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ABSTRACT

The purpose of this study was to examine the Influence of Organizational
Culture, Communication, Compensation and Work Discipline on Employee
Performance RS Assalam Holy District. This research is the census. The data
used are primary data by taking a sample of a population of 60 (sixty)
respondents. This study uses analysis tools such as validity, reliability test,
test multiple linear regression analysis, t test, F test and test coefficient
determination (R?). Validity and reliability testing done by using one-shot
methods to get the result that all the items declared valid and reliable. T test
results showed that the Organizational Culture, Compensation and Work
Discipline positive and significant impact on the performance communication
while having a positive effect but no significant effect on performance. F test
showed that the Organizational Culture, Communication, Compensation and
Work Discipline simultaneously affect performance. the results showed that
the coefficient of determination of 0,855 or 85,5 percent, which means that
the variability of performance variables that can be explained by the variability
of the variable Organizational Culture, Communication, Compensation and
Work Discipline 85,5 percent while the remaining 14,5 percent is explained by
other variables not included for example, a variable in the regression model of
leadership, education and training, work environment and others. The most
dominant variable is a discipline on the performance of work which can be
proved by the greatest regression coefficient is 0,388 compared to other
variables.
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PENDAHULUAN

Kinerja merupakan tujuan atau seba-
gai suatu hasil dari perilaku individu. Hasil
yang diharapkan dapat merupakan tujuan
dari individu itu sendiri maupun tuntutan
organisasi dimana individu bekerja.

Menurut Robbins (2003: 272) men-
definisikan kinerja sebagai suatu ukuran
dari sebuah hasil sedangkan Mathis
(2002: 78) berpendapat bahwa kinerja
adalah apa yang dilakukan atau tidak oleh
karyawan mempengaruhi seberapa ba-
nyak mereka memberi kontribusi kepada
organisasi.

Menurut Mangkunegaran (2004: 67)
Pengertian kinerja adalah hasil kerja se-

cara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang pegawai dalam melaksanakan
tugas sesusai dengan tanggung jawab
yang diberikan.

Budaya Organisasi mengacu kepada
suatu sistem makna bersama yang dianut
oleh anggota-anggota yang membedakan
organisasi dengan organisasi lain. Budaya
Organisasi yang kuat akan memberikan
pemahaman kepada seluruh anggota or-
ganisasi bagaimana menyelesaikan suatu
permasalahan di organisasi tersebut. Me-
nurut Robbins (2001: 247) budaya organi-
sasi adalah suatu persepsi bersama yang
dianut oleh anggota-anggota organisasi;
suatu sistem dari makna bersama.
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Menurut Davis dalam lako (2005: 29)
budaya organisasi adalah pola keyakinan
dal nilai organisasi yang dipahami, dijiwai
dan dipraktekan oleh organisasi tersebut
sehingga pola tersebut memberikan arti
tersendiri dan menjadi dasar aturan perila-
ku dalam organisasi. Schein (dalam Moel-
jono, 2005: 11) mendifinisikan bahwa bu-
daya organisasi adalah pola dari asmusi-
asumsi dasar yang ditemukan oleh suatu
kelompok tertentu dengan maksud agar
organisasi belajar mengatasi atau me-
nanggulangi masalah-masalahnya yang
timbul akibat adaptasi eksternal dan in-
tegrasi internal yang sudah berjalan cukup
baik, sehingga perlu diajarkan kepada
anggota baru sebagai cara yang benar
untuk memahami, memikirkan dan mera-
sakan berkenaan dengan masalah terse-
but. Menurut Kreitner dan Kinicki (2005:
79) budaya organisasi adalah suatu wujud
anggapan yang dimiliki, diterima secara
implisit kelompok dan menentukan bagai-
mana kelompok tersebut merasakan, pi-
kirkan dan bereaksi terhadap lingkungan
yang beraneka ragam.

