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Abstrak

Kinerja pegawai suatu organisasi merupakan hasil sinergi dari beberapa faktor seperti
budaya organisasi, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan. Penelitian ini
mencoba menganalisa pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap
komitmen organisasi di Puskesmas Juata Kota Tarakan serta memberikan masukan
mengenai implikasi kebijakan yang dapat dilakukan oleh manajemen Puskesmas
Juata untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian dilakukan
pada pegawai Puskesmas Juata dengan populasi berjumlah 81 orang baik itu ASN
maupun non ASN. Sampel diambil sebanyak 67 responden yang memiliki masa kerja
> 2 tahun dengan metode pengambilan sampel acak sederhana. Skala likert
digunakan untuk mengukur variabel. Adapun untuk menganalisis data yaitu melalui
metode analis jalur. Secara signifikan, komitmen organisasi dipengaruhi oleh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan, dengan demikian peningkatan dari penerapan
budaya organisasi serta dukungan dari Kepala Puskesmas dapat secara bersama
meningkatkan komitmen organisasi pegawai Puskesmas Juata. Selain itu, penelitian
ini juga membuktikan bahwa budaya organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen
organisasi secara bersamaan berpengaruh signifikan pada variabel kinerja pegawai,
sehingga peningkatan dari penerapan budaya organisasi, dukungan dari Kepala
Puskesmas serta komitmen organisasi pegawai yang tinggi akan dapat secara
bersama meningkatkan Kinerja pegawai Puskesmas Juata. Hal yang perlu menjadi
perhatian, manajemen Puskesmas diharapkan menerapkan sistem yang konsisten
dalam pengawasan untuk mengendalikan perilaku pegawai Puskesmas.

Kata kunci: Organisasi;Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Komitmen
Organisasi, Kinerja Pegawai.

Abstract
Employee performance in an organization is the result of the synergistic effect of
multiple factors, including organizational culture, organizational engagement, and
leadership style. This study attempts to analyze the impact of organizational culture
and leadership style on organizational commitment at the Puskesmas Juata, Tarakan
City, and to inform policy implications that could be implemented by management of
Puskesmas Juata to improve and enhance employee performance. This research was
conducted on employees of the Puskesmas Juata with a population of 81 people, both
ASN and non ASN status. The sample used was 67 respondents who had worked for
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> 2 years using a simple random sampling method. The Likert scale is used to
measure variables. As for analyzing the data, namely through the path analysis
method. Significantly, organizational commitment is influenced by organizational
culture and leadership style, thus increasing the application of organizational
culture and support from the leader of Puskesmas Juata can jointly increase the
organizational engagement of Puskesmas Juata employees. In addition, this study
also proves that organizational culture, leadership style, organizational commitment
simultaneously have a significant effect on employee performance variables, so that
an increase in the application of organizational culture, support from the Head of
the Puskesmas and high employee organizational commitment will be able to jointly
improve the performance of the Puskesmas Juata employees. Things that need
attention, the management of Puskesmas is expected to implement a consistent system
of supervision to control the behavior of Puskesmas employees.

Keywords: Organization, Organizational Culture Leadership Style, Organizational
Commitment, Employee Performance

Pendahuluan

Kesuksesan sebuah organisasi dapat terlihat dari kecakapannya dalam meraih tujuan yang
sebelumnya telah ditentukan. Berbagai faktor pengaruh yang melekat pada kinerja organisasi
sangat menentukan keberhasilan tersebut. Salah satu faktornya ialah kinerja pegawai dalam
organisasi itu sendiri. Menurut Priyadharsan & Nithiya (2020) kinerja pegawai adalah pencapaian
dan kontribusi individu dalam istilah praktis dan terukur. Secara lebih sederhana Sutrisno (2018)
menyebutkan bahwa Kinerja pegawai merupakan capaian atas tugas yang dilakukan oleh
seseorang. Berhasilnya organisasi bergantung dari setiap kinerja individu yang bersangkutan.
Maka dari itu, diperlukan penilaian kinerja sumber daya manusia (SDM) yang objektif terhadap
masing-masing unit di dalam organisasi. Definisi lain menurut Wirawan (2015), kinerja
organisasi adalah sinergitas hasil dari berbagai faktor. Faktor itu meliputi internal karyawan,
lingkungan internal dan eksternal organisasi.

