiasa 
berpijak pada peraturan dan 
nonna yang berlaku di dalam 

9 maunun di luar instansi. - - - - IS 50 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 o/o) setujujika ada masalah pcgawai selalu bertemu 

sesama pegawai untuk saling mengumpulkan informasi dan mendiskusikannya, 

sedangkan 10 responden (33,3 %) menjawab netral, dan 5 responden (16,7o/o) 

menjawab sangat setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas respondcn 

yaitu sebesar 15 responden (50%) menjawabnctral jika pin1pinan rnau menerima 

keluhan dari bawahan, baik rnasalah pekerjaan maupun masalah pribadi, 

sedangkan 13 responden (43,3%)menjawab sctuju, dan 2 responden (6,7°/o) 

menjawabsangat setuju. 

b. Values (nilai-nilai) 

Berdasarkan Tabet 4.8 diatas dapat dilihat bahwa 1nayoritas respon<len 

yaitu sebesar 16 responden (53,3%) setuju jika seluruh pegawai Puskes1nas 

Nanga Lebang adalah orang yang selalu bertaq\va kepada Tuhan Yang Maha Esa 

sehingga selalu bersikap jujur dan berbudi luhur, sedangkan 8 responden (26,7o/o) 

menjawabsangat setuju, dan 6 responden (20o/o) mcnjawab nctral. 

BerdasarkanTabel 4.8diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden yaitu 

sebesar 16 responden (53,3%) menjawab netral jika seluruh pegawai dilingkunga11 

Puskesmas Nanga Lebang selalu bersikap loyal pada instansi, sedangkan 11 

responden (36,7 %) menjawab setuju, 2 responden (6,7%) menjawahtidak setuju, 

dan 1 responden (3,3%) mcnjawab sangat setuju. 
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c. Norms (Norma) 

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat <lilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebcsar 21 responden (?Oo/11) setuju jika hampir seluruh pegawai dari yang 

berpangkat paling rendah sampai pada pi1npinan tertinggi, mengerti pcri\aku mana 

yang terpuji dan tercela dalam organisasi, sedangk:an 5 responden (l6,7o/o) 

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

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 14 responden (46,7%) menjawabnetral jika dalam bekerja pegawai 

tnenetapkan target kerja, sedangkan 10 rcsponden (33,3%) 1nenjawab setuju, dan 

6 responden (20o/o) mcnjawabsangat setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 14 rcspondcn (46,7%) 1nenjawabnetral jika dalam 1nenghadapi 

pekerjaannya pegawai memperoleh kcbcbasan untuk 1nengambil keputusan, 

sedangkan 12 rcsponden (40%) n1cnjawab setuju, dan 4 respo11den lainya 1nasing

masing 2 responden (6,7%)menja\vab sangat sctuju dan tidak setuju. 

d. Artifacts (artifak) 

Berdasarkan Tahel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 18 responden (60o/o) setuju jika pegawai selalu menjalankan 

prosedur kerja yang benar, sedangkan 9 responden (30%) n1enjawab netral, dan 3 

responden (10%) menjawab sangat setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.8 <liatas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

yaitu sebesar 15 responden (50%) menja\vab netral jika Perilaku Pegawai 
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senantiasa berpijak pada peraturan dan nonna yang berlaku di dalam rnaupun di 

luar instansi, sedangk:an 11 responden (36,7o/o) menjawab setuju, dan 4 rcsponden 

(13,3%) 1nenjawab sangat setuju. 

Untuk me11getahui interperstasi dari klarifikasi rerata variabel penelitian 

budaya organisasi, dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut ini : 

Tabel 4.9 
Interprcstasi dari Klarifikasi Perolehan Mean Variabel Budaya Organisasi 

' '"''"' '• '· :o:eo· 

Pern~ataan 

.... ·· 'K .· .. ····· 
R~r~~>t r:~:lkl:~sifi·k~sl:R~~~i~)\~·· '' ," ' ,' .. 

ln!erprest~si 

,,:;; 

+ 
·~ ii+ ' ', 

J ·j: ' , 
3,83 3,40 <3,83 < 4,20 Baik 

2 3,57 3,40 <3,57 < 4,20 Baik 

3 4,07 3,40 <4,07 < 4,20 Baik 

4 3,37 2,60 s 3,37 <3,40 Cukup Baik 

5 3,97 3,40 <3,97 < 4,20 Baik 

6 3,73 3,40 <3, 73 < 4,20 Baik 

7 3,47 3,40 <3,47 < 4,20 Baik 

8 3,80 3,40 <3,80 < 4,20 Baik 

9 3,63 3,40 <3,63 < 4,20 Baik 

Sumber: data primer penulisyang diolah 2019 

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

terhadap budaya organisasi pcgawai Puskes1nas Nanga Lebang Kabupaten 

Sintang adalah baik pada pernyataan 1 sampai denga11 3 dan pemyataan 5 sampai 

dcngan 9 scda11gkan pemyataan 4 tanggapan responden adalah cukup baik. 
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3. Variabel Kinerja Karyawan 

Kincrja menurut Flippo (1996) adalah merupakan kesuksesan 

seorang didala1n melaksanakan suatu pekerjaan. 

Agar seseorang me1npunyai kemampua11 dalam 111elaksanakan tugasnya 

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

keterikatan dalam melaksanakan tugasnya. Untuk itulah diperlukan daya dorong 

terhadap para pegawai agar lebih bergairah dalam melaksanakan tugasnya 

masing-masing. 

Untuk mengukur ki11crja pada pegawai Puskesmas Nanga Lebang 

Kabupaten Sintang, digunakan 10 (scpuluh) indikator kincrja pegawai. 

Distribusi jawaban respondcn terhadap variabel kinerja pegawai dapat 

dilihat pada Tabel 4.10 berikut ini : 
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Tabel 4.10 
Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Kinerja 

Pernvataan STS TS N s SS 

No Budava Oreanisasi (X2) f % F % f % f % f % Rerata 
Anooanan Dasar Rerata 3,70 

Jika ada masalah pegawai 
sela1u bertemu sesama pegawai 
untuk sating mengumpulkan 
informasi dan 

1 mendiskusikannva. - - - - 10 33,3 15 50 5 16,7 3,83 
Kepa!a Puskesmas mau 
menerima keluhan dari 
bawahan, baik masalah 
pekerjaan maupun masalah 

2 I oribadi. - - - - 15 50 13 43,3 2 6,7 3,57 

Nilai-Nilai Rerata 3,72 
Seluruh pegawai dilingkungan 
Puskesmas Nanga Lebang 
adalah orang yang selalu 
bertaqwa kepada Tuhan Yang 
Maha Esa sehingga selalu 
bersikap jujur dan berbudi 

3 luhur - - - - 6 20 16 53,3 8 26,7 4,07 
Se!uruh pegawai dilingkungan 
Puskesmas Nanga Lebang 
selalu bersikap loyal pada 

4 instansi - - 2 6,7 16 53,3 1 l 36,7 l 3,3 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 

5 dalam oro:1nisasi, - - - - 5 16,7 21 70 4 13,3 3,97 
Dalam bekerja pegawai 

6 menetaokan tareet keria - - - - 14 46,7 lO 33,3 6 20 3,73 
Dalam menghadapi 
pekerjaannya pegawai 
memperoleh kebebasan untuk 

7 mengambil kenutusan - - 2 6,7 14 46,7 12 40 2 6,7 3,47 

Artifak Rerata 3,715 

8 
Pegawai selalu menjaJankan 
nrosedur keria vang benar. - - - - 9 30 18 60 3 10 3,8 
Perilaku pegawai senantiasa 
berpijak pada peraturan dan 
norma yang berlaku di dalam 

9 maupun di Juar instansi. - - - - 15 50 11 36,7 4 13,3 3,63 

Rerata 3,72 
Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 
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a. Kualitas Kerja 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapat dikctahui bahwa kepala puskesmas 

menilai sebanyak 22 pegawai (73,3%) sangat setuju dengan pegawai memenuhi 

pcrsyaratan klnerja formal dalam ha! kerapian dan kebersihan, scdangkan 8 

pegawai lainnya (26,?o/o) di nilai setuju. 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdikctahui bahwa kcpala puskesmas 

menilai sebanyak19 pegawai (63,3%) setuju dengan pegawai tidak emosional 

dalam pengambilan keputusan yang terkait dcngan pekerjaan, sedangkan 6 

pegawa1 (20%) di nilai sangat setuju, Jan 5 pegawai lainnya (16,7o/o) di nilai 

netral. 

Berdasarkan Tabel 4. I 0 diatas dapat diketahui bahwakcpala puskesmas 

menilai sebanyak16 pegawa1 (53,Jo/o) sangat setuju dengan pegawa1 

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik sesuai intruksi yang ada, 

sedangkan 8 pegawai (26,7o/o) di nilai sctuju, dan 6pegawailainnya (20%) di nilai 

netral. 

b. Kuantitas Kerja 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdikctahui bahwa kepala puskes1nas 

menilai sebanyakl6 pegawai (53,3%) sangat setuju denganjumlah pekerjaan yang 

mampu diselesaikan pegawai semakin meningkat setiap saatnya, sedangkan 

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

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskes1nas 

menilai sebanyakl4 pegawai (46,7%) setuju dengan pegawai mampu 
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mengerjakan pekerjaan melebihi target kerja yang sudah ditetapkan, sedangkan 

IOpcgawai (33,3%) di nilai sangat setuju, 4pegawai (13,3o/o)di nilai nctral, dan 2 

pegawai (6,7o/o) di nilai tidak setuju. 

c. Ketangguhan 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskcsmas 

menilai sebanyakl 7 pegawai (56,7o/o) sangat setuju dengan pegawai berusaha 

lebih keras daripada yang seharusnya, sedangkan 7 pegawai (23,3o/o) di nilai 

netral, dan 6 pegawai (20o/o) di nilai sctuju. 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdiketahui bahwa kcpala puskesmas 

mcnilai scbanyak13 pegawai (43,3o/o) sangat setuju dengan pcgawai mcmenuhi 

tanggung jawab dengan taat pada peraturan seperti yang dijelaskan dalatn uraian 

pekerjaan, sedangkan 9 pcgawai (30o/o) di nilai setuju, 6 pegawai (20%) di nilai 

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

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas dapatdikctahui bahwa kcpala puskcsmas 

menilai sebanyakl 7 pegawai (56,7%) setuju denganPegawai rnen1iliki inisiatif 

yang baik dalam mclaksanakan pekerjaan utarnanya, 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 kcpala puskesmas 

menilai sebanyak15 pegawai (50%) setuju dengan Pegawai mcmiliki kcmampuan 

yang baik untuk menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan, sedangkan 9 

pegawai (30%) di nilai sangat setuju, dan 6 pegawai (20o/o) di nilai netral. 
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Berdasarkan Tabel 4.1 D diatas dapatdiketahui bahwa kepala puskesmas 

menilai sebanyakl 9 pegawai (63,3o/o) sangat setuju denganpegawai dapat 

bekerjasama dcngan baik dengan pega\vai lainnya, sedangkan 8 pegawai (26,7o/o) 

di nilai setuju, dan 3 pegawai (IOo/o) dinilai nctral. 