Komunikasi bertujuan untuk membe-
rikan pengaruh kepada seluruh anggota,
agar mereka baik secara perseorangan
atau secara bersama memahami nilai
atau tanggung jawab dalam rangka men-
capai tujuan organisasi. Komunikasi me-
rupakan proses penting dalam organisasi,
jilka seorang pemimpin berhasil dalam
berkomunikasi efektif merupakan jaminan
kesuksesan dalam mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2005:
198) Komunikasi adalah pertukaran infor-
masi antara pengirim dan penerima dan
kesimpulan (persepsi makna antara indivi-
du yang terlibat). Analisis pertukaran ini
menyatakan bahwa kimunikasi adalah
proses dua arah yang berisi elemen-ele-
men yang dihubungkan secara berurutan.

Gibson et.al (2003: 241) menyatakan
komunikasi ke bawah merupakan komuni-
kasi yang mengalir dari tingkat yang lebih
tinggi ke tingkat bawah organisasi yang
meliputi kebijakan manjemen, instruksi

dan memo resmi.

Kompensasi adalah faktor penting
yang mempengaruhi bagaimana dan me-
ngapa orang-orang bekerja pada suatu
organisasi bukan organisasi lainnya
(Robert L. Mathis dan John H. Jackson,
2002: 118). Kompensasi merupakan alat
yang penting guna meningkatkan budaya
organisasi sebagai nilai kunci untuk men-
capai tujuan strategis perusahaan.

Menurut H. Nawawi (200: 315) kom-
pensasi bagi perusahaan berarti imbalan
kepada para pekerja yang telah memberi-
kan kontribusi dalam mewujudkan tujuan-
nya, melalui kegiatan yang disebut beker-
ja. Kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai penukar dari
kontribusi jasa mereka pada organisasi
(Keith Davis dalam Syafri Mangkuprawira,
2003: 196).

Disiplin Kerja para pegawai mengacu
pada pandangan bahwa tidak ada manu-
sia yang sempurna, yang luput dari kesa-
lahan, oleh karena itu semua organisasi
perlu memiliki berbagai ketentuan yang
harus ditaati oleh para anggotanya. Disi-
plin Kerja adalah suatu sikap menghor-
mati, menghargai, patuh dan taat terha-
dap peraturan yang berlaku baik yang
tertulis maupun yang tidak tertulis serta
sanggup menjalankan dan tidak mengelak
apabila anggota organisasi yang bersang-
kutan melanggar tugas dan wewenang
yang diberikan kepadanya (Dessler dalam
Wayan Gede Supartha, 2006: 124). Seja-
lan dengan pendapat di atas, menurut Ha-
sibuan (2001: 193) kedisiplinan merupa-
kan kesadaran dan kesediaan seseorang
untuk taat dan patuh terhadap suatu per-
aturan dan norma-norma sosial yang ber-
laku dalam organisasi. Sedangkan menu-
rut P. Siagian (2003: 305) menyatakan
disiplin merupakan tindakan manajemen
untuk mendorong para anggota organisasi
memenuhi tuntutan berbagai ketentuan,
dengan perkataan lain pendisiplinan pe-
gawai adalah suatu bentuk pelatihan yang
berusaha memperbaiki dan membentuk
pengetahuan, sikap dan perilaku karya-
wan sehingga para karyawan secara su-
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karela berusaha bekerja secara kooperatif
dengan para karyawan yang lain serta
meningkatkan prestasi kerjanya.

Berdasarkan fenomena  dalam
pengamatan, serta memperhatikan kajian
teori dan penelitian terdahulu, maka pene-
liti tertarik untuk melakukan penelitian de-
ngan judul “Pengaruh Budaya Organisasi,
Komunikasi, Kompensasi dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan Rumah
Sakit Assalam di Gemolong Kabupaten
Sragen”.

LANDASAN TEORI
1. Pengertian Kinerja

Pengertian kinerja menurut Rob-
bins (2003: 272), mendefinisikan kiner-
ja sebagai suatu ukuran dari sebuah
hasil. Sedangkan Mathis (2002: 78)
berpendapat bahwa kinerja adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan
oleh karyawan dan mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberi
kontribusi kepada organisasi.