Budaya organisasi, yaitu salah satu dari faktor lingkungan internal organisasi yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya ini dapat diartikan pula sebagai bentuk asumsi yang
terpola, dimana hal ini menjadi dasar suatu kelompok mensosialisasikan pola asumsi nyata (yang
benar) dari hal-hal yang dipahami dan dipercayai sebelumnya untuk kemudian digunakan dalam
memecahkan sejumlah permasalahan terkait penyatuan internal dan penyesuaian eksternal yang
pada akhirnya memungkinkan basis pola asumsi dapat diajarkan ke pegawai baru sehingga
masalah di dalam organisasi mampu dipahami, dipikirkan, dan diekspresikan secara tepat
(Sobirin, 2018). Tujuan organisasi dapat tercapai karena ada dukungan dari budaya organisasi
yang positif (kuat), namun sebaliknya, terhambatnya suatu tujuan dalam organisasi terjadi karena
budaya organisasi yang negatif (lemah). Sebagaimana yang diungkapkan oleh Sutrisno (2018)
bahwa perilaku dan kinerja organisasi yang efektif dipengaruhi oleh budaya yang positif dan kuat.
Terdapat 10 (sepuluh) karakteristik budaya organisasi, diantaranya inisiatif pegawai, identitas,
penggabungan, petunjuk (arah), tenggang rasa atas risiko dan konflik, reward system, dan
pengawasan.

Hakikatnya, antara budaya dengan kepemimpinan di suatu organisasi tidak terpisahkan,
hal ini mengingat pendiri dan pemimpin organisasi yang kuat berperan dalam menumbuhkan dan
mengembangkan budaya organisasi. Menurut Wijono (2018), kepemimpinan adalah fungsi
berbasis kepribadian yang dapat dilihat dari perilaku yang ditunjukkan seorang pemimpin ketika
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memimpin sebuah tim atau organisasi. Memberikan motivasi kepada orang lain agar memiliki
kemauan untuk bekerja dalam menggapai tujuannya disebut kepemimpinan. Buku “The Art and
Science of Leadership” karya Nahavandi menyebutkan dua tipe kepemimpinan yang berorientasi
perubahan, yaitu kepemimpinan karismatik dan kepemimpinan transaksional-transformasional.
Salah satu pemahaman mendasar dari kepemimpinan karismatik ialah konsepsi hubungan
diantara pemimpin dengan pengikutnya sehingga tidak hanya menyangkut sifat maupun karakter
dari pribadi pemimpin saja. Seorang pemimpin yang berkharismatik dipandang sebagai seseorang
yang memiliki dampak emosional secara mendalam pada pengikutnya. Kepemimpinan
transaksional adalah jenis kepemimpinan yang menekankan interaksi interpersonal yang
melibatkan hubungan pertukaran antara pemimpin dan karyawan. Ketika karyawan mematuhi
perintah pemimpin mereka, mereka menerima imbalan nyata langsung (Wiratama Putra, 2023).
Sedangkan kepemimpinan transformasional merupakan individu yang mempunyai karisma dan
kemampuan menstimulasi bawahannya dengan ilmu pengetahuan, dimana hal ini dapat
digunakan sebagai teknik baru bagi para bawahan ketika dihadapkan pada permasalahan dalam
organisasi. Pemimpin transformasional memiliki Kkarakter seperti inspiratif, karisma,
pertimbangan individual, dan simulasi intelektual.

Secara konseptual, pada teori organisasi diuraikan bahwa terdapat sesuatu yang penting
untuk mencapai tujuan dan memelihara kesinambungan di dalam organisasi, yaitu komitmen
organisasi seorang pegawai. Akan tetapi, dalam rangka mendapatkan komitmen organisasi yang
tinggi maka dibutuhkan situasi yang layak untuk meraihnya. Meyer J.F., Natalie J.Allen (1993)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu kondisi sentimental psikologis yang
memvisualisasikan bukti diri seorang pegawai dengan organisasi. Kaitannya dengan komitmen
organisasional, Sutrisno, (2018) mengidentifikasi tiga tema berbeda dalam mendefinisikan
komitmen, yaitu komitmen berkelanjutan, komitmen normative dan komitmen afektif

Puskesmas merupakan fasilitas kesehatan tingkat pertama (FKTP) sebagai wujud dari
usaha pemerintah dalam membangun kesehatan melalui layanan kesehatan dasar. Derajat
kesehatan warga masyarakat yang meningkat merupakan hasil dari kontribusi puskesmas yang
berhasil sehingga dari keberhasilan tersebut puskesmas pun dikenal sebagai pelayanan primer
yang menjadi tumpuan pelayanan kesehatan (Indonesia, 2015). Selayaknya organisasi,
Puskesmas memiliki suatu sistem kerja yang berdasarkan kepada pedoman manajemen
Puskesmas dimana pedoman inilah yang dijadikan sebagai dasar budaya organisasi yang
diterapkan. Dalam rangka terselenggaranya upaya kesehatan yang bermutu bagi masyarakat di
wilayah kerjanya, seluruh pegawai Puskesmas harus berkomitmen untuk bekerja secara baik dan
profesional, di bawah koordinasi dan pengawasan Kepala Puskesmas yang menjalankan fungsi
kepemimpinannya dengan baik dan tepat (Bambona et al., 2022).