Untuk n1engetahui interperstasi dari klarifikasi rerata variabel penelitian 

kinerja karyawan, dapat dilihat pada Tabel 4.11. berikut ini. 

Tabel 4.11 
Interprestasi dari Klarifikasi Perolehan Mean Variabel Kinerja Pegawai 

·.+. . .. •,'.' .. · ·<· <<J+ \k <>'.;'-. 

• • •• • •• 
•<;:Perny~t~ain · : : :.i Re~a·t~f-iN~ ; ' Klasifikasi Rera'ta. Jnterprest~.sj. 

i· . . . . ,!l· .: :i;" ~. . 
.. . I . • •• . , 

. i. . . . <; i .:: .. ".-: 

1 4,73 4,20 <4,73 < 5,00 Sangat Baik 

2 4,03 3,40 <4,03 < 4,20 Baik 

3 4,33 4,20 <4,33 < 5,00 Sangat Baik 

4 4,40 4,20 <4,40 < 5,00 Sangat Baik 

5 4,07 3,40 <4,07 < 4,20 Baik 

6 4,33 4,20 <4,33 < 5,00 Sangat Baik 

7 4, IO 3,40 <4, IO< 4,20 Baik 

8 4, 10 3,40 <4, 10 < 4,20 Baik 

9 4,10 3,40<4,10<4,20 Baik 

IO 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 penilaian Kepala 

Puskesmas terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang 1nemiliki 

intperstasi baik pada pcmyataan 2, 5, 7, 8, dan 9 bahkan me1niliki inteprestasi 

sangay baik pada pemyataan no I, 3, 4, 6, dan 10. 

D. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji nonnalitas data dengan menggunakan uji Normality Plot dengan dasar 

pcngambilan keputusan melihat grafik PP-Plot yaitu jika terlihat sebaran data 

bergerombol disekitar garis uji yang mengarah kekanan atas da11 tidak ada data 

yang tcrlctak jauh dari sebaran data. Dengan detnikian data tersebut hisa 

dikatakan normal. Hasil pengujian berupa grafik dapat dilihat pada Gambar 4.1. 
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Sumber: data primer penulis yang diolali 2019 

Gambar4.1. 
Plot Uji Normalitas Data 
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Dari Gambar 4.1. terlihat bahwa data incnycbar disckitar diagonal dan 

1nengikuti arah garis diagonal, dengan demikian maka data terdistribusi secara 

normal. 

2. Uji l\tultikolinieritas 

Dalam Regresi Berganda dengan SPSS, masalah Multikolinieritas 101 

ditunjukkan lewat tabel Coefficient, yaitu pada kolom Tolerance dan kolo1n VIF 

(Variance Inflated Factors). Tolerance adalah indikator seberapa banyak 



79 

variabilitas sebuah variabel bebas tidak bisa dijelaskan oleh variabel bebas 

lainnya. Tolerance dihitung dengan rumus I - R2 untuk setiap variabel bebas. 

Jika nilai Tolerance sangat kecil ( < 0, 10), 1naka itu 1nenandakan korclasi berganda 

satu variabel hebas sangat tinggi dcngan variabel bebas lainnya dan 

rnengindikasikan Multikolinieritas. Nilai VIF merupakan invcrs dari nilai 

Tolerance (I dibagi Tolerance). Jika nilai VIF > I 0, maka itu mengindikasikan 

terjadinya Multikolinicritas. Nilai Tolerance dan VIF yang dimaksud dapat lihat 

pada tabel 4.12. dibawah ini : 

Tabet 4.12 
Hasil Pcrhitungan Uji Multikolinicritas 

Model 

(Constant) 

Kepemimpinan 

Budaya Organisasi 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: data primer penulisyang diolah 2019 

Collinea1ity 
Statistics 

Tolerance VIF 

0,507 

0,507 

1,973 

1,973 

Dari Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai Tolerance untuk semua 

variabel bcbas lcbih besar dari 0,10. Nilai Tolerance kepemimpinan (X1) = 0,507, 

dan Budaya Organisasi (X2) = 0,507 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi multikolinieritas, yaitu hubungan yang erat antar variabel bebas. Dari 

Tabcl 4.12 juga dapat dikctahui bahwa nilai VIF untuk semua variabel kurang dari 

10. Ni\ai VJF kepemimpinan (X1) = 1,973, dan komunikasi (X2) = 1,973 schingga 
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dapat disirnpulkan bahwa pada nilai VIF juga bah'.va tidak terjadi 

multikolinieritas, yaitu hubungan yang erat antar variabel bebas. 

3. Uji Heteroskcdastisitas 

Uji heteroskedastisitas pada prinsipnya ingin 1nenguji apakah sctiap grup 

data 1nemiliki varians yang tidak sama, karena dalam analisis regresi yang 

diinginkan data 1ne1niliki varians yang sama, sehingga terjadinya 

heteroskedastisitas perlu dihindari. Alat uji heteroskedastisitas yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Analisis Residual yang berupa grafik. Hasil pengujian 

heteroskedastisitas pada variabel bebas kepemimpinan (Xi) dapat dillihat pada 

Gambar4.2. 
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Sumber: data printer penulis J'ang diolah 2019 

Gambar4.2. 
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Dari Gambar 4.2. dapat diketahui bahwa sebaran data berada di atas dan di 

bawah angka nu! pada su1nbu Y dan terlihat data n1enyebar na1nun 111asih 

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

dengan demikian tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabe! bebas 

kepemimpinan (X1). 

Hasil pengujian heteroskedastisitas variabel bebas budaya organisasi (X2) 

dapat dilihat pada Gambar 4.3. 

Scatterplot 

Dependent Variable: Kinerja.Pegawai_ Y 
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Sun1ber: data primer penulis yang diolah 2019 

Gambar4.3. 
Plot Residual Uji Heteroskedastisitas Budaya Organisasi 

Dari Gambar 4.3. dapat diketahui bahwa sebaran data berada di atas dan di 

bawah angka no! pada sumbu Y dan terlihat data menyebar 11amun masih 

mengikuti arah garis regresi, tidak n1e1nbentuk pola tertentu ya11g teratur sehingga 
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dengan demikian tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel bebas budaya 

organisasi (X2) . 

E. Hasil Uji Rcgrcsi 

Dengan mcnggunakan 1nodel regresi linier berganda diperoleh persamaan 

regresi yang memprediksi ketnampuan variabel bebas kepemimpinan (X1) dan 

budaya organisasi (X2) untuk menjelaskan perubahan naik turunnya variabel 

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

dilihat pada Tabcl 4.13. 

__ _. ___ - - --- -------- --- - --- ------- - -- ------

Tabet 4.13 
Hasil Uii Koefesien Reeresi L" B· d 

Unatandardiz 
ed 

Model Coefficients 

Beta 

(Constant) 

1 Kepemimpinan 
0.169 

Transformasional 

Budaya Organisasi 0.473 

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

T Sig. 

2.397 0,024 

0.785 0,043 

2.197 0,037 

Dari Tabel 4.13 dapat diketahui mo<lel regresi linier berganda untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi 

yang terbentuk adalah sebagai berikut : 

Y ~ 0.169 X1 + 0,473 X2 
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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 kcpemimpinan bcrnilai positif terhadap kinerja pega\vai Jengan 

kocfcsicn regresi sebesar 0.169. Artinya se1nakin baikkepc1nin1pinan, 

maka rneningkatkan kinerja pegawai Puskesn1as Nanga Lebang. 

2. Variabcl budaya organisasi bernilai positif terhadap kinerja pegawai 

dengan koefesien regresi sebesar 0,473. Artinya sen1akin baikbudaya 

oragn1sas1, maka meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Nanga 

Lebang. 

F. Uji Alat Analisis 

1. Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

Uji F Digunakan untuk mengetahui apakah variabcl bcbas secara bersama~ 

sama mempunyai pengaruh yang berarti tcrhadap variabel terikat. Uji F yaitu 

untuk menguji pengaruh koefisien regresi secara bersama-sama. 

4. Mcmbuat hipotesis untuk kasus uji F, yaitu: 

Ho : P1 =P2 = 0, artinya tidak ada pengaruh X1 dan X2secara simultan terhadap 

y 

Hi P1 f. P2#:0, artinya ada pengaruh X1 dan X2 terhadap secara simultan 

terhadap Y 

5. Menentukan F hitung. 
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6. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95o/o atau taraf signifikasi sebesar 5% 

maka: 

• Jika F hitung n1cmiliki signifikasi kurang dari 5o/o, n1aka Ho di 

tolak, berarti masing-mas1ng variabel bebas secara bersama-

sarna mampu menjelaskan variabcl tcrikat. 

• Jika F hitung merniliki signifikansi lcbih dari 5%, maka Ho 

ditcrirna, berarti masing-1nasing variabel bebas secara bersama-

sama tidak mampu menjelaskan variabel terikat. 

Hasil perhitungan mcnunjukkan nilai J<' hitung dapat dilihat pada Tabel 

4.14 dibawah ini. 

Model 

Regression 

1 Residual 

Total 

Tabet 4.14 
Basil Uji Simultan 

Sum of 
Df 

Mean 
Squares Square 

389.035 2 194.518 

676.832 27 25.068 

1065.867 29 

F 

7.760 

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

b. Dependent Variable: Kincrja Pcgawai 
Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 

Sig. 

.002' 

Dari Tabet 4.14 diperoleh Fhirung sebesar 7,760, dengan signifikasi 0,002. 