Faktor -faktor yang dapat dijadikan
sebagai acuan pengukuran kinerja
adalah:

a. Faktor kualitas kerja, yang dapat
dilihat dari segi ketelitian dan kera-
pian bekerja, kecepatan penyele-
saian pekerjaan, keterampilan dan
kecakapan kerja.

b. Faktor kuantitas kerja, diukur dari
kemampuan secara kuantitatif di
dalam mencapai target atau hasil
kerja atas pekerjaan-pekerjaan
baru.

c. Faktor pengetahuan, meninjau ke-
mampuan pekerja sosial dalam me-
mahami hal-hal yang berkaitan de-
ngan tugas yang mereka lakukan.

d. Faktor keandalan, mengukur ke-
mampuan dan keandalan dalam
melaksanakan tugasnya baik da-
lam menjalankan peraturan mau-
pun inisiatif dan disiplin.

2. Budaya Organisasi

Pengertian budaya organisasi me-
nurut Kreitner dan Kinicki (2005: 79)
adalah satu wujud anggapan yang di-

miliki, diterima secara implisit kelom-
pok dan menentukan bagaimana ke-
lompok tersebut rasakan, pikirkan, dan
bereaksi terhadap lingkungannya yang
beraneka ragam. Definisi ini menyoroti
tiga karakteristik budaya organisasi
yang penting yaitu:

a. Budaya organisasi diberikan kepa-
da karyawan baru melalui proses
sosialisasi.

b. Budaya organisasi mempengaruhi
perilaku karyawan di tempat kerja.

c. Budaya organisasi berlaku pada
dua tingkat yang berbeda berkaitan
dengan pandangan keluar dan ke-
mampuan bertahan terhadap per-
ubahan.

. Komunikasi

Pengertian komunikasi menurut
Kreitner dan Kinicki (2005: 198) adalah
pertukaran informasi antara pengirim
dan penerima, dan kesimpulan (per-
sepsi makna antara individu-individu
yang terlibat). Analisis pertukaran ini
menyatakan komunikasi adalah proses
dua arah yang berisi elemen-elemen
yang dihubungkan secara berurutan.

Rivai (2006: 376) menyebutkan
unsur-unsur pokok dalam proses ko-
munikasi, yaitu:

a. Pengirim/sumber adalah kelompok
atau organisasi yang ingin atau
berusaha untuk berkomunikasi de-
ngan penerima.

b. Pengkodean merupakan proses
menerjemahkan pemikiran batin ke
dalam kode atau bahasa yang da-
pat dipahami orang lain.

c. Pesan adalah informasi yang su-
dah disandikan dikirimkan oleh
pengirim kepada penerima.

d. Saluran adalah media komunikasi
formal antara seorang pengirim dan
seorang penerima.

e. Penerima adalah individu yang
menanggapi pesan dari pengirim.

. Kompensasi

Pengertian kompensasi menurut H.
Nawawi (2000: 315) adalah penghar-
gaan/imbalan kepada para pekerja
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yang telah memberikan kontribusi da-
lam mewujudkan tujuannya, melalui
kegiatan yang disebut bekerja. Dari
pengertian tersebut dapat dilihat ada-
nya dua pihak yang memikul kewajib-
an dan tanggung jawab yang berbeda
tetapi saling mempengaruhi dan saling
menentukan.
5. Disiplin Kerja

Pengertian disiplin kerja menurut
Sondang P. Siagian (2003: 305) me-
nyatakan disiplin merupakan tindakan
manajemen untuk mendorong para
anggota organisasi memenuhi tuntutan
berbagai ketentuan tersebut. Dengan
kata lain pendisiplinan pegawai adalah
suatu bentuk pelatihan yang berusaha
memperbaiki dan membentuk penge-
tahuan, sikap dan perilaku karyawan
sehingga para karyawan tersebut se-
cara sukarela berusaha bekerja secara
kooperatif dengan para karyawan yang
lain serta meningkatkan prestasi kerja-
nya.

Kerangka pemikiran

Berdasarkan landasan teori dan
konsep-konsep dasar penelitian terdahulu
di atas bahwa variabel budaya organisasi,
komunikasi efektif, kompensasi, dan disi-
plin kerja mempengaruhi secara langsung
terhadap kinerja karyawan. Untuk gam-
baran yang jelas dalam penelitian ini disa-
jikan kerangka pemikiran yang menggam-
barkan hubungan kausal antar variabel
sebagai berikut.