Penilaian Puskesmas atau FKTP adalah suatu bentuk kegiatan integratif dan bertahap
melalui pembinaan dan pengawasan dalam rangka melegalitaskan dan memberikan reward secara
institusi ataupun per individual atas pencapaian beserta partisipasi FKTP dalam mendorong
pembangunan kesehatan yang berhasil. Instrumen yang sebelumnya sudah ditentukan digunakan
untuk menilai indikator kinerja Puskesmas. Terdapat kesenjangan pada pencapaian
FKTP/Puskesmas Berprestasi di Kota Tarakan, dimana terdapat puskesmas yang terus menerus
menempati peringkat 3 besar dan ada juga Puskesmas yang hampir tidak pernah memasuki
peringkat tersebut, bahkan cenderung memiliki nilai di peringkat bawah. Puskesmas Juata Permai
selalu mendapatkan nilai yang terendah dari hasil penilaian kinerjanya di tahun 2016, 2017
maupun 2018. Saat tahun 2019 setelah terjadi penggabungan dan beroperasional dengan nama
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Puskesmas Juata, penilaian kinerja Puskesmas ini pun hanya dapat naik ke peringkat 5.
Kesenjangan ini diperlihatkan pada berikut ini:

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Penilaian FKTP Berprestasi Kota Tarakan
Tahun 2016-2019

Total Nilai Penilaian FKTP Berprestasi ( Nilai Utama + Nilai Linsek)

Nama 2016 2017 2018 2019
Puskesmas Perin Pering Pering
Nilai gkat Nilai kat Nilai Peringkat Nilai kat
Juata Laut 4224.61 4 3,127.64 6 1,560.40 6
Sebengkok 4.818.44 1 4,834.69 2 3,175.48 3 4,315.97 3
Karang Rejo  4683.29 3 5,181.52 1 3,190.77 2 4,351.64 2
Pantai Amal 4129.94 5 3,733.23 3 2,951.40 5 3,654.48 6
Mamburunga g0, 45 3,506.69 3,014.01 3,881.53
n 6 5 4 4
Juata Permai /
Juata 3366.77 7 2,666.88 7 1,529.26 7 3,702.22 5
Gunung
Lingkas 4762.67 5 3,710.39 4 3,199.77 1 4,468.10 1

Sumber : Rekapitulasi hasil penilaian FKTP Berprestasi Kota Tarakan pada Tahun 2016
—2019.

Puskesmas Juata saat ini merupakan penggabungan dari 2 Puskesmas di wilayah Tarakan
Utara yaitu Puskesmas Juata Permai dan Puskesmas Juata Laut. Kedua Puskesmas ini melebur
pada April 2019 dan saat ini beroperasional dengan menggunakan nama Puskesmas Juata.
Penggabungan dua Puskesmas dengan karakter budaya organisasi yang berbeda tentu
memerlukan waktu untuk dapat berintegrasi menjadi budaya organisasi baru. Kemungkinan
terjadinya benturan dalam penciptaan budaya organisasi yang baru akan memberikan dampak
pada kinerja pegawai. Setiap pegawai perlu menata ulang hubungannya dengan organisasi,
selanjutnya dibutuhkan waktu dalam penerimaan dan penciptaan komitmen organisasi yang baik.
Saat ini di Puskesmas Juata, mekanisme pengawasan terhadap pegawai yang dilakukan oleh
Kepala Puskesmas dan Kepala Subbagian Tata Usaha tidak cukup efektif dijalankan, sehingga
seringkali pelanggaran peraturan dan tata tertib sering diabaikan. Kecenderungan sikap pimpinan
untuk memberikan toleransi terhadap pelanggaran tata tertib tentu bukan hal baik dilakukan dalam
sebuah organisasi. Kedisplinan dalam pelaksanaan waktu kerja di Puskesmas Juata terlihat masih
sangat kurang, terlihat dengan sering terlambatnya beberapa pegawai puskesmas untuk masuk
kerja dan pegawai yang tidak melakukan absensi jam pulang. Ini memperlihatkan adanya
permasalahan dalam budaya organisasi Puskesmas Juata untuk dimensi pengawasan dari
manajemen Puskesmas. Berdasarkan hasil diskusi yang dilakukan oleh penulis bersama beberapa
pegawai, tergambarkan bahwa kelemahan Kepala Puskesmas Juata dalam membentuk identitas
organisasi merupakan tantangan besar bagi Puskesmas saat ini. Kepala Puskesmas selaku role
model seharusnya dapat membuktikan terlebih dahulu semangat dalam kesatuan yang menjadi
contoh dan panutan bagi seluruh pegawai, dalam rangka membentuk identitas organisasi bagi
seluruh pegawainya. Secara umum terutama bagi tenaga kontrak di Puskesmas Juata, dirasakan
sangat kurang komitmennya pada organisasi. Hal ini dikarenakan pegawai merasa tidak memiliki
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Puskesmas dan adanya kesempatan menarik untuk berkerja ditempat lain, dimana hal ini tidak
dapat dihindari.