Karena nilai sig = 0,002 < 0,05 rnenunjukkan 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 hitung akan dibandingkan dengan nilai F rnbe1pada tingkat kesalahan 

(a)= 5%, dengan derajat kebebasan (dt) = (n-k); (k-1). Jumlah sampel (n) adalah 

sebanyak 30 orang, dan jutnlah variabel penelitian (k) adalah sebanyak 3. Jadi, df 

(30-3); (3-1) = 27; 2. Dengan demikian nilai F rnbd 0,05 (27; 2) adalah sebesar 

3,35. 

Dalam perbandingan Ftabd pada tingkat kepercayam1 (confidence interval) 

95o/o atau ct= 0,05 adalah 3,35. Dengan rnembandingan nilai Fhitung dengan F1abc1, 

maka Fbitung (7,760) lebih besar dari F1ahel (3,35). Keputusannya adalah Ho ditolak 

dan H 1 diteri1na, artinya secara seretnpak variabel kepernimpinan Jan budaya 

organisasi berpengaruh sangat nyata (high significant) terhadap kinerja Puskesmas 

Nanga Lcbang 

2. Pengujian Secara Parsial (Uji t) 

Setelah menguji apakah variabel bebas secara bersama-sama 1nemiliki 

pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat, maka selanjutnya menguji variabel 

tersebut satu per satu. Apabila variabel bebas 1nemiliki pengaruh terhadap variabcl 

dependen, maka selanjutnya dapat dijelaskan variabel mana diantara variabel 

tersebut yang dominan bcrpcngaruh tcrhadap variabel terikat. Pengujian secara 

parsial digunakan untuk menguji apakah setiap variabel bebas 1nc1npunyai 

pengaruh atau tidak terhadap variabel tcrikatnya. 

Untuk regresi I : 

4. Membuat hipotesis untuk kasus pengujian t-tcst di atas, yaitu : 
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Ho P 1 = 0, artinya tidak ada pengaruh X 1 dan X2secara parsial 

terhadap Y 

H 1 P1 # 0, artinya ada pengaruh X1 dan X2 secara parsial 

terhadap Y 

s. Menentukan lbitung. 

6. Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi 

sebesar 5 % maka lbitung memiliki signifikasi lebih kccil dari 0,05% 

mempunyai pcngaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 

Nilai t tiitung akan dibandingkan dengan nilai t 1a1ic1pada tingkat kesalahan 

(a)= 5%, dengan derajat kebebasan (df) = (n-k). Jun1\ah sa1npel (n) adalah 

sebanyak 30 orang, dan jumlah variabcl pcnclitian (k) adalah sebanyak 3. 

Jadi, df(30-3) = 27. Oleh karcna uji t hi1ung yang dilakukan adalah uji dua 

arah maka t 1abel yang digunakan adalah t y, atau t 0,025. Dengan demikian, 

nilai t rnhel (0,025 ; 27) adalah scbcsar 2,051 
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Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 

4.15 berikut ini : 

(Constant) 

Kcpcmimpinan 
Transfonnasional 

Budaya Organisasi 

Tabel 4.15 
Hasil Uji Parsial 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

0.169 

0.473 

t Sig. 

2.397 0,024 

0.785 0,043 

2.197 0,037 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: data primer penulis yang diolah 2019 

Dilihat dari Tabel 4.15 diatas diperoleh lhitung dari setiap variahel hebas 

dalam penelitia11 Int. Nilai thitung dari sctiap variabcl bebas akan dibandingkan 

dengan nilai t1abd dengan menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval) 

95o/o atau u = 0,05, maka diperoleh nilai t1abei2,05 l. 

Dari basil uji t akan diketahui pengaruh setiap variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya sebagai berikut : 

1. Pengaruh kepe1nirnpinan (Xi) terhadap kincrja pcgawai (Y) sccara parsial 

pada Tabel 4.15 nilai thitung (0, 169) lebih kecil dari ltabel (2,051 ), n1aka 

kcputusannya adalah menerirna Ho dan H2 ditolak. Dengan dernikian dapat 

disin1pulkan bahwa kepemitnpina11 yang indikatomya tcrdiri dari pengaruh 

ideal, 1nspirasi, pengembangan intelektual, dan perhatia11 pribadi 

1ncn1berika11 pe11garuh yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai 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 1ni selaras 

dengan penelitian Putra (2012) dengan hasil penelitian bahwa tidak ada 

pengaruh gaya kcpcmimpinan tcrhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 

Kerja dan Transmigrasi Provinsi Kalin1antan Barat dan pada penelitian 

Katrin (2014) dengan basil penelitian tidak ada pengaruh Kepe1nimpinan 

terhadap kinerja karyawan CU Keling Kuman TP Rumah Punyong di 

Sintang. 

Humphreys menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan bawahan 

dalam konteks kepemirnpinan Jebih dari sekedar pertukaran "komoditas'' 

(pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah n1enyentuh sistem nilai 

(value system). Pe1nimpin transfonnasional mampu menyatukan scluruh 

bawahannya dan mampu mengubah keyaki11an (beliefs), sikap, dan tujuan 

pribadi masing-masing bawahan dcn1i mencapa1 tujuan, bahkan 

melampaui tujuan yang ditetapkan (Humphreys, 2002). 

Humphreys mcnjelaskan kemampuan perni1npi11 transfonnasional 

mengubah sistem nilai bawahan demi rnencapai tujuan diperolch dcngan 

mengemba11gkan salah satu atau seluruh faktor yang mcrupakan dimcnsi 

kepemitnpinan, yaitu : karisma (kemudian diubah 1nenjadi pengaruh ideal 

atau idealized influence), 
. . . 
1nsp1ras1 (inspirational motivation), 

pengembangan intelektual (inlellectualstin1ulation), da11 perhatian pribadi 

(individualized consideration). 
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Idealized influence merupakan perilaku (behavior) yang berupaya 

men<lorong bawahan untuk menjadikan pemi1npin rnereka sebagai panutan 

(role model). Pada 1nulanya, ditncnsi ini dina1nakan karisma, namun 

karena rnendapat banyak kritik 1naka istilah karisma diubah 1nenjadi 

pengaruh ideal atau visi. Aspek kritikal karisma adalah kekuatan spiritual 

(transcendent power) yang diyakini oleh bawahan dimiliki oleh 

pemimpinnya, sehingga bawahan percaya sepenuhnya dan tnau melakukan 

apa saja demi pemimpinnya (true believer). Aspek tersebut tidak dirniliki 

olch setiap orang dan selama ini tidak tercakup dalam kajian 

kepemimpinan, sehingga dimensi ini tidak tepat disebut karisma. Kajia11 

1nengenai di1nensi ini lebih terpusat pada pemimpi11 yang 1ne1niliki visi 

jauh kedepan dan marnpu mcnana1nkan visi tersebut dalam diri bawahan 

(Griffin, 2004). 

Lebih jauh, pemimpin yang me1npunyai idealized influence selain 1nan1pu 

mengubah pandangan bawahan tentang apa yang penting untuk dicapai 

pada saat ini maupun rnasa mendatang (visi), juga mau dan mampu 

berbagi resiko dengan bawahan, teguh dengan nilai, prinsip, dan 

pendiriannya, sehingga bawahan pcrcaya, loyal, dan menghormatinya. 

Idealized influence merupakan dimensi terpenting kepemimpinan karena 

memberikan inspirasi dan membangkitkan motivasi bawahan (secara 

emosional) untuk menyingkirkan kepentingan pribadi demi pcncapaian 

tujuan bersama (Humphreys, 2002; Griffin, 2004). 
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Inspirational motivation menurut Humphreys merniliki korelasi yang erat 

dengan idealized if!fluence. Sepcrti dijelaskan sebelumnya, pemimpin 

transfonnasional memberi inspirasi kepada bawahan untuk me1nusatkan 

perhatian pada tujuan bersama dan melupakan kepentingru1 pribadi. 

lnspirasi dapat diartikan sebagai tindakan atau kekuatan untuk 

menggerakkan emosi dan daya pikir orang lain (tlumphreys, 2002) 

Keeratan dua dimensi yaitu inspirational motivation dan idealized 

influence 1n1 mendorong munculnya pandangan untuk menyatukan 

keduadimensi ini dalam satu konstruk. Nan1un dala1n penelitian ini, 

idealized in.fluence dan inspirational motivation diposisikan sebagai dua 

konstrukyang berbeda dimana idealized influence me1npu11yai makna lebih 

dalamdaripada inspirational niotivation, atau dengan kata Jain, 

inspirational motivation merupakan sisi luar atau per\vujudan idealized 

influence (Humphreys, 2002) 

Inspirational motivation menurut Humphreys berbentuk komunikasi 

verbal atau penggunaan simbol-simbol yang ditujukan untuk memacu 

semangat bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan akan arti penting visi 

dan misi organisasi sehingga seluruh bawahannya terdorong untuk 

rnemiliki visi yang sa1na. Kesa1naan visi me1nacu bawahan untuk bekerja 

sama mencapat 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 & Griffin, 2004). Intellectual 

stimulation rnerupakan perilaku yang berupaya mendorong perhatian dan 

kesadaran bawahan akan pcnnasalahan yang dihadapi. Pemimpin 

ke1nudian berusaha mengembangkan kemampuan bawahan untuk 

menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-pendekatan atau 

perspektif baru. Darnpak intellectual stimulation dapat dilihat dari 

peningkatan kemampuan bawahan dalam memahami dan menganalisis 

permasalahan serta kualitas pe1necahan masalah (problernsolving quality) 

yang ditawarkan (Griffin, 2004) 

Bass berpandangan bahwa intellectual stimulation pada pnns1pnya 

memacu bawahan untuk lebih kreatif dan inovatif dalam memahami dan 

1nemecahkan masalah. Bawahan didorong untuk n1cninggalkan cara-cara 

atau metode-metode lama dan dipacu untuk memberikan ide dan solusi 

barn. Bawahan bebas mcnawarkan n1etode baru dan setiap ide baru tidak 

akan mendapat kritikan atau celaan. Sebaliknya, pe1ni1npin berusaha 

meningkatkan moral bawahan untuk berani berinova~i. Pemimpin bersikap 

dan berfungsi membina dan mengarahkan inovasi dan kreativitas bawahan 

(Bass et.al 2003) 

Individualized consideration atau perhatian pribadi. Individualized 

consideration mengarah pada petnahaman dan pcrhatian pemimpin 

padapotensi dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap bawahannya. 