Budaya
Organisasi (Xy)

Komunikasi
Efektif (X,) Kinerja
Karyawan

>
/v/’ (Y)

Kompensasi
(Xs)

Disiplin Kerja
(Xa)

Gambar 1: Kerangka Pemikiran

Hipotesis

1. Ada pengaruh yang positif dan signi-
fikan budaya organisasi terhadap ki-
nerja karyawan di Rumah Sakit Assa-
lam di Gemolong Kabupaten Sragen.

2. Ada pengaruh yang positif dan signifi-
kan komunikasi efektif terhadap kinerja
karyawan di Rumah Sakit Assalam di
Gemolong Kabupaten Sragen.

3. Ada pengaruh yang positif dan signifi-
kan kompensasi terhadap kinerja kar-
yawan di Rumah Sakit Assalam di Ge-
molong Kabupaten Sragen.

4. Ada pengaruh yang positif dan signifi-
kan disiplin kerja terhadap kinerja kar-
yawan di Rumah Sakit Assalam di Ge-
molong Kabupaten Sragen.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian
dengan sensus. Data yang digunakan
adalah data primer dengan mengambil
sampel seluruh populasi sebanyak 60
(enam puluh) responden. Penelitian ini
menggunakan alat analisis berupa uiji
validitas, uji reliabilitas, uji analisis regresi
linear berganda, uji t, uji F dan uji
koefisien determinasi (R?).

Analisis regresi jalur adalah, analisis
jalur merupakan pengembangan langsung
bentuk regresi berganda dengan tujuan
untuk memberikan estimasi tingkat kepen-
tingan (magnitude) dan signifikasi (signifi-
cance) hubungan sebab akibat hipotetikal
dalam seperangkat variabel.

Analisis regresi linear berganda digu-
nakan untuk menganalisis pengaruh be-
berapa variabel bebas atau independen
variabel (X) terhadap satu variabel tidak
bebas atau dependen variabel (Y) sebagai
berikut:

Y=a+BiXys+B2Xo+BsXs+PaXste

Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia Vol. 9 No. 2 Desember 2015: 189 — 195

192



HASIL PENELITIAN

Tabel 1: Hasil Uji t
(Persamaan Regresi Liner Berganda)

Unstandarized  Standarized Collinearity
Coefficient Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,392 2,055 1,914 0,061
Budaya organisasi 0,368 0,119 0,289 3,092 0,003 0,281 3,561
Komunikasi 0,125 0,135 0,089 0,921 0,361 0,263 3,809
Kompensasi 0,331 0,110 0,226 3,016 0,004 0,435 2,297
Disiplin Kerja 0,338 0,077 0,437 5,042 0,000 0,327 3,055
a. Depent Variable: Kinerja
Tabel 2: Hasil Uji F
ANOVAP
Sum of Mean
Model Squares  Df Square F Sig.
1. Regression 1028,363 257,091 88,171 0,000°
Residual 160,370 2,916
Total 1188,733

a. Predictors: (constant), Disiplin Kerja, Organisasi, Kompensasi, Komunikasi

b. Dependent Variabel: Kinerja

Tabel 3: Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

Adjusted Std. Error Durbin-

Model R R R of the Watson
Square  Square Estimate
1 0,930° 0,865 0,855 1,708 2,421

a. Predictors: (constant), Disiplin Kerja, Organisasi, Kompensasi, Komunikasi

b. Dependent Variabel: Kinerja

Berdasarkan hasil analisis jalur dapat
diperoleh hasil sebagai berikut:

Y =3,932 + 0,368 X; + 0,125 X, + 0,331 X3+ 0,388 X3+ €

Sig. (0,061) (0,003)** (0,361)

PEMBAHASAN

1. Pengaruh Budaya Organisasi dengan
Kinerja

Hasil penelitian ini membuktikan

bahwa budaya organiasasi berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap Ki-
nerja, artinya apabila Budaya Organi-
sasi ditingkatkan maka Kinerja karya-
wan Rumah Sakit Assalam di Gemo-

