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Abstract: This study aims to determine and analyze the
simultaneous and partial effects of organizational culture, work
discipline, and interpersonal communication on employee
performance at PKU Muhammadiyah Banjarnegara General Hospital.
The type of research used is quantitative with an associative
approach. The population of this study is all hospital employees,
with a sample of 64 people taken using stratified random sampling
techniques. Data were collected through questionnaires and
analyzed using multiple linear regression with the assistance of
SPSS. The results indicate that organizational culture (t =2.710; p =
0.009) and interpersonal communication (t = 2.711; p = 0.009) have
a positive and significant impact on employee performance, while
work discipline (t = 1.046; p = 0.300) does not have a significant
impact. Simultaneously, the three variables contributed 68.4% to
the variation in employee performance, while the remainder was
influenced by factors outside the scope of this study.

Keywords: Organizational Culture, Work Discipline, Interpersonal
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, dan komunikasi
interpersonal secara parsial terhadap kinerja karyawan di RSU PKU
Muhammadiyah Banjarnegara. Jenis penelitian yang digunakan
adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi penelitian
ini adalah seluruh karyawan rumah sakit, dengan sampel sebanyak 64
orang yang diambil menggunakan teknik stratified random sampling.
Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
regresi linier berganda dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi (t = 2,710; p = 0,009) dan
komunikasi interpersonal (t = 2,711; p = 0,009) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja (t
= 1,046; p = 0,300) tidak berpengaruh signifikan. Secara simultan,
ketiga variabel memberikan kontribusi sebesar 68,4% terhadap
variasi kinerja karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain di luar penelitian ini.
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PENDAHULUAN

Kesehatan di era modern menjadi fondasi utama bagi kualitas hidup dan produktivitas
masyarakat (Faidah et al., 2024). Pertumbuhan sektor kesehatan di Indonesia yang pesat pasca
pandemi menuntut adanya fasilitas kesehatan yang memadai dan sumber daya manusia yang
berkualitas, kompeten, dan profesional (Schoenfelder et al., 2021). SDM tidak hanya berperan
menjalankan tugas teknis, tetapi juga menjadi agen perubahan yang menciptakan lingkungan
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kerja kondusif melalui kebijakan, pengembangan kompetensi, dan sistem penghargaan yang
adil (Suatrina et al., 2024).

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang diukur berdasarkan kualitas dan kuantitas
sesuai tanggung jawab yang diberikan (Widayanti et al., 2022). Untuk mencapai kinerja
optimal, organisasi perlu mengelola faktor-faktor penentu seperti budaya organisasi, disiplin
kerja, dan komunikasi interpersonal secara seimbang (Rahayu & Lie, 2020). Ketiga faktor ini
saling berinteraksi dalam membentuk perilaku kerja yang efektif, produktif, dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

Budaya organisasi adalah sistem nilai, norma, dan kebiasaan yang dianut bersama oleh
anggota organisasi, membedakan satu organisasi dengan lainnya, serta membentuk perilaku
individu maupun kelompok (Hasanah et al., 2023). Budaya yang kuat dapat meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan, sehingga mendorong kontribusi yang lebih besar
terhadap kinerja individu maupun tim (Syafitri, 2024).

Selain itu, disiplin kerja menjadi fondasi perilaku kerja yang konsisten, ditandai dengan
kepatuhan terhadap peraturan dan tata tertib organisasi (Ashari et al., 2024). Penelitian
menunjukkan bahwa disiplin yang baik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, di
mana peningkatan disiplin diikuti peningkatan produktivitas dan kualitas kerja (Wachidah &
Luturlean, 2019).

Komunikasi interpersonal juga berperan penting dalam menciptakan koordinasi yang
efektif di tempat kerja. Komunikasi yang terbuka dan jelas membantu membangun hubungan
harmonis, mengurangi konflik, serta meningkatkan efektivitas kerja sama tim (Anggraini et al.,
2022). Hasil penelitian menyatakan bahwa keterampilan komunikasi interpersonal yang baik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Hadi et al., 2024).