Pe1ni1npinmcnyadari perbedaan kemampuan, potensi, dan juga kebutuhan 
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bawahan.Pemimpin memandang setiap bawahannya sebagai aset 

organisasi. Olehsebab itu, pemahaman pemimpin akan potensi dan 

kemampuan setiapbawahan memudahkannya 1nembina dan mengarahkan 

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

Secara Geografi Puskesmas Lebang berada tidak begitu jauh dengm1 ibu 

kota kabupaten Sintang dan dapat diternpuh dengan kendaraan air hanya 

dengan I jam 30 menit. Hal ini yang kemudian menyebabkan pegawai 

Puskesrnas Lebang yang bera.:;al dari kota Sintang melakukan perjalanan 

pergi pulang dari kota Sintang ke Puskesmas Lebang. Kondisi i11i yang 

kemudia11 membuat pegawai Puskes1nas Lebang yang berasa1 dari kota 

Sintang tidak sclalu berada ditempat pada saat jam kerja karena harus 

menyesuaikan dengan jam keberangkatan transportasi u1nu1n. Dalam 

penelitian ini pimpinan Puskesmas Lcbang dinilai oleh bawahannya tidak 

dapat meinberikan model yang baik kcpada bawahannya. Kurangnya 

perhatian dari pimpinan dikarenakan pimpinan jarang berada ditempat. 

2. Pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) secara 

parsial dapat dilihat pada Tabel 4.15 nilai thitung (0,473) Jebih besar dari 

t1abet (2,051 ), maka keputusannya adalah menolak Ho dan HJ diterima. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi 

yang terdiri dari anggapan dasar, nilai-nilai, nonna, dan artifak 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pega\vai 
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Puskesmas Nanga Lebang. Artinya kebijakan tentang variabel budaya 

organ1sas1 telah mempengaruhi kinerja pegawai Puskesmas Nanga 

Lebang. 

Dalam penelitian ini yaitu variabel kepen1impinan secara parsial memiliki 

hubungan yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas 

Nanga Lebang dan variabel budaya organisasi secara parsial me1niliki hubungan 

yang positifsignifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang. 

3. Koefesien Determinasi (R1
) 

Pengujian determinan (R2) dilakukan untuk mclihat sebcrapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel bebas. Nilainya adalah 0-

1, jika R2 semakin mendekati nol maka model semaki11 tidak baik. 

Model 

I 

R 

Tabel 4.16 
Koefisien Determinasi (R2) 

Adjusted R 

R Square Square 

.604' .365 .318 

Std. Error of the 

Esti1nate 

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 scbcsar 60,4o/o artinya 

memiliki hubungan yang cukup erat. R Square = 0,365, berarti 36,So/o faktor-
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faktor yang mempengaruhi 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 berada pada kriteria baik untuk dua indikatomya dan cukup baik 

pada enam indikator lainnya. Sehingga dapat diartikan bah\va kepemimpinan pada 

Puskesn1as 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 variabel kepemi1npinan bemilai positif terhadap 

kinerja pegawai dcngan kocfcsicn rcgrcsi scbcsar 0.169. Artinya semakin baik 

kepemimpinan, maka meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang, 

begitu pula sebaliknya scmakin buruk kepemimpinan, maka semakin mcnurun 

kinerja pegawai. 

Pcmimpin trasnsforrnasional pada dasamya menggiring organisasi kepada 

bentuk pengembangan kearah yang lebih baik. Arti11ya, pe1nimpin mampu 

me1nobilisir organisasi kearah yang lebih baik berlandaskan pada paradigma 

pengembangan organisasi dengan secara tcrus 1nenerus ineningkatkan n1utu dari 

organisasi tersebut (Rahmi, 2014: 181). 
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Akan tetapi, pem1mpin 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 lntellectual Empathy 

merupakan pola pikir pemirnpin yang bercirika11 potensi pemimpin yang 

mempunyai kcmampuan untuk melihat dan me1nahami secara emosional seluruh 

fenomena organisasi, bahkan ia juga turut bere1npati tinggi dengan keadaan 

anggotanya. 

2. Budaya Organisasi 

Dari hasil analisis deskripsi diketahui bahwa nilai mean pada variabel 

budaya organisasi berada pada kriteria baik untuk ha1npir seluruh indikatornya 

yaitu delapan indikator dan cukup baik pada satu indikatornya. Sehingga dapat 

diartikan bahwa pegawai pada Puskesmas Nanga Lcbang Kabupaten Sintang 

mempersepsikan budaya organisasi yang baik. 

Sedangkan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda di dapat 

nilai koefiesen regresi untuk variabel budaya organisasi bernilai positif terhadap 

ki11erja pcgawai 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 

mcnurun kinerja pegawai. 

Dampak budaya organisasi terhadap kinerja, dapat dilihat pada beberapa 

contoh perusahaa11 yang n1c1niliki kinerja yang tinggi, yang menekankan pada 

perubahan yang berkesina1nbungan, inovatif, dan berusaha menjadi yang terbaik. 
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Kierja pegawai akan membaik seinng dengan intemalisasi budaya organ1sas1. 

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 

kincrja pegawai, budaya organisasi juga mcmpunyai peran penting dalam 

memnentukan pertumbuhan organisas1 tersebut. Orgaisasi dapat tumbuh dan 

bcrkembang karena budaya organ1sas1 yang terdapat didalamnya merangsang 

semangat kerja surnber daya manusia yang ada didalamnya, sehingga kinerja 

organisasi dapat meningkat. 

3. Kincrja 

Penilaim.1 Kinerja (Per.formance Appraisal) adalah suatu proses yang 

memungkinkan organisasi mengetahui, mengevaluasi, inengukur dan 1nenilai 

kenierja anggota-anggotanya sccara tcpat dan akurat. Kegiatan ini sangat terkait 

dan berpengaruh terhadap keefektifan pelaksanaan promosi, kompensasi, 

pelatihan (training), pengembangan manajcmen karir dan lain-lain. Hal ini 

disebabkan karena fungsi penilaian kinerja dapat memberikan infonnasi penting 

kepada perusahaan untuk memperbaiki keputusan dan menyediakan un1pan 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 n1cmcnuhi sasaran I target sebagaimana 

yang dikehendaki oleh organisasi, baik secara kuantitas maupun kualitas, 

bagairnana 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 1nean pada 

variabel kinerja pegawai berada pada kriteria sangat baik pada lima indikatornya 

yaitu dan baik pada lima indikator Jainnya. Sehingga dapat dapat diartikan bahwa 

kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lebang dipersepsikan oleh pimpinan adalah 

sangat baik. 

Hasil penilaian pegawai juga dapat dijadikan pertimbangan organisasi I 

puskesmas dalam memberikan kenaikan upah I bonus. Hasil penilaian kinerja ini 

tidak hanya bcrpcngaruh pada organisasi, tctapi juga bcrpcngaruh pada individu 

pegawai itu sendiri. 

Pcniliaian yang tidak didasarkai1 pada kriteria yang obyektif <lapat 

menimbulkan keresahan dan rasa tidak aman. Sebaliknya penilaian dengan cara 

yang tepat dan standar atau target yang dinilai jelas <lapat meningkatkan motivasi 

dan gairah kerja pegawai. Sehubungan dengan besamya pengaruh basil penilaian, 

maka perlu diupayakan agar penilaian diakukan subyektif mungkin. Karenanya 

harus dihindari kemungkinan like or slide dala1n diri penilai saat melakukan 

penilaian kinerja. 



98 

H. Keterbatasan Penelitian 

Dalam melakukan penelitian 1n1, peneliti telah berusaha seoptimal 

mungkin mengatasi masalah-masalah teknis yang dihadapi baik karena faktor 

peneliti sendiri maupun faktor-faktor lain. Namun ha] ini tidak menutup 

kemungkinan adanya beberapa kcterbatasan dalam pelaksanaanya antara lain: 

1. Masalah kepemimpinan yang efektif, ko1nunikasi, dan kinerja 

merupakan sesuatu yang kompleks dan banyak indikator yang dapat 

digunakan selain yang telah digunakan oleh peneliti dalarn penelitian 

!Ill. 

2. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu organisasi saja yaitu 

Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang sehingga kurang bisa 

mcncerminkan keseluruhan puskcsmas yang ada di Kabupaten 

Sintang. 

3. Dalam pengisian kuesioner dimungkinkan terjadinya bias yang 

disebabkan oleh kondisi responden yang menjawab setiap item dengan 

cara yang hampir sama meskipun terdapat perbedaan nyata dalam 

perilaku pemimpin tersebut karena respondcn 1nenyukai (atau tidak 

menyukai) pemimpin tersebut, terburu-buru dalam n1e11gisi, membela 

diri, atau berupaya menyenangkan peneliti. 
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Berdasarkm1 hasil penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya 

mengenai pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten Sintang, n1aka diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel kepemimpinan berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

pcgawai Puskes1nas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Hal ini ditunjukkan 

oleh perolehan nilai koefesien regresi yang mcnunjukkan pola pengaruh 

positif antara kepernimpinan dan kinerja pegawai, tetapi berdasarkan uji t, 

menunjukkan t-hitung lebih kecil dari t-tabel sehingga Ho diteri1na dan 

dittolaknya H2. 

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel budaya organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Puskes1nas Nanga Lebang Kabupaten Sintang. Hal ini ditunjukkan 

oleh perolehan nilai koefesien regresi yang mcnunjukan pola pengaruh positif 

antara budaya organisasi dan kinerja pegawai, dan dari uji t, didapatkan t

hitung lebih besar dari t-tabel yang menunjukkan <litolaknya Ho dan 

diterimanya H3. 
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3. Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Secara bersarna-sarna variabel kepemimpinan dan variabel budaya organisasi 

mempunyai pengaruh yang kuat atau sangat nyata (high sign{ficant) terhadap 

kinerja pegawai Puskesmas Nanga Lcbang Kabupaten Sintang. Hal ini 

ditunjukkan dengan uji F dengan nilai perolehan nilai F hitung lebih besar dari 

nilai F tabcl-

B. Saran 

Dari kesimpulan yang telah diuraikan diatas, 1naka peneliti mcmbcrikan 

saran sebagai berikut : 

1. Saran Tcoritis 

Perlu dilakukan penelitian selanjutnya untuk mengetahui faktor atau variabel 

lain yang mcnjadi indikator untuk mengukur kinerja pegawai Puskesmas 

Nanga Lebang Kabupaten Sintang selain dari va1iabel kepemi1npinan dan 

budaya organisasi, seperti variabel komunikasi, skill I kemampuan pegawai 

ataupun pendapatan pegawai. 