Muis et al., (2018) dengan penelitiannya pada PT Pegadaian (Persero) Kanwil I — Medan
menemukan budaya dan komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai secara simultan. Disamping itu, terdapat juga penelitian yang membuktikan
bahwa kinerja pegawai di lingkungan organisasi secara positif dan signifikan dipengaruhi hanya
oleh kepemimpinan suportif dan transformasional (Lor, 2017). Purwanto et al., (2020) dengan
mengambil ranah penelitian pada Puskesmas di Pati Jawa Tengah mengungkapkan bahwa secara
langsung maupun tidak, kepemimpinan transformasional melalui inovasi hubungan sikap kerja
ternyata berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas.

Merujuk kepada beberapa permasalahan sebelumnya, penulis merasa terdorong untuk
melangsungkan penelitian lebih mendalam terkait “Budaya Organisasi dan Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan”. Tujuan
penelitian ini yakni untuk menganalisa pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
terhadap komitmen organisasi pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan serta memberikan
masukan mengenai implikasi kebijakan yang dapat dilakukan oleh manajemen Puskesmas Juata
Kota Tarakan untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja pegawai.

Bisa dikatakan hal ini menjadi penelitian kali pertama yang dilaksanakan di Puskesmas
Kota Tarakan untuk menganalisis antara variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas. Harapannya, penelitian ini dapat turut
menyumbangkan kontribusi yang berarti kepada manajemen Puskesmas di Kota Tarakan untuk
mengatasi permasalahan organisasi yang dihadapi sebagai upaya mengoptimalkan kinerja
Puskesmas dan kualitas dalam melayani masyarakat di bidang kesehatan. Secara spesifik bagi
pihak manajemen Puskesmas Juata Kota Tarakan bahwa hasil penelitian ini akan memberikan
hasil yang empiris untuk menjadi dasar petunjuk dan pertimbangan dalam mengambil keputusan
guna memperbaiki dan meningkatkan kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan disain kuantitatif. Data primer dikumpulkan melalui
instrumen penelitian berupa kuesioner, sementara data sekunder diperoleh dari rekapitulasi hasil
penilaian FKTP Berprestasi Kota Tarakan pada Tahun 2016 — 2019, Profil Dinas Kesehatan Kota
Tarakan Tahun 2016 — 2019 dan Profil Puskesmas Juata Kota Tarakan Tahun 2020. Populasi
penelitian ini adalah 81 orang pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan baik yang berstatus ASN
dan non ASN. Jumlah sampel ditentukan melalui rumus Isaac dan Michael (Sugiyono, 2019) dan
didapatkan jumlah sampel yang akan diambil dengan metode sampel acak sederhana sebanyak 67
orang pegawai Puskesmas Juata yang sudah bekerja > 2 Tahun.

Tipe validitas yang digunakan adalah validitas konstruk dari rumus product— moment yang
tingkat signifikansinya sebesar 5%. Rumus Alpha Chronbach digunakan untuk menguji
realibilitas instrument, dimana jika o > 0.700 maka reliabilitas dipandang telah cukup
memuaskan. Adapun untuk menganalisis datanya menggunakan path analysis technique (teknik
analisis jalur).

Hasil dan Pembahasan
Model Struktural dan Matriks Korelasi antar Variabel
Model Hubungan Jalur Antar Variabel pada Substruktur-1
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Model ini meliputi Budaya Organisasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2) sebagai
variabel eksogenus, Komitmen Organisasi (X) selaku variabel endogenus, dan varibel residu (e;).
Mengacu pada hubungan tersebut maka model jalur pada substruktur-1:

X3 = pxaxaX1 + pxaxeX2 + g1

Berikut ini koefisien jalur pada substruktur-1 dari hasil kalkulasi menggunakan SPSS:

Tabel 2. Nilai Koefisien Jalur pada Substruktur-1

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients
B Std.Error Beta t Sig.
Konstanta 24,207 6,424 3,768 .000
Budaya.Organisasi 191 .052 .328 3,696 .000
Gaya.Kepemimpinan 307 .048 571 6,444  .000

Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Berdasarkan perhitungan Tabel 2. yang dihasilkan diperlihatkan bahwa koefisien jalur ini
memiliki koefisien jalur X1 terhadap X3 adalah pX3X1 = 0,328 dan koefisien jalur X2 terhadap
X3 adalah pX3X2 =0,571.