Sejumlah penelitian terdahulu hanya menyoroti pengaruh budaya organisasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja (Aprilianti & Syarifudin, 2022), sementara variabel komunikasi
interpersonal belum dipertimbangkan, meskipun terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja (Irfal, 2020). Hal ini menunjukkan adanya research gap, khususnya pada
konteks RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara yang menghadapi tantangan dalam ketiga aspek
tersebut, tercermin dari data kepuasan pasien tahun 2024 yang fluktuatif dan cenderung
rendah.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan analisis regresi
linear berganda pada 64 responden dari populasi 180 karyawan, yang dipilih menggunakan
teknik stratified sampling. Tujuannya adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi,
disiplin kerja, dan komunikasi interpersonal terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat
menjadi dasar penyusunan strategi peningkatan kualitas SDM dan mutu pelayanan rumah sakit
secara berkelanjutan.

KAJIAN LITERATUR
Teori Perilaku Organisasi

Teori perilaku organisasi Stephen P. Robbins menjelaskan bahwa efektivitas organisasi
dipengaruhi oleh perilaku individu, kelompok, dan struktur, dengan penelitian ini berfokus pada
perilaku individu sebagai respons terhadap stimulus organisasi. Faktor personal seperti
kepribadian, nilai, sikap kerja, motivasi, dan kemampuan pengambilan keputusan, serta
dimensi modern seperti inteligensi emosional dan adaptasi terhadap perubahan, berperan
penting dalam membentuk kinerja. Budaya organisasi, disiplin kerja, dan komunikasi
interpersonal merupakan faktor organisasi yang dapat membentuk perilaku individu, yang pada
gilirannya menentukan kualitas kinerja secara keseluruhan.

Kinerja Karyawan
Menurut (Widayanti et al., 2022), kinerja diartikan sebagai hasil dari pencapaian kerja
atau output yang diperoleh pegawai berdasarkan kualitas dan kuantitas yang ditargetkan dalam
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menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja karyawan
merupakan perilaku yang muncul dalam pelaksanaan tugas, yang dapat diamati serta dievaluasi
(Rerung, 2019). Kinerja karyawan memiliki beberapa indikator, terdiri dari kualitas kerja,
kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektifitas, dan kemandirian (Sam Yang et. al., 2020).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai sistem makna bersama yang dianut oleh anggota
organisasi, yang membedakan satu organisasi dengan organisasi lainnya (Hasanah et al., 2023).
Budaya organisasi berfungsi sebagai kerangka kerja yang membentuk perilaku individu dan
kelompok, menciptakan identitas kolektif, serta memengaruhi efektivitas organisasi dalam
mencapai tujuannya (Zebua et al., 2025). Indikator budaya organisasi menurut (Adiawaty, 2022)
antara lain perhatian pada kerincian, orientasi pada hasil, orientasi tim, agresivitas,
kemapanan, inovasi dan pengambilan risiko, serta orientasi pada orang.

Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu keadaan dan rasa menghormati yang terdapat dalam diri
seorang pegawai atas regulasi serta ketentuan dalan satu institusi (Ashari et. al., 2024). Supaya
disiplin kerja suatu organisasi dapat dilaksanakan dengan baik, perlu dilakukan pendisiplinan.
Pendisiplinan merupakan tindakan yang dilakukan karyawan dengan sikap tanggung jawab atas
pekerjaan yang dilakukan, menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah
berkembangnya kesalahan yang mungkin terjadi (Pranitasari & Khotimah, 2021). Indikator
disiplin kerja menurut (Lestari & Afifah, 2020) diantaranya ketaatan terhadap waktu, kesadaran
tanggungjawab, kepatuhan terhadap peraturan, dan kemauan untuk menerima sanksi.

Komunikasi Interpersonal

Komunikasi interpersonal adalah penyampaian pesan oleh satu orang dan penerimaan
pesan oleh orang lain atau sekelompok kecil orang dengan berbagai dampaknya dan dengan
peluang memberikan umpan balik secara langsung. (Laksana et. al., 2024). Kualitas komunikasi
interpersonal yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi (Sipahutar et al., 2024). Komunikasi interpersonal memiliki
beberapa indikator antara lain keterbukaan, empati, dukungan, sikap positif, dan kesetaraan
(Anggraini et. al., 2022).