2. Saran Prak.tis 

a. Puskesmas Nanga Lebang harus melakukan evaluasi perbaikan kinerja. 

b. Mendorong Kepala Puskesmas sebagai pimpinan di Puskesrnas Nanga 

Lebang mengacu kepada Kepcmin1pinan Transfonnasional. 

c. Kepala Puskesmas sebagai pimpinan Puskesmas dapat meningkatkan 

komunikasi kepada seluruh pegawai Puskesmas, salah satunya dcngan 

menggunakan teknologi seperti mcmbuat grup whatsapp antar pimpinan 
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dan pegawai puskesmas untu.'lc komunikasi dan peningkatan kinerja 

Puskesmas. 

d. Kepala Puskesmas harus mengikuti pelatihan Kepemimpinan dan 

Manajemen Puskesmas. 

e. Setiap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus membuat buku harian 

kerja dan target kerja. 

f. Pcgawai mematuhi peraturan segala peraturan yang ada di Puskesmas 

Nanga Lebang dan menjaga budaya organisasi Puskesmas yang sudah 

bcrjalan dengan baik. 
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Lampiran I : Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS NAN GA LEBANG 

KABUPATEN SINTANG 

Sehubungan dengan penyusunan tesis dengan judul yang telah disebutkan di atas, 

maka dengan hormat, saya : 

Nama : Andar Jimmy Pintabar 

NlM : 530003696 

Dengan ini saya memohon kesediaan saudara/i untuk dapat meng1si daftar 
pertanyaan yang saya ajukan ini secara jujur dan terbuka. 

Daftar pertanyaan ini saya ajukan Wltuk keperluan penelitian sebagai salah satu 
syarat dalam menyelesaikan Tugas Akhir Program Pasca Sarjana Magister Ad1ninistrasi 

Publik Universitas Terbuka. 

Daftar pertanyaan ini berisi tentang Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang Kabupaten 

Sintang. 

Atas per11alian saudara/i dalarn mengisi daftar pertanyaan dalam kuesioner ini, 

saya ucapkan terimakasih. 

Hormat Saya, 

Andar Jimmy Pintabar 
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Nama 

Ala mat 

Jenis Kelamin 

Usia 

Pendidikan Terakhir 

Lama Bekerja 

IDENTITAS RESPONDEN 

I. Laki-laki 
2. Perempuan 

I. :: 30 
2. 31-40 
l 41 - 50 
4. > 51 

I. SMA 
2. Diploma3 
3. Sl/D4 
4. S2 
5. S3 

I. 1-8 tahun 

2. 9-16tahun 

3. > 16 tahun 



Lampiran l : Kuesioner 

PERTANYAAN 

Petunjuk pengisian 

Berilah tanda ",,/" pada jawaban yang anda pilih sesuai dengan apa yang anda 

alami/ rasakan. 

Kategori pilihan jawaban dan keterangan 

./ Sangat Setuju (SS) 

./ Setuju (S) 

./ Netral (N) 

./ Tidak Setuju (TS) 

./ Sangat Tidak Setuju (STS) 

A. Kepemimpinan 

"" 

No Pemvataan 
PenParuh Ideal 

1 Pimpinan (Kepala Puskestnas) 
memberikan kepercayaan kepada say a 
dalrun beker:ja 

2 Kepala Puskesmas membuat saya merasa 
banuoa meniadi rekan kerianva 
lnsoirasi 

3 Kepala Puskesmas selalu memotivasi saya I 
dalam bekeria 

4 Kepala Puskesmas mampu rnenciptakan 
semangat saya dalam bekeria 
Pene:embane:an lntelektual 

5 Kepala Puskesmas mendorong saya untuk 
mencan cara-cara ke1ja barn dalam 
menvelesaikan tugas 

6 Kepala Puskesmas menghendaki say a 
menggunakan penalaran dan kepercayaan 
diri dalrun memecahkan masalah 
Perbatian Pribadi 

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

8 Kepala Puskes1nas n1emberikan 
vcnghargaan_jika _~_~y_a bekeria den,gan baik 

STS TS N s SS 
··-------

"" 

-T 
i 
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B. Budaya Organisasi 

No _____ Pern:yataan _ 1· sTs [ TS I N I s I ss] 
Basic assumtJtions (an ...... anan dasarl ' -- "'"" ·-

I Jika ada 111asalah, pegawai selalu berten1u 
sesama pegawru untuk saling 
mengwnpulkan infonnasi dan 
mendiskusikann"a. 

2 Kepala Puskesmas mau 1nenerima keluhan 
dari bawahao, baik masalab pekerjaan 
maupun masalah nribadi. 
Values (nilai-nilai) 

3 Seluruh pegawai dilingkungan Puskes1nas 
Nanga Lebang adalah orang yang selalu 
bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa 
sehingga selalu bersikap jujur dan berbudi 
luhur 

4 Seluruh pegawai dilingkungan Puskesmas 
Nanga Lebang selalu bersikap loyal pad.a 
instansi 

---· 
Norms (Normal 

5 Hampir seluruh pegawa1 dari yang 
berpangkat paling rendah sampai pada 
Pimpinan tertinggi, mengerti perilaku mana 
yang temuii dan tercela dalam organisasi, 

6 Dalam bekerja pegawai menetapkan target 
keria 

7 Dalam menghadapi pekerjarurnya pegawai 
memperoleh kebebasan untuk mengambil 
kenutusan 

·-·~-

Artifacts (artifakl 
8 Pegawai selalu menjalankan prosedur kerja 

yang benar. 
9 Perilaku Pegawai senantiasa berpijak pada 

peraturan dan nonna yang berlaku di dalam 
mauoun di luar instansi. 
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PERTANYAAN 

Petunjuk pengisian 

Dalam kuesioner ini Pimpinan (Kepala Puskesmas) ineng1si kuisioner 
kinerja dari masing-masing Pegawai : 

Nama Pegawai: ------------------

Berilah tanda "../" pada jawaban yang anda pilih sesnai dengan apa yang 
anda alami/ rasakan. 

Kategori pilihan jawaban dan keterangan 

" Sangat Tidak Setuju (STS) 
" Tidak Setuju (TS) 
" Netral {N) 
" Setuju (S) 
" Sangat Setuju (SS) 
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KINERJA PEGA WAI 

No Pemyataan !sTSjTSjN rs-]ssj 
--' -

Kualitas Kerja 
~- ------- --

I Pegawai tnemenuhi persyaratan kinerja 
formal dalam hal kernn! an dan kebersihan. 

2 Pegawai tidak emosional dalam 
pengambilan keputusan yang terkait 
dengan peke_riaan 

3 Pegawai menyelesaik:an tugas yang 
diberikan dengan baik sesuai intruksi yang 
ada. 
Kuantitas Keria ---· 

4 Jumlah pekerjaan yang mampu 
diselesa:ikan pegawai semakin meningkat 
setiao saatnva. 

5 Pegawai mampu mengerjakan pekerjaan 
melebihi target kerja y:mg sudah 
ditetapkan. -
KetaDPPUhan 

-- --

6 Pegawai berusaha lebih keras daripada 
I vanll. seharusnva. 

7 Pegawai memenuhi tanggung jawab 
dengan taat pada peraturan seperti yang 
diielaskan dalam uraian vekeriaan. 

8 Pegawai memiliki inisiatif yang baik dalam 
melaksanakan nekeriaan utamanva. 
Sikan Keria 

-

9 Pegawai memiliki kemampuan yang baik 
wituk menyesuaikan diri terhadap tuntutan 

- pekeriaan. 
IO Pegawai dapat bekerjasan1a dengan baik 

denu:an oel!awai lainnva. 



Lampiran 2 : Tabulasi Data Kuisioner 

1. Data Kuisioner Kepemimpinan 

Keruimimpinan 

No Pengaruh hispirasi 
Pengembangan Perhatian 

Total 
Resp011don I<loal lntelektual Pribad.i 

. 1 2 ;J ' 4 5 6 . ":~-:- ,_ -- 8 

I 4 4 3 3 3 3 2 4 26 

2 4 4 3 3 3 3 2 4 26 

3 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

4 4 4 3 3 3 4 2 2 25 

5 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

6 4 4 3 3 4 4 3 3 28 

7 3 3 3 2 2 3 2 2 20 

8 3 4 4 3 4 3 3 3 27 

9 5 5 5 5 4 4 3 4 35 

lO 3 ' 4 3 3 3 3 2 24 0 

11 5 4 4 2 4 4 2 4 29 

12 3 3 3 2 2 3 2 2 20 

13 5 4 ' 3 3 3 2 2 25 0 

14 4 2 2 2 2 2 2 2 18 

15 4 4 3 3 4 4 3 5 30 

16 3 3 3 3 3 3 2 2 22 

17 4 4 3 3 3 3 2 2 24 

18 5 3 5 5 5 5 4 4 36 

19 5 4 3 3 2 3 1 1 22 

20 4 3 3 3 3 4 3 3 26 

21 3 3 3 3 2 3 2 2 21 

22 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

23 4 2 2 2 2 3 2 2 19 

24 4 4 5 4 3 3 3 4 30 

25 3 4 4 3 3 3 3 3 26 

26 4 2 2 2 2 4 2 2 20 

27 4 3 4 3 ' 3 3 3 26 0 

28 4 4 4 4 3 3 3 3 28 

29 3 3 3 2 2 2 2 2 19 

30 4 3 3 3 3 4 3 5 28 



Lampiran 2 : Tabulasi Data Kuisioner 

2. Data Kuisioner Budaya Organisasi 

Budaya Organisa•i 

No Anggapan Nilai-Nilai Norma Artifak Total 
Respond~n ~Bi' 

. 1 ... '.: :i.,:_i .. ... ·· .. 
•.·3· 4 5 . {i .· 7 8 9 

1 4 4 4 4 4 3 3 4 3 33 

2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 

3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 42 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 ' 33 J 