Tabel 3. Model Summary Substruktur-1
R R Square  Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate
783 613 .601 5,03740
Sumber : Hasil olahan data primer (2022)

Dari hasil di atas ditemukan nilai koefisien determinasi R? xs x» x1 adalah sebesar 0,613
(61,3%). Besar koefisien galat pX3 : g1 adalah VI—R?2 = 0,622 . Dengan dasar hasil

perhitungan ini, maka pada substruktur-1 antara variabel X1, X2 terhadap X3 memiliki kerangka
hubungan kausalitas empiris sebagai berikut:

X3=0,328 X1+ 0,571 X2 + 0,622

Adapun diagram jalur substruktur-1 dapat dilihat dari bagan di bawah ini:

Bagan 1. Jalur Substruktur-1

Budaya
Organisasi |
(Xq)
Py = 0328

-

Komitmen
Organksasi
{X3)
P ~ 0271

ei=04822

Gaya
Kepemimpinan

(Xz)

Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Pengaruh variabel bebas eksogenus budaya organisasi secara gabungan dengan gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dapat terlihat pada keluaran Tabel 3, dimana
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didapatkan besarnya nilai R? adalah 0,613 (61,3%). Hasil ini menunjukkan bahwa variabilitas
tingkat komitmen organisasi yang dapat dijelaskan melalui variabel Budaya Organisasi serta
Gaya Kepemimpinan ialah sebesar 61,3%, sementara variabel eksternal lainnya mempengaruhi
sebesar 38,7 % .

Tabel 4. Model Regresi Substruktur-1

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regresi 2575,191 2 1287,596 50,742 .000
Residu 1624,027 64 25,375
Total 4199,219 66

Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Melihat hasil perhitungan di Tabel 4. diketahui Fniung adalah 50,742 dengan taraf
signifikansi 0,05 dan DK yang aturan numerator / V1 = 3 — 1 = 2 dan denumerator / V2 = 67 - 3
= 64 maka didapatkan nilai Fianel = 3,14. Nilai Fniung > Franel artinya variabel budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan secara gabungan berefek signifikan pada variabel komitmen organisasi.

Hasil perhitungan model regresi ini sejalan dengan penelitian dari Paskauli dan
Andreani, (2019) dimana didapatkan besarnya kontribusi variabel bebas eksogenus terhadap
variabel terikat (komitmen organisasi) yang ditunjukan melalui nilai R square (R2) = 0,667.
Maknanya, variabel budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh kuat pada
komitmen organisasional. Sementara itu, Jahan et al., (2022) juga menemukan hal serupa
pada penelitian yang dilakukan terhadap 211 pegawai Bangladesh Civil Service (BCS
Administration). Studi ini membuktikan bahwa komitmen organisasi terpengaruh oleh
budaya organisasi yang positif, dimana ditemukan bahwa pegawai memiliki tingkat
komitmen sedang, dengan rata-rata komitmen afektif adalah 3,9566, rata-rata komitmen
berkelanjutan adalah 2,9376 dan rata-rata komitmen normatif adalah 3,5711.

Model Hubungan Jalur Antar Variabel pada Substruktur-2

Model kedua ini mencakup satu variabel endogenus (Kinerja Pegawai (Y)), tiga variabel
eksogenus (Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Komitmen Organisasi (X3)),
dan e senagai Variabel residu. Pada hubungan ini, model jalurnya, yaitu: Y = pyx1 X1 + pyx2 X2 +
pyxsX3 + g2

Berdasarkan Tabel 5. dapat terlihat penyajian koefisien jalur pada substruktur-2 yang
telah dihitung menggunakan SPSS:

Tabel 5. Nilai Koefisien Jalur pada Substruktur-2

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 70,237 5,532 12,696 .000
Budaya.Organisasi 394 .044 .668 8,855  .000
Gaya.Kepemimpinan 071 .043 130 1,652 .103
Komitmen Organisasi 144 .048 222 2972 .004

Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)
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Dari data di atas memperlihatkan pY X1 = 0,668 (koefisien jalur X1 terhadap Y), pYX2
= 0,130 (koefisien jalur X2 terhadap Y), serta pY X3 = 0,222 (koefisien jalur X3 terhadap Y) pada
koefisien jalur pada substruktur-2.

Tabel 6. Model Summary Substruktur-2
R R Square  Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate
.858 736 124 4.23963
Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Adapun dari pengukuran yang terdapat di Tabel 6. didapati nilai koefisien determinasi R?
v x3 x2 x1 adalah sebesar 0,736 (73,6 %). Besar koefisien galat pY: 2 adalah VI—R%2= 0,513.