Kerangka Konseptual ditunjukkan pada ilustrasi berikut:

Disiplin Kerja (X2}

Kinerja Karyawan {Y)

Gambar 1: Kerangka Konseptual

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
H2: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
H3: Komunikasi interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif untuk menguji hubungan
antarvariabel di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara pada April-Agustus 2025. Populasi
penelitian mencakup 180 karyawan aktif, dengan sampel 64 responden yang ditentukan
menggunakan rumus Slovin (kelonggaran 10%) dan teknik stratified sampling. Data primer
dikumpulkan melalui wawancara, observasi, dan kuesioner berskala Likert lima poin, sedangkan
data sekunder berasal dari literatur relevan. Seluruh data ditelaah melalui beberapa tahapan,
yaitu statistik deskriptif, uji kualitas data yang mencakup uji validitas dan uji reliabilitas, uji
asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.
Kemudian melakukan analisis regresi linier berganda, dilanjutkan uji hipotesis menggunakan
uji-t dan uji F, terakhir uji koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validitas ditujukan untuk mengetahui sejauh mana instrumen yang digunakan dalam
penelitian mampu mengukur apa yang seharusnya diukur (Makbul, 2021). Pengujian data ini
mencakup 64 responden (n), dan menentukan r tabel melalui (df) = n -2 = 64 -2 = 62, pada
tingkat kepercayaan 95% atau tingkat signifikansi/kesalahan 5% (0,05), didapatkan nilai r tabel
adalah 0,2500. Pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel.
Berdasarkan data pengujian ini mengindikasikan bahwa semua pernyataan dianggap valid
disebabkan adanya nilai r hitung diatas 0,2500.

Uji Reliabilitas
Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Crclqughs Keterangan
Kinerja
Karyawan (Y) 0,903 Reliabel
Budaya
Organisasi
(X1) 0,872 Reliabel
Disiplin Kerja
(X2) 0,798 Reliabel
Komunikasi
Interpersonal
(X3) 0,892 Reliabel

Sumber: Hasil Olah SPSS. 2025
Dari pengujian reliabilitas pada seluruh variabel diperoleh hasil Cronbach’s Alpha>
0,60. Dan tergolong reliabel pada seluruh variabel penelitian ini.

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Keterangan
Kolmogorov-Smirnov
Asymp. Sig. 0,227 Normal
(2-tailed)

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Dari pengujian normalitas diperoleh hasil 0,227 > 0,05 yang membuktikan residual
memperoleh distribusi bersifat normal.
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b. Uji Multikolinearitas
Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance | VIF
Independen
Budaya 0,434 2,302
Organisasi (X1)
Disiplin Kerja | 0,498 2,008
(X2)
Komunikasi 0,600 4,667
Interpersonal
(X3)

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Hasil pengujian multikolinearitas tidak ditemukan koefisien tolerance < 0,10 maupun VIF
> 10 pada setiap variabel. Sehubungan dengan variabel budaya organisasi memperoleh hasil
tolerance 0,434 > 0,10 dan hasil VIF 2,302 < 10. Disiplin kerja dengan tolerance 0,498 > 0,10
dan VIF 2,008. Serta komunikasi interpersonal dengan nilai tolerance 0.600 > 0,10 dan VIF 4,667
< 10. Oleh karena itu, data tidak mengalami multikolinearitas

c. Uji Heteroskedatisitas
Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas

Variabel T Sig
Budaya Organisasi | 1,614 | 0,114
(X1)

Disiplin Kerja (X2) 0,050 | 0,961
Komunikasi 1,789 | 0,081
Interpersonal (X3)

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Berdasarkan hasil uji Glejser pada tabel diatas, diketahui bahwa nilai signifikansi untuk
variabel budaya organisasi sebesar 0,114, disiplin kerja sebesar 0,961, dan komunikasi
interpersonal sebesar 0,081. Seluruh nilai tersebut berada di atas angka 0,05, yang berarti
bahwa tidak ditemukan gejala heteroskedastisitas pada model regresi ini. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa variabel bebas dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi klasik
terkait kestabilan varians residual.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
B t Sig.
(Constant) 2,642 | 1,668 | 0,101
Budaya 0,406 | 2,710 | 0,009
Organisasi (X1)
Disiplin Kerja | 0,118 | 1,046 | 0,300
(X2)
Komunikasi 0,367 | 2,711 | 0,009
Interpersonal
(X3)