5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 34 

6 4 4 3 3 4 3 4 3 3 31 

7 3 3 3 2 3 3 2 3 3 25 

8 4 4 4 4 4 5 4 4 3 36 

9 4 4 5 4 5 5 5 5 5 42 

10 3 3 4 3 4 3 3 4 3 30 

11 4 3 5 4 4 4 4 4 4 36 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

13 4 4 5 3 4 3 3 5 3 34 

14 3 3 3 3 3 3 2 3 3 26 

15 5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 

16 3 3 4 3 4 3 3 4 4 31 

17 4 3 4 3 4 3 3 4 4 32 

18 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
19 3 4 5 3 3 3 3 4 4 32 

20 5 3 5 4 5 5 4 4 5 40 

21 3 3 4 3 4 3 3 3 3 29 

22 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 
23 4 3 4 4 4 4 3 4 4 34 

24 3 4 3 3 4 5 4 4 4 34 
25 4 4 4 3 4 4 3 3 3 32 

26 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 
27 3 3 4 3 4 3 3 4 3 30 

28 4 3 4 3 4 4 ' 4 3 32 J 

29 3 3 4 3 4 3 3 3 3 29 
30 5 3 5 4 4 4 4 4 4 37 



Latnpiran 2 : Tabulasi Data Kuisioner 

3. Data Kuisioner Kinerja Pegawai 

Kinerja Pegawai 
' No Kualitas Kerja 

J(uantitas Ketangguhan 
Sikap Total 

Respond en·. Kerja ' ' Kerja 
' J,' ', ' ' 2' ', 3 4 5 ,6 I 7 8, 9 10 

I 5 3 4 4 4 3 3 4 4 5 39 

2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 45 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 so 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

6 5 4 5 5 5 5 3 5 4 3 44 

7 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 31 

8 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

9 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 44 

10 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 31 

11 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

12 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 34 

13 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 45 

14 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 31 

15 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 47 

16 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 42 

17 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 40 

18 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

19 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

20 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 42 

21 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 34 

22 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 

23 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 

24 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 46 

25 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 44 

26 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

27 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 45 

28 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 43 

29 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 31 

30 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 48 



Lampiran 3 : Analisis Desktiptif 

1. Kepemirnpinan (XI) 

Statistics 

XI.I Xl.2 Xl.3 Xl.4 Xl.5 Xl.6 Xl.7 Xl.8 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.87 3.47 3.37 3.00 3.03 3.37 2.60 2.93 

Median 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 2.50 3.00 

Mode 4 4 3 3 3 3 2 2 

Std. Deviation .681 .730 .850 .788 .809 .669 .814 1.048 

Minitnum 3 2 2 2 2 2 I I 

Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 

XI.I 

Cumulative . 
Fr¢qu.ep.cy ·Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 9 30.0 30.0 30.0 

4 16 53.3 53.3 83.3 

5 5 16.7 16.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Xl.2 

.. Cumulative 
. .... Fte1Ju.ep.cl£ ... Plorceµ) Valid Percerrt ·Percent 

Valid 2 3 10.0 10.0 10.0 

3 11 36.7 36.7 46.7 

4 15 50.0 50.0 96.7 

5 I 3.3 3.3 100 0 

Total 30 100.0 100.0 
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Xl.3 
--~·· 

Cumulative 
frequency· Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 3 10.0 10.0 10.0 

3 17 56.7 56.7 66.7 

4 6 20.0 20.0 86.7 

5 4 13.3 13.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Xl.4 
. 

Cum/lll!tive 
. Fr~uel!<lY, ·.Percent' Valid Percent Percent 

Valid 2 7 23.3 23.3 23.3 

3 18 60.0 60.0 83.3 

4 3 10.0 10.0 93.3 

5 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Xl.5 
. 

Cumtilative 
F r~µell,t:I . Per°'nt Valid Percent Petcent 

Valid 2 8 26.7 26.7 26.7 

3 14 46.7 46.7 73.3 

4 7 23.3 23.3 96.7 

5 I 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 
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Xl.6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 2 6.7 6.7 6.7 

3 16 53.3 53.3 60.0 

4 11 36.7 36.7 96.7 

5 l 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Xl.7 

CUll1Ulat1\i<i\. 
' - . '· ._.,, 

' ;frequency Percent Valid Per.cent Percent 

Valid 1 1 3.3 3.3 3.3 

2 14 46.7 46.7 50.0 

3 12 40.0 40.0 90.0 

4 2 6.7 6.7 96.7 

5 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

Xl.8 
. 

CumuJalive' . 
. Frequency Percent V~lid Percent Percent • 

Valid l l 3.3 3.3 3.3 

2 12 40.0 40.0 43.3 

' 7 23.3 23.3 66.7 , 
4 8 26.7 26.7 93.3 

5 2 6.7 6.7 100 0 

Total 30 100.0 100.0 



Lampiran 3 : Analisis Desktiptif 

2. Budaya Organisasi (X2) 

Statistics 

X2.l X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.83 3.57 4.07 3.37 3.97 3.73 3.47 3.80 3.63 

Median 4.00 3.50 4.00 3.00 4.00 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 

Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

X2.l 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Per~nt 

Valid 3 10 33.3 33.3 33.3 

4 15 50.0 50.0 83.3 

5 5 16.7 16.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

X2.2 
. . ' Cum\1Jlllive 

·· .. Frequency . Per&rit Valid Percent Percent 
- - '~' ,_ 

Valid 3 15 50.0 50.0 50.0 

4 13 43.3 43.3 93.3 

5 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

-



Lampiran 3 : Analisis Desktiptif 

X2.3 -----

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 6 20.0 20.0 20.0 

4 16 53.3 53.3 73.3 

5 8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

X2.4 --- -

CUlllUiative 
·Frequency Percent'. Valid l'ercet> l'ercent 

Valid 2 2 6.7 6.7 6.7 

3 16 53.3 53.3 60.0 

4 11 36.7 36.7 96.7 

5 I 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

X2.5 -----

. 
· Cumulative 

Frequency Percent \/l!lid Per~! Perc<Jlt 

Valid 3 5 16.7 16.7 16.7 

4 21 70.0 70.0 86.7 

5 4 13.3 13.3 1000 

Total 30 100.0 100.0 

X2.6 ---- -

. 
i_' curnultitwe .. 

Frequency Percent- Valid PercenJ · · Percentc · 
Valid 3 14 46.7 46.7 46.7 

4 10 33.3 33.3 80.0 

5 6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0 



Lampiran 3 : Analisis Desktiptif 

Frequency 

Valid 2 2 

3 14 

4 12 

5 2 

Total 30 

·,· 
' 

.' . 
.. Fn:quency 

Valid 3 9 

4 18 

5 3 

Total 30 

'· ·· lli~<lW:ncY. 
!Valid 3 15 

4 II 

5 4 

Total 30 

X2.7 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

6.7 6.7 6.7 

46.7 46.7 53.3 

40.0 40.0 93.3 

6.7 6.7 100.0 

100.0 100.0 

X2.8 
. ' ·· •. Cui!tulative 

PerceI!t Valid Percent Percent 

30.0 30.0 30.0 

60.0 60.0 90.0 

10.0 10.0 100.0 

100.0 100.0 

X2.9 

Cumulative 
Pe¢etit !valid Perceii!L 't>erceht 

50.01. 50.01 50.01 
36.7 36.7 86.7, 

13.3 

100.0 

13.3 

100 0 

100.0 



Lamp1ran 3 : Analisis Desktiptif 

3. Kinerja Pegawai ( Y) 

YI Y2 

N Valid 30 30 

Missing 0 0 

Mean 4.73 4.03 

Median 5.00 4.00 

Mode 5 4 

Std. .450 .615 
Deviation 
Minimum 4 3 

Maximum 5 5 

. Frequency 

Valid 4 8 

5 22 

Total 30 

. . Freque~~ 

Valid 3 5 

4 19 

5 6 

Total 30 

Statistics 

Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

30 

0 

4.33 

5.00 

5 

.802 

3 

5 

Yl 

l'erCl\ll! 

26.7 

73.3 

100.0 

Y2 

PerC!'Dt . 
16.7 

63.3 

20.0 

100.0 

30 30 30 30 30 

0 0 0 0 0 

4.40 4.07 4.33 4.10 4.10 

5.00 4.00 5.00 4.00 4.00 

5 4 5 5 4 

.724 .868 .844 .960 .662 

3 2 3 2 3 

5 5 5 5 5 

. Cumulative 
Valid Percent :,_" Percent 

26.7 26.7 

73.3 100.0 

100.0 

: Ctimulative 
V;\lid Percenq . Percertt • 

16.7 16.7 

63.3 80.0 

20.0 100 01 

100.0 

Y9 YlO 

30 30 

0 0 

4.10 4.53 

4.00 5.00 

4 5 

.712 .681 

3 3 

5 5 
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YJ 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 6 20.0 20.0 20.0 

4 8 26.7 26.7 46.7 

5 16 53.3 53.3 IOO.O 

Total 30 100.0 100.0 

Y4 
. cumwative '· ,, 

Frequen~y pCfuellt valid Percent Petcent <"· ' 
_, -.-

- _.-. ---- '0 

Valid 3 4 13.3 13.3 13.3 

4 IO 33.3 33.3 46.7 

5 16 53.3 53.3 100.0 

Total 30 IOO.O 100.0 

Y5 

Cumulative 
Freqqeticy ·Pet t ... cen Valid Percent PCrcent 

Valid 2 2 6.7 6.7 6.7 

3 4 13.3 13.3 20.0 

4 14 46.7 46.7 66.7 

5 IO 33.3 33.3 IOO.O 

Total 30 IOO.O 100.0 

Y6 
.-

1:_ 
. 

CiiMillative 
Frequency Pereent Valid Percent ·· Petcent 

Valid 3 7 23.3 23.3 23.3 

4 6 20.0 20.0 43.3 

5 17 56.7 56.7 IOO.O 

Total 30 IOO.O 100.0 
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Y7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 2 6.7 6.7 6.7 
0 6 20.0 20.0 26.7 0 

4 9 30.0 30.0 56.7 

5 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

¥8 
·. CliJllullitive 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 5 16.7 16.7 16.7 

4 17 56.7 56.7 73.3 

5 8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

¥9 
.. . --

• Curtll.Uatiye 
. F .. requency -- " '' 

Percent Vali.d Percent '. ,-Perc~nt _ 

Valid 3 6 20.0 20.0 20.0 

4 15 50.0 50.0 70.0 

5 9 30.0 30.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0 

YIO 
", _ .. .·. . ···c1iiti1i1at1ve . ·· . . . . 