Atas kalkulasi tersebut, rangka hubungan kausal empiris variabel X1, X2, X3 terhadap Y pada
substruktur-2 adalah Y = 0,668 X1 + 0,130 X2 + 0,222 X3 + 0,513
Berikut merupakan sajian diagram jalur substruktur-2:

Bagan 2. Diagram jalur substruktur-2

Budaya
Organisasi
X3 —_ pru=0668
Komitmen m;:uzzzl .Klnerja
Organisasi —*|  Pegawal |
X3) ) {Y)
e ~ T as0s13
Kgpem?npﬁnn ) — Pm= 0,130
{Xa)

Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Secara simultan, variabel bebas eksogenus mempengaruhi kinerja pegawai dengan
nilai RZ adalah 0,736 (73,6%). Hasil ini menunjukkan bahwa keragaman tingkat kinerja pegawai
yang dapat diterangkan oleh variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta komitmen
organisasi, yakni sebanyak 73,6%, sedangkan 26,4% lainnya dipengaruhi oleh sejumlah variabel
lain yang sifatnya eksternal.

Tabel 7. Model Regresi Substruktur-2

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regresi 3164,364 3 1054,788 58,682 .000
Residu 1132,394 63 17,975
Total 4296,757 66
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Sumber : Hasil pengolahan data primer (2022)

Bersandarkan perhitungan pada Tabel 7. diketahui Fhiwng adalah 58,682. Dengan
menggunakan nilai 0,05 untuk taraf signifikansi dan DK dengan ketentuan denumerator / V2 =
67 - 4 = 63 dan numerator / V1 = 4 — 1 = 3 maka didapatkan nilai Feper = 2,75. Nilai Fritung > Frabel
artinya variabel budaya, komitmen dan gaya kepemimpinan dalam organisasi secara gabungan
mempunyai pengaruh signifikan pada variabel kinerja pegawai. Nilai tersebut sesuai pengujian
serempak yang dikerjakan oleh Muis et al., (2018) dimana didapatkan pada penelitiannya bahwa
nilai Friwng adalah 20,102 dengan sig 0,000 < 0,05 yang menunjukan bahwa budaya organisasi
dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai secara signifikan. Korelasi
serupa juga terlihat pada penelitian terhadap 151 siswa pilot dan instruktur penerbangan yang
bekerja di sekolah pelatihan penerbangan di Istanbul, Turki. Dibuktikan bahwa ada korelasi
positif dan signifikan diantara konsep Kinerja penerbangan dengan sub-dimensi gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi yang dinilai. Analisis statistik menunjukkan kesalahan
pengambilan sampel 0,05 dengan tingkat kepercayaan 0,95 (Gokalp & Soran, 2022).

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pertama

HO : Tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi pegawai P
uskesmas Juata Kota Tarakan.

H1 : Diduga budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pegawai
Puskesmas Juata Kota Tarakan.

Berdasarkan pengukuran didapat nilai koefisien jalur (pX3X1) = 0,328 dengan thiung =
3,696 dan tine = 1,997 pada taraf nyata (o. = 0,05), hal ini berarti thiung > tiaver, dimana H1 diterima
dan Ho ditolak. Adapun nilai sig berdasarkan hasil perhitungan adalah 0,000, dimana jikalau nilai
sig < 0,05 berarti dikatakan memiliki pengaruh yang signifikan. Oleh sebab itu, dapat disimpulkan
ada pengaruh positif Budaya Organisasi (X1) terhadap Komitmen Organisasi (X3) secara
langsung. Dengan demikian, bila budaya organisasi yang diterapkan oleh Puskesmas Juata Kota
Tarakan semakin kuat maka akan semakin kuat pula komitmen organisasi yang terbentuk pada
pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan. Hasil uji hipotesis ini selaras dengan penelitian Aranki
et al., (2019) kepada 371 karyawan perusahaan Teknologi Informasi (TI) di Yordania dan
menemukan bahwa budaya organisasi pada perusahaan tersebut mempunyai keterkaitan positif
dengan komitmen organisasi dan budaya memiliki fungsi krusial untuk melindungi karyawan.

Pengujian hipotesis kedua

HO : Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pegawai
Puskesmas Juata Kota Tarakan.

H1 : Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pegawai
Puskesmas Juata Kota Tarakan.

Perolehan nilai koefisien jalur (pX3X2) = 0,571 dengan thiung = 6,444 serta tunel pada taraf
nyata o= 0,05 yaitu 1,997 dari hasil perhitungan yang dilakukan menunjukan thiwung > traper artinya
Ho ditolak dan H1 diterima. Adapun nilai sig berdasarkan hasil perhitungan adalah 0,000, dimana
apabila nilai sig < 0,05 maka dikatakan berpengaruh signifikan sehingga memungkinkan
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penarikan kesimpulan, yaitu terdapat pengaruh langsung positif variabel Gaya Kepemimpinan
(X2) terhadap Komitmen Organisasi  (X3). Semakin kuat gaya kepemimpinan yang
diimplementasikan oleh Kepala Puskesmas Juata Kota Tarakan maka akan semakin kuat pula
komitmen organisasi yang terbentuk pada pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan. Hasil
pengujian hipotesis ini sejalan dengan Song & Thompson, (2011) dengan penelitiannya yang
bermaksud untuk melakukan pengujian hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasi di level tim dalam konglomerat Korea. Dimana pada penelitian ini
hubungan positif kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi ditemukan.