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Mengacu pada tabel diatas ditemukan untuk persamaan analisis regresi linear berganda
antara lain:
Y = 2,642 + 0,406X1 + 0,118X2 + 0,367X3 + e
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Keterangan:

a. a = 2,642, apabila budaya organisasi (X1), disiplin kerja (X2), dan komunikasi
interpersonal (X3) bernilai nol, sehingga kinerja karyawan memiliki nilai 2,642.

b. Koefisien regresi variabel budaya organisasi (X1) menunjukkan nilai positif sebesar 0,406.
Hal ini berarti apabila nilai budaya organisasi meningkat satu satuan, dengan asumsi
variabel independen lainnya tetap, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar
0,406 satuan.

c. Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2) menunjukkan nilai positif sebesar 0,118.
Artinya, setiap kenaikan disiplin kerja sebesar satu satuan, dengan asumsi variabel
lainnya konstan, akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,118 satuan.

d. Koefisien regresi variabel komunikasi interpersonal (X3) menunjukkan nilai positif
sebesar 0,367. Hal ini mengindikasikan bahwa apabila komunikasi interpersonal
meningkat satu satuan, dengan variabel independen lainnya tetap, maka kinerja
karyawan akan meningkat sebesar 0,367 satuan.

Uji Hipotesis
a. Uji-t (Parsial)
Tabel 6. Hasil Uji-t

Variabel t Sig.
Budaya Organisasi | 2,710 | 0,009
(X1)

Disiplin Kerja (X2) 1,046 | 0,300
Komunikasi 2,711 | 0,009
Interpersonal (X3)

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025

Uji-t dilakukan guna menguji pengaruh X1, X2, dan X3 terhadap Y. Nilai t tabel
didapatkan melalui df =n -2 = 64 - 2 = 62, didapatkan nilai t tabel 2,001. Nilai t hitung untuk
variabel budaya organisasi (X1) 2,710 > 2,001 dan nilai signifikansi 0,006 < 0,05. Berdasarkan
hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji-t disiplin kerja didapatkan nilai t hitung 1,046 < 2,001 serta signifikansi 0,300 < 0,05,
maka dapat disimpulkan jika disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh namun positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel komunikasi interpersonal memiliki nilai t
hitung 2,711 > 2,001 serta signifikansi 0,009 < 0,05, yang berarti komunikasi interpersonal
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Uji F
Tabel 7. Hasil Uji F
F tabel F hitung Sig.
2,761 46,466 0,000

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa hasil yang diperoleh dari nilai F hitung
sebesar 46,466, sedangkan nilai F tabel dengan adalah 2,761. Nilai signifikansi yang dihasilkan
adalah 0,000, yang berarti nilai tersebut < 0,05. Dengan demikian, dari hasil analisis uji F dapat
disimpulkan bahwa secara simultan variabel independen yaitu budaya organisasi (X1), disiplin
kerja (X2), dan komunikasi interpersonal (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y)
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c. Koefisien Determinasi
Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Adjusted R Persentase
Square
0,684 68,4%

Sumber: Hasil olah SPSS, 2025
Merujuk tabel di atas, menunjukkan bahwa hasil uji koefisien determinasi (R Square)
yang diperoleh sebesar 0,684. Hal ini berarti bahwa sebesar 68,4% kinerja karyawan RSU PKU
Muhammadiyah Banjarnegara dipengaruhi oleh variabel independen yang terdiri dari budaya
organisasi (X1), disiplin kerja (X2), dan komunikasi interpersonal (X3). Sedangkan sisanya, yaitu
31,6%, dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini

PEMBAHASAN
a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada RSU PKU
Muhammadiyah Banjarnegara

Hasil uji t variabel budaya organisasi (X1) didapatkan t hitung sebesar 2,710
dengan nilai signifikansi t sebesar 0,009. T tabel yang diperoleh dari df = n-k-1 (df = 64-
4-1 = 59) adalah 2,001. Dengan demikian, nilai t hitung > t tabel (2,710 > 2,001),
kemudian nilai signifikansi t < 0,05 (0,009 < 0,05). Maka hipotesis (H1) penelitian ini
diterima dengan hasil bahwa variabel budaya organisasi (X1) secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) RSU PKU Muhammadiyah
Banjarnegara. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sekar et al., 2024)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, (Syafitri, 2024) juga menuliskan budaya organisasi
yang kuat dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan, yang dapat
meningkatkan kontribusi pada peningkatan kinerja individu dan tim. Penelitian ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selanjutnya, (Muqtafin, 2024) menerangkan bahwa budaya organisasi
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil kuesioner yang telah diisi oleh responden dengan jumlah indikator
pernyataan sebanyak tujuh memuat pernyataan mengenai budaya organisasi yang
berlaku di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Jawaban dari masing-masing
responden bervariasi, namun mayoritas responden pada variabel budaya organisasi
memilih setuju dan sangat setuju terhadap pernyataan yang terdapat dalam kuesioner.
Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden menilai pentingnya penerapan budaya
organisasi, terutama dalam hal nilai-nilai kerja sama antar karyawan, kepatuhan
terhadap prosedur dan aturan yang berlaku, serta sikap saling menghargai di lingkungan
kerja.