Fr~ency '_Percent Valid Perceiit · .. ·Percent · 

Valid 3 3 10.0 10.0 10.0 

4 8 26.7 26.7 36.7 

5 19 63.3 63.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0 



Lampiran 4 : Uji Realibilitas 

1. Kepe1ni1npinan 

1x1.1 

X1.2 

X1.3 

(X1 .4 

P<1.5 

~16 

1\1.7 

X1.8 

Gase Processing Summary 

N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded8 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.877 8 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item· 

Item Deleted · Item Deleted Total Correlation 

21.77 19.702 .366 

22.17 18.489 .534 

22.27 16.823 .693 

22.63 16.861 .757 

22.60 16.110 .865 

22.27 18.478 .601 

23.03 17.275 .657 

22.70 15.734 .667 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

.886 

.872 

.856 

.850 

.837 

.886 

.860 

.862 



Lamp1ran 4 : Uji Realibilitas 

2. Budaya Organisasi 

D<2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X2.6 

X2.7 

X28 

X2.9 

Case Processing Summary -

N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded3 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 9 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

29.60 16.593 .727 

29.87 18.671 .399 

29.37 17.068 .643 

30.07 16.961 .692 

29.47 17.292 .782 

29.70 15.672 .756 

29.97 16.378 .729 

29.63 17.551 .645 

29.80 16.303 .758 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

.890 

.913 

.897 

.893 

.889 

.888 

.890 

.897 

.888 
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3. Kine1ja Pegawai 

Gase Processing Summary 

N % 

!cases Valid 30 100.C 

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 

.943 10 

Item-Total Statistics --- -

Scale Mean if Scale Variance if Corrected ttem-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

Y1 38.00 32.483 .794 

Y2 38.70 31.666 .681 

Y3 38.40 28.524 .885 

Y4 38.33 29.609 .840 

Y5 38.67 28.230 .842 

'6 38.40 28.386 .851 

Y7 38.63 27.757 .799 

YB 38.63 31.275 .681 

yg 38.63 29.826 .826 

rt10 38.20 31.821 .581 

Cronbach's 

A!pha if Item 

Deleted 

.940 

.941 

.932 

.934 

.934 

.933 

.938 

.941 

.935 

.945 



Lampiran 5 : Uji Validitas 

I. Kepemimpinan (Xl) 
Correlations 

X1 .1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Total 

IX1 .1 Pearson 1 .337 .206 .385" 38·f .414 .025 .277 487"" 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .068 .274 .035 .036 .023 .896 .139 .006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.2 Pearson .337 1 . 548"" 539 .. .557 .. .202 .209 .402" 640"" 

Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.3 Pearson .206 .548-· 1 772- .634- .301 .618 - .454" .780-
Correlation 

Sig. (2-tailed) .274 .002 000 .000 .106 .000 .012 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

jX1.4 Pearson .385" .539 
.. 

.772"" 1 .649"" .458" .592"" .459" .823-
Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

iJ',:1.5 Pearson .384' .557- .634'' .649- 1 .678- .702 - .694 .. .905-
Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
,11,1.6 Pearson .414" .202 .301 .458" .678"" 1 .532·· 528"" 687'" 

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 .209 .618- .592- .702- .532- 1 .615 .. .749-
Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.8 Pearson .277 .402 .45·4' .459' .694- .528 .. .615" 1 781-
Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Total Pearson .467" .640'" .780"" .823" .905- .687 .. .749"" .761- 1 
Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 . . Correlation is signlfieiint at the 0.05 level (2-tai!ed) . 

••.Correlation is significant at the 0.01 level (2-talled). 



Lampiran 5 : Uji Validitas 

2. Budaya Organisasi (X2) 
Correlations 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

X2.1 Pearson 1 . 460. s23·· .652 .. 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .011 .003 .000 

N 30 30 30 30 

X2.2 Pearson .480° 1 .149 .228 
Correlation 

Sig. (2-tailed) _011 _433 .228 

N 30 30 30 30 

X2.3 Pearson .523- .149 1 .542 
.. 

Correlation 

Sig. {2-tailed) .003 .433 .002 

N 30 30 30 30 

X2.4 Pearson .652- .228 .542 .. 1 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 226 .002 

N 30 30 30 30 

XZ.5 Pearson .60Ef" .254 .634"" .590-

Correlation 

Sig_ (2-tailed) .000 .175 .000 .001 

N 30 30 30 30 

11.L.6 Pearson .608- .388" .415° .587"" 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .034 .023 .001 

N 30 30 30 30 

X2.7 Pearson .563- .458° .414. .555 .. 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .001 .011 .023 .001 

N 30 30 30 30 

JAL.8 Pearson .404" .307 .686"" .439 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .027 .099 .000 .015 

N 30 30 30 30 

X2.9 Pearson ,.,- .248 .606- .577-

Correlation 

Sig. (2-tailed) .001 .187 .000 .001 

N 30 30 30 30 

Total Pearson .794- .510- .121·· .764-
Correlation 

Sig. (2-tailed) .00-0 .0-04 .0-00 .000 

N 30 30 30 30 

-. Correlation is sTQnificant at the O.O!fievel (2-tailed). 

- . Correlation is significant at the 0.01 level (2-taijed). 

X2.5 

.606°
0 

.000 

30 

.254 

.175 

30 

.634-

.000 

30 
_590·· 

.001 

30 

1 

30 
.. 

.690 

.000 

30 

.634 .. 

.000 

30 

.sag"" 

.001 

30 

.659-

.000 

30 

.827 .. 

.000 

30 

X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 Total 

.soa·· 563 .. .404 .561·· _794·· 

.000 .001 .027 .001 .000 

30 30 30 30 30 

.388- . 45a· .307 .248 .510 .. 

.034 _011 _099 167 004 

30 30 30 30 30 

.415. .414° .686"" .606 .. 727"" 

.023 .023 .000 .000 .000 

30 30 30 30 30 

.587"" .555 .. .439" .577- .764"" 

.001 .001 .015 .001 .000 

30 30 30 30 30 

.690- .634- .589 
.. 

. 659- .827 .. 

.000 .000 .001 .000 .000 

30 30 30 30 30 

1 .706"" .461 .677"" .825 --

.000 .010 000 .000 

30 30 30 30 30 

706 - 1 .449" .600- .799-

.000 .013 .000 .000 

30 30 30 30 30 

46f .449 1 . 614·- .719 .. 

.010 .013 .000 .00-0 

30 30 30 30 30 

.6n- .600- .s14·· 1 821-

.000 .000 .000 .000 

30 30 30 30 30 

.825"" .799- .719"" 82,.. 1 

.000 .000 .000 .000 

30 30 30 30 30 
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3. Kinerja Pe!:,rawai (Y) 

Correlations 

YI Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total 

.532"" .733 
.. 

.762 
. . 

. 753"" .696"" .623 . . 556- .732"" .480 
.. 

. 820· YI Pearson I 
Correlation 

Sig. (2-tai!ed) .002 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .007 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 31 
.. 

I . 536- .666"" .641"" .709 
.. 

.579- .585- .543'" .285 .733" 2 Pearson .532 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .002 .002 .000 .000 .000 .001 .OOt .002 .127 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 31 

Y3 Pearson .733- .536"" I .112·· .759- .798"" .sos·· .649"" .1as·· .610·· .912" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

' Pearson .762"" .666"" .772- I .119·· .677"" _735"" .105·· .723"" 391" .874"" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .032 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y5 Pearson 753·· 64f 759"" .119"' I .768 
.. 

613"" .708- 110·· 462" 881"" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .010 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

va Pearson .696"" .709 
. 

798"" 677"" .768"" I 681" .617"' .803·· .520·· .887"" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 31 

" Pearson .623"" _579·· .806·· _735"" .613"' 681"" I .472"" .692 
.. 

. 101·· .852"" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .008 .000 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
8 Pearson .sss·· . 5as·· .649 

.. 
. 705- .708 .. .617 

. . 
.472 

.. 
I .490 

.. 
.336 .737"" 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000 .000 .000 .008 .006 .069 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
yg Pearson .732"" . 543"" .785"" .723"" .110·· .803 

.. 
.692 

.. 
. 490- I .526"' 861"" 

Correlation 

Sig. (2-taHed) .ODO .002 .000 .000 .000 .000 .000 .006 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 31 

10 Pearson .480- .285 .610- .391" .462" .s20·· .707"" .336 .526"" I .653 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .007 .127 .000 .032 .010 .003 .000 .069 .003 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
ota Pearson .820·· _733"" .912- .874"" 8a1·· .aa1·· .a52·· .737- 861'" .653"" I 

Correlation 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
••.Correlation is significant at the 0.01 tevel (2-tailed). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



Lampiran 6 : Hasil UJI Regresi 

Coefficients' 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics 

Std. Zero-

Model B Error .... I Sig. order Partial P•rt Tolerance VIF 

I (Constant) 16.353 6.823 2.397 .024 

Kepemlmpinan .217 .276 .169 .785 .043 .501 .149 .120 .507 1.973 

_X1 

Buda ya .623 .263 .473 2.197 .037 .592 .389 .337 .507 1.973 

Organisasi X2 

a. Dependent Variable: Kinerja.Pegawai_ Y 

ANOVAb 

Vfodel Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 389.035 2 194.518 7.760 .002 

Residual 676.832 27 25.068 

Total 1065.867 29 

a. Predictors: (Constant), Budaya.Organisasl_X2, Kepemimpinan.Transforrnasional_X1 

b. Dependent Variable: Kinerja.Pegawai_ Y 

Model Summary 

Change Statistics 

Adjusted Std. Error of the R Square Sig. F 

Model R R Square R Square Estimate Change F Change df1 df2 Change 

1 .604a .365 .318 5.007 365 7.760 2 27 .002 

a. Predictors: (Constant), Budaya.Organisasi_X2, Kepemimpinan.Transforrnasional_X1 
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------ ----- -- -----------

D I KESEHATAN A.NAK 

Cakupan Kunjungan TARGET - I C ,\p ,\IAN I CAKUPANo/., 
Neonatus SAS ARAN 

-

' KN! 80 ~1., 76 95,00 ~1o 

--

b KN2 80% 77 

c. KN3 80 ~;, 77 

2 I Cakupan Kunjungan Bayi 80% 59 

--

3 I Cakupan Kunjungan 90% I 330 
Balita 

E I 
KELUARGA BERENCANA 

I Cakupan Peserta KB Aktif I 70% 

I 
937 

I 
I 88,23 o/., 

NO JENIS KEGIATAN TARGET I PENCAPATAN I CAKUPAN % 

SASARAN 
---"--·--------

F I PERBAIKAN GIZI MASY ARA KAT 

Cakupan Keluarga Sadar 

Gizi I JOO I 80 

2 I Cakupan Balita Ditimbang 

(D/S) I 85 % 3482 
J I Cakupan Distribusi 

Kapsul Vitamin A bagi I 42 I 37 
Bayi (6-11 bulan) 

4 I Cakupan Distribusi 

Kapsul Vitamin A Bagi I 332 I 293 
Anak Bali ta ( 12-59 bu Ian) 

5 I Cakupan Distribusi 

Kapsul Vitamin A bagi i 90 I 67 
Tbu Nifas 

6 I Cakupan Distribusi Tablet 

Fe 90 tablet pada ibu I 83 I 53 
hamil 

7 I Cakupan Distribusi MP -

AST Baduta Gakin I 29 ' 29 ' 

8 I Cakupan AST Eksklusif I 90 I 37 
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II. UP A YA KESEHATAN PENGEMBANG,.\.N 

NO JENIS KEGIATAN TARGET PENCAPAJAN CAKlTPAN 
SASARAN ----------- -- ----- I A I UP A YA KESEllATA..."l TARGET ' Ci\PAIAN CAKUPAN~1o 

SEKOLAH SASARAN 
Cakupan Penjaringan 

Kesehatan Siswa SD Kls 95 I 95 100 o/o 
1 Wilayah Kerja UPTD 

Puskesmas Nan a Leban: 
B I UPAYA KESEHATAN TARGET I CAPAIAN I CAKUPAN o/o 

GIGI DAN MULUT SAS ARAN 
Cakupan Pemeriksaan 

Kesehatan Gigi dan Mulut I 234 I 210 
Lansia 

2 I Cakupan Pemeriksaan 
Kesehatan Gigi dan Mulut I 43 43 

Siswa/i P AUD 
3 I 

·----.. - ____ _,__ ____ -- ----
Cakupan Pemeriksaan 

Kesehatan Gigi dan Mulut I 579 571 
Siswa/i SD 

c UPAYAKESEHATAN TARGET CAPAIAN 
USIALANJUT SAS ARAN 

l Cakupan Pembinaan 
Keschatan Usia Lanjut I 6 5 
jumlah EOS;tandu lansia) 

2 I Cakupan Pemeriksaan 
Usia Lanjut pada I 561 239 

Kelom2ok Usia lanjut 
3 I Cakupan Kegiatan 

Penyuluhan untuk Lansia I 6 5 
1erbulan 

4 f Cakupan Kegiatan Senam 
Lansia rbulan 6 5 

D UPAYAKESEHATAN TARGET CAPAIAN I CAKUPAN °/o 
PENY AKIT TIDAK SAS ARAN 

MENULAR 
PO!;llINil1J l'I'M_l.__ 

a. Nanga Lebang I 1 Posbindu I I Posbindu I 100 o/o 

b. Karya Jaya Bakti I 1 Posbindu I I Posbindu 100 Ofo 

' Mandiri Jaya I 1 Posbindu I 1 Posbindu 100 o/a 

d. Sungai Lais 
I 

I Posbindu I Belum ada 0% 

-·-----
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Nomor 

Lampiran 

PEMERINTAH KABUPATEN SINTANG 

DINAS KESEHATAN 
UPTD PUSKESMAS NANGA LEBANG 

JI. Senibung, Desa Nanga Lebang, Kecamatan Kelam Permai 
Email: Pkm lebang@gmail.comKode Pos 78656 

Nanga Lebang, 12 Agustus 2019 

Kepada: 
Perihal : Jumlah pegawai di Puskesmas Nanga Lebang Yth, 

di-
Tempat 

Dengan Honnat, 

Sehubungan dengan dilakukannya penelitian Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahas1swa 

Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka, dr. Andar Jimmy Pintabar dengan judul PENGARUH 
KEPEMIMPINAN DAN BUDA YA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS 

NANGA LEBANG KABUPATEN SINTANG, maka dari mi saya Kepala Puskesmas Nanga Lebang 

menyatakan bahwa benar pegawai Puskesmas Nanga Lebang berjumlah 30 (tiga puluh) orang_ 

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

S.Keo. Ns. 
fnata Tingkat I 

NIP, 1972!125 200604 I 002 
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Nomor 

Lampiran 

PEMERINT AH KABUPATEN SI NT ANG 

DINAS KESEHATAN 
UPTD PUSKESMAS NANGA LEBANG 

Jl. Senibung, Desa Nanga I.cbang, Keca111atan Kela1n Pem1a1 

Email: Pkm.Jcbang(d),g1nail.co1nKode Pos 78656 

Nanga Lebang, 12 Agustus 2019 

Kepada: 
Perihal : Jumlah pegawai di Puskesmas Nanga Lebang Yth. 

di-
Tempat 

Dengan 11ormat, 

Sehubungan dengan dilakukannya penelitian Tugas Akhir Program Mag1ster (TAPM) Mahasiswa 

Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka, dr. Andar Jimmy Pintabar dengan judul PENGARUH 
KEPEMIMPINAN DAN BUDA YA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS 

NANGA LEBANG KABUPATEN SINTANG, maka dari ini saya Kepala Puskesmas Nanga Lebang 
menyatakan bahwa benar pegawai Puskesmas Nanga Le bang berjurnlah 30 (tiga puluh) orang. 

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

"""-~ 
~nata Tingkatl 

NIP 19721125 200604 I 002 



Daftar Perbaikan Tugas Akhir Program Magister 

No Saran Perbaikan Sudah diperbaiki Ha lam an 
Tanda 
Tane:an 

Prof. Dr. Irfan Ridwan Maksum (Penguji Ahli) 
Judul : Kepemimpinan Hanya Memakai Kepemimpinan saja · PENGARUH 

Transformasional (Apakah sudah KEPEMIMPINAN DAN BUDAY A ORGANISASI Coverdan 
I · TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS Halaman ~: " Transformasional, atau • 

NANGA LEBANG KABUPATEN STNTANG Judul ' 
Kepemimpinan saja) ___..,..- ----
Tujuan Penelitian: mengetahui l _ Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan ~ 
dicoret, hanya menganalisis terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang 

Kabupaten Sintang. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi 

10 ~ 2 
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lehang ,/ 
Kabupaten Sintang. . . 

• 3. Untuk menganalisis pengaruh Pengaruh - -
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap \ 
TT' ·a-J>egawai- Puskesmas- Nanga Lebang -
Kabunaten Sintana. 

Hipotesis Hl Adanya pengaruh secara parsial gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Puskesmas 
Nanga Lebang. H2 : Adanya pengaruh secara parsial 

36-37 ~ 3 
budaya organisasi terhadap k:inerja pegawai •I 
Puskestnas Na'nga Lebilrig. H3 Adanya pengarul Uvv~ 
secara simultan antara gaya kepemimpinan dan l.---~ -

_..., 

budaya orgatrisasi terhadap kinerja pegawai \ Puskesmas Nanga Lebang. 

4 Samnel : Sumber Data harus ielas Surat Keterangan Keru:ila Puskesmas Lamniran 8 
5 Kesimoulan (urutan Kesimoulan) Sudah diurutkan 99-100 
6 Daftar Pustaka Sudah dinerbaiki 102-104 

Prof. A.B. Tao2dililin2 (Pen2uii 1) 

Judul (Kepemimpinan PENGARUH KEPEMIMPJNAN DAN BUDA YA Coverdan 
I Transformasional apa bukan ?) ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGA W Al 

Halaman 
(/ 

J 

PUSKESMAS NANGA LEBANG KABUPATEN ~. 
SINTANG Judul ,..--

__.,..-

Tujuan Penelitian 1. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan 

~ terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang 
Kabupaten Sintang. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi 'i:· , 

2 
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang ,,,_,,. 

10 / 

Kabupaten Sintang. \ 3. Untuk menganalisis pengaruh Pengarub 
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terbadap 

/ 

Kinerja Pegawai Puskesmas Nanga Lebang 
Kabupaten Sintang. 



Saran a. Puskesmas Nanga Lebang hams melakukan / 
evaluasi perbaikan kinerja. b. Mendorong Kepala ' 

, 
' 

Puskesmas sebagai pimpinan di Puskesmas Nanga 
" ~ 

__,.. 
Lebang mengacu kepada Kepemimpinan 
Transformasional. c. 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 

100 3 puskesmas untuk komunikasi dan peningkatan 
kinerja Puskesmas. d. Kepala Puskesmas hams 
mengikuti pelatihan Kepemimpinan dan Manajemen. 
Puskesmas Kepada Seluruh Kepala Puskesmas. e. 
Setiap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus 
membuat 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 • 

Dr. Sri Listvarini tKetua Komisi\ / 

I Tuiuan Penelitian : cukuo Sudah dinf'Tbaiki, hanva menganalisis 10 

Abstrak: diawali dengan masalah Sudah ditambah permasalahan 
Abstrak' 

' 
2 apa yang ada di lokasi penelitian -• 

Daftar Pustaka Sudah diperbaiki sesuai buku panduan ' 3 TAPM 
102-104 ~ 

Has ii Penelitian ( dibandingkan > 
4 dengan teori clan penelitian- 87-93 \ . 

penelitian terdahulu) \ 

BAB 4 : Perbaiki persamaan Sudah diperbaiki ' 5 rel!fesi senerti BAB 2 
82 -',-

Kesimpulan (merupakanjawaban Sudah disesuaikan dengan tujuan penelitian 
99-lOO \ 6 atas tujuan penelitian) 

, 
' 

Saran: Harus jelas ditujukan a. Puskesmas Nanga Lebang harus melakukan ) I 

kepada siapa institusi/personal, evaJuasi perbaikan kinerja. b. Mendorong Kepala 

harus dapat dilaksanakan oleh yang Puskesmas sebagai pimpinan di Puskesmas Nanga 
\ 

j 

Lebang mengacu kepada Kepemimpinan • 
diberi saran - -Transformasional. c. 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 

7 puskesmas untuk komunikasi dan peningkatan 100 
kinerja Puskesrnas. d. Kepala Puskesmas hams 
mengilruti peJatihan Kepemimpinan dan Manajemen 
Puskesmas Kepada Seluruh Kepala Puskesmas. e. 
Set:iap pegawai Puskesmas Nanga Lebang harus 
membuat 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. 
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