Pengujian hipotesis ketiga

HO : Tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata Kota
Tarakan.

H1 : Diduga budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata
Kota Tarakan.

Pada pehitungan ini didapatkan hasil nilai koefisien jalur (pYX1) = 0,668, dimana thitung
= 8,855, sementara tupe = 1,997 dengan o = 0,05 (taraf nyata) berarti Ho ditolak dan H1 diterima.
Adapun nilai sig berdasarkan hasil perhitungan adalah 0,000, dimana apabila nilai sig < 0,05 maka
dinyatakan memiliki efek yang signifikan. Kesimpulannya ialah adanya pengaruh positif variabel
Budaya Organisasi (X1) secara langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan kata lain,
semakin kuat penerapan budaya organisasi oleh Puskesmas Juata Kota Tarakan maka akan
meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan. Penelitian yang dilakukan
Priyadharsan & Nithiya (2020) memiliki hasil yang sejalan dengan pengujian hipotesis ketiga ini.
Penelitian yang mengambil sampel 100 staf tingkat menengah Institusi EPC Sri Lanka dengan
menggunakan analisis univariat serta korelasi ini menarik kesimpulan bahwa pengelolaan dan
peningkatan budaya organisasi dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja staf Institusi EPC
Sri Lanka.

Pengujian hipotesis keempat

HO : Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata
Kota Tarakan.

H1 : Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata
Kota Tarakan.

Dari perhitungan yang dihasilkan diketahui nilai koefisien jalur (pYX2) = 0,130, dengan
thiung = 1,652, sedangkan tupe pada taraf nyata o= 0,05 sebesar 1,997 sehingga thitung < traver, dimana
HO diterima dan H1 ditolak. Adapun nilai sig berdasarkan hasil perhitungan adalah 0,103 jika
nilai sig > 0,05 maka diterangkan tidak adanya signifikansi pengaruh. Maka dari itu, ditarik
kesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh langsung dari Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut berarti implementasi dari gaya kepemimpinan oleh Kepala
Puskesmas Juata Kota Tarakan tidak berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai
Puskesmas Juata Kota Tarakan.

Pengujian hipotesis kelima

HO : Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata
Kota Tarakan.
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H1 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Puskesmas Juata
Kota Tarakan.

Nilai koefisien jalur (pYX3) dari pengukuran ini sebesar 0,222 dengan thiwung = 2,972,
adapun dalam taraf nyata a = 0,05 diperoleh tiael = 1,997 sehingga thitung > trabel Yang berarti
ditolaknya HO dan diterimanya H1. Adapun nilai sig berdasarkan hasil perhitungan adalah
0,004, dimana kalau nilai sig < 0,05 maka dikatakan memengaruhi secara signifikan. Dengan
demikian dapat ditarik sebuah simpulan, yakni secara langsung terdapat pengaruh dari variabel
Komitmen Organisasi (X3) pada Kinerja Pegawai (Y). Hal ini mengungkapkan bahwa semakin kuat
komitmen organisasi yang ada pada pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan maka kinerja
pegawai Puskesmas Juata Kota Tarakan juga semakin mengalami peningkatan. Penelitian dari
Al-Fakeh et al., (2020) juga mendapatkan hasil bahwa adanya korelasi positif pada komitmen
organisasi dengan hubungan antara kepuasan dan kinerja karyawan di bank syariah Yordania.
Hasil ini menjelaskan bahwa komitmen positif karyawan di bank syariah Yordania bermanfaat
dan juga dapat mengarah pada hasil yang lebih baik dengan peningkatan kinerja karyawan

Hasil Analisa Kualitatif

Pada bagian ini akan disajikan dengan matriks (Lampiran ) hasil wawancara
peneliti dengan setiap Koordinator Pelayanan Kesehatan (Kaur Yankes) dari tiap
puskesmas rawat inap yang diteliti. Koordinator Pelayanan Kesehatan (Kaur Yankes)
atau coordinator usaha kesehatan perorangan (UKP) adalah dijabat seorang dokter
dimana pelayanan kefarmasian yang ada pada puskesmas secara struktural berada
dibawah pelayanan UKP (Jiati, 2022).