(0,004)** (0,000)**

long Kabupaten Sragen akan mening-
kat secara signifikan. Berkaitan de-
ngan hasil tersebut, budaya organisasi
menjadi ciri khusus institusi di Rumah
Sakit Assalam di Gemolong Kabupa-
ten Sragen merupakan aspek yang ha-
rus dipertahankan sebagai keunggulan
kompetitif dalam menghadapi persa-
ingan bisnis yang ketat.
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2. Pengaruh Komunikasi dengan Kinerja

Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa Komunikasi berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Kinerja,
artinya apabila Komunikasi ditingkat-
kan maka Kepuasan Kerja Kinerja kar-
yawan Rumah Sakit Assalam di Ge-
molong Kabupaten Sragen akan me-
ningkat ataupun tetap. Komunikasi
yang efektif mampu mempelancar pe-
kerjaan seorang individu atau kelom-
pok.

. Pengaruh Kompensasi dengan Kinerja

Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa Kompensasi berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap Kinerja, ar-
tinya apabila Kompensasi ditingkatkan
maka Kinerja karyawan Rumah Sakit
Assalam di Gemolong Kabupaten Sra-
gen akan meningkat secara signifikan.
Tidak dapat dipungkiri bahwa kompen-
sasi merupakan variable yang memiliki
daya tarik yang kuat terutama bagi or-
ganisasi swasta yang bertujuan untuk
memperoleh profit.

. Pengaruh Disiplin Kerja dengan Kinerja

Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa Disiplin Kerja berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap Kinerja,
artinya apabila Disiplin Kerja ditingkat-
kan maka Kinerja karyawan Rumah
Sakit Assalam di Gemolong Kabupa-
ten Sragen akan meningkat secara
signifikan. Hal ini menunjukan bahwa
disiplin kerja dalam upaya meningkat-
kan kinerja karyawan sudah dilaksana-
kan dengan baik oleh para karyawan.
Agar kedisiplin kerja semakin mening-
kat, maka pihak manajemen harus
menerapkan kebijakan disiplin kerja
yang tegas dan secara kontinyu tetap
dilakukan monitoring terhadap para
karyawan.

KESIMPULAN

1.

Pengaruh variabel Budaya Organisasi
secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Rumah Sakit Assalam di Gemolong
Kabupaten Sragen.

Pengaruh variabel Komunikasi secara
parsial berpengaruh positif namun ti-
dak signifikan terhadap Kinerja Karya-
wan Rumah Sakit Assalam di Gemo-
long Kabupaten Sragen.

Pengaruh variabel Kompensasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifi-
kan terhadap kinerja karyawan Rumah
Sakit Assalam di Gemolong Kabupa-
ten Sragen.

Pengaruh variabel Disiplin Kerja seca-
ra parsial berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan Ru-
mah Sakit Assalam di Gemolong Ka-
bupaten Sragen.

Berdasarkan hasil uji secara serempak
(Uji F) nilai = 88,171 signifikansi 0,000
< 0,05 menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi, Komunikasi, Kompensasi
dan Disiplin Kerja secara simultan/
bersama-sama mempengaruhi Kinerja.
Hasil uji koefisien determinasi (R?) me-
nunjukkan bahwa sebesar 0,855 atau
85,5 persen yang berarti variabilitas
variabel kinerja yang dapat dijelaskan
oleh variabilitas variabel Budaya Orga-
nisasi, Komunikasi, Kompensasi dan
Disiplin Kerja sebesar 85,5 persen se-
dangkan sisanya 14,5 persen dijelas-
kan oleh variabel lainnya yang tidak di-
masukkan dalam model regresi misal-
nya variabel kepemimpinan, pendidik-
an dan pelatihan, lingkungan kerja dan
lain-lain.

Variabel yang dominan terhadap Ki-
nerja adala disiplin kerja, yang mem-
punyai koefisien regresi yang paling
besar, yaiutu sebesar 0,388 dibanding-
kan dengan variabel yang lain dengan
tingkat signifikansi 0,000 < 0,05.
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