Karyawan merasa bahwa budaya organisasi yang baik mampu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan rasa memiliki terhadap rumah sakit, serta
mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih optimal. Oleh karena itu, penerapan
budaya organisasi yang positif diharapkan dapat terus dipertahankan dan ditingkatkan,
sehingga mampu mendukung karyawan dalam memberikan pelayanan yang terbaik dan
menjaga citra RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara.

b. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada RSU PKU Muhammadiyah
Banjarnegara

Hasil uji t variabel disiplin kerja (X2) didapatkan t hitung sebesar 1,046 dengan

nilai signifikan t sebesar 0,300. T tabel yang diperoleh daridf =n-k-1 (df =64 -3 -1

= 60) adalah 2,001. Dengan demikian nilai t hitung < t tabel (1,046 < 2,001), kemudian

nilai signifikan t > 0,05 (0,300 > 0,05). Maka hipotesis (H2) penelitian ini ditolak dengan
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hasil bahwa variabel disiplin kerja (X2) secara parsial tidak berpengaruh namun positif
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara.
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wachidah &
Luturlean, 2019) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Penelitian dari (Pramularso & Anggraeni, 2023)
mengungkapkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Serta penelitian lain dari (Ariesni & Asnur, 2021) menyatakan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut sejalan
dengan penelitian yang telah dilakukan oleh (Sanjaya & Febrian, 2024) yang
menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja. Begitu pun pada penelitian yang dilakukan (Trimulyo, 2022), dengan
disiplin kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan secara parsial. Adapun pada penelitian yang dilakukan oleh (Tannady et. al.,
2022) menuliskan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil kuesioner yang sudah diisi oleh responden dengan jumlah indikator
pernyataan sebanyak empat butir yang memuat pernyataan mengenai disiplin kerja yang
ada di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Jawaban responden bervariasi, hamun
sebagian besar memilih kategori setuju dan sangat setuju pada pernyataan yang
diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki persepsi positif
terhadap pentingnya disiplin kerja, seperti ketepatan waktu datang ke tempat kerja,
kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku, tanggung jawab dalam mengerjakan tugas,
dan penyelesaian tugas tepat waktu.

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat terjadi karena
pengawasan masih kurang dan sanksi masih belum optimal, Artinya, meskipun karyawan
dengan disiplin kerja yang baik cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, pengaruh
tersebut tidak cukup kuat secara statistik untuk menyimpulkan bahwa disiplin kerja
menjadi faktor utama peningkatan kinerja. Sebagai contoh, karyawan yang datang tepat
waktu dan menaati aturan kerja memang dapat menyelesaikan tugasnya dengan tertib,
tetapi faktor-faktor lain seperti budaya organisasi dan komunikasi interpersonal diduga
lebih dominan memengaruhi kinerja karyawan di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara.

Dengan demikian, disiplin kerja tetap penting sebagai landasan perilaku kerja
yang tertib dan teratur, namun peningkatan kinerja karyawan di rumah sakit ini
kemungkinan memerlukan dukungan dari faktor lain yang lebih kuat pengaruhnya.
Meskipun hasil penelitian tidak menunjukkan signifikansi, penerapan disiplin kerja yang
konsisten tetap perlu dipertahankan untuk menjaga kualitas layanan dan profesionalisme
di lingkungan kerja rumah sakit.

c. Pengaruh Komunikasi Interpersonal terhadap Kinerja Karyawan pada RSU PKU
Muhammadiyah Banjarnegara
Hasil uji t variabel komunikasi interpersonal