Hasil wawancara yang diperoleh dimaksudkan untuk mengetahui faktor yang
mendukung penerapan pelayanan farmasi klinik di puskesmas rawat inap di wilayah
Jakarta. Dukungan baik dari pimpinan puskesmas, penanggung jawab/coordinator UKP,
maupun tenaga professional kesehatan lainnya sangat mempengaruhi pelaksanaan
pelayanan farmasi klinik khususnya dalam lingkup kerja puskesmas. Oleh karenanya
peneliti mengambil informan untuk diwawancarai adalah kaur yankes/coordinator UKP.
Berikut hasil rangkuman dari matriks wawancara delapan Kaur yankes/coordinator UKP
Puskesmas rawat inap di Jakarta tahun 2015 bahwa :

e Dalam pelayanan kefarmasian yang terpenting adalah harus dilakukan oleh apoteker.
Hasil wawancara ini menunjukkan bahwa penanggung jawab UKP atau kaur yankes
pada masing-masing puskesmas sangat mendukung dan mengetahui pentingnya peran
apoteker demi terselenggaranya pelayanan kefarmasian yang optimal.

e Pelayanan farmasi klinik di puskesmas telah dilakukan yang ditunjukkan dengan :
medication error tidak terjadi, pelayanan obat selalu terpenuhi selama 24 jam untuk
layanan rawat inap, zero complain selama pelayanan. Hasil wawancara ini dapat
memperlihatkan bahwa pelayanan farmasi klinik di puskesmas rawat inap telah
berjalan namun belum dilaksanakan secara menyeluruh yang dimaksudkan bahwa
asuhan kefarmasian dalam pelayanan pengobatan pasien belum bisa dirasakan
langsung oleh pasien. Hal ini dapat disebabkan oleh monitoring yang belum optimal
baik dari pimpinan maupun coordinator pelayanan UKP tentang bagaimana tanggung
jawab apoteker dalam memberikan pelayanan farmasi klinik sehingga dapat
mewujudkan suatu asuhan kefarmasian (pharmaceutical care) yang juga memegang
peranan penting dalam meningkatkan kualitas hidup pasien.
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e Dalam hal kecukupan SDM apoteker di puskesmas rawat inap sudah cukup dan sesuai
standard. Namun berdasarkan pengamatan langsung masih ada dua puskesmas yang
hanya memiliki satu apoteker. Idealnya untuk puskesmas rawat inap harus memiliki
minimal dua orang apoteker sehingga dalam memberikan pelayanan kefarmasian lebih
optimal dan menyeluruh.

e Pendapat dengan adanya Permenkes 30 tahun 2014 berharap kedepannya tidak ada
lagi kesalahan obat, PIO lebih digiatkan serta apoteker menjadi lebih focus dalam
pelayanan kefarmasian sehingga dapat meningkatkan kepuasan pasien

e Komunikasi dan kerjasama dengan tenaga kesehatan lain berjalan baik utamanya
tentang ketersediaan obat, ada kerjasama dalam kegiatan berbagai program puskesmas
misalnya kegiatan penyuluhan.

Gambaran factor yang mendukung pelaksanaan pelayanan farmasi klinik ini

menggambarkan bahwa atmosfer dalam tim kesehatan terprediksi secara positif dan jika
kondisi ini terjadi terus menerus maka apoteker akan merasa mereka memiliki mekanisme
untuk mendapatkan umpan balik dari rekan seprofesi., sebab menurut Russel G et al
bahwa kepemimpinan, Klarifikasi peran, dan komunikasi menjadi sangat penting dalam
keberhasilan suatu organisasi inter-profesional.

Kesimpulan

Penerapan budaya organisasi serta terbentuknya komitmen organisasi pegawai
terbukti secara langsung mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai Puskesmas Juata.
Sementara gaya kepemimpinan tidak berpengaruh positif secara langsung pada kinerja
pegawai. Untuk kegiatan pelayanan Puskesmas, sebaiknya Kepala Puskesmas tidak
hanya melihat kepada proses kerja melainkan kepada keberhasilan pegawainya dalam
mencapai hasil kerja (kinerja). Karena ketika kinerja yang dihasilkan oleh seorang
pegawai semakin tinggi maka akan lebih meningkatkan kinerja Puskesmas. Diperlukan
adanya kebijakan yang ditetapkan oleh Kepala Puskesmas untuk menetapkan target
kinerja pelayanan serta konsisten dalam melakukan monitoring dan evaluasi pencapaian
target kinerja oleh pegawai Puskesmas. Kepala Puskesmas diharapkan dapat bersikap
lebih tegas dalam hal pengawasan untuk mengendalikan perilaku pegawai Puskesmas.
Kelalaian maupun pelanggaran tata tertib harus segera diberikan tindak lanjut berupa
teguran lisan maupun tertulis agar tidak mengakibatkan penurunan kinerja pegawai.
Upaya konsiderasi individual dalam bentuk penghargaan atas kinerja pegawai yang baik
juga perlu ditingkatkan oleh Kepala Puskesmas Juata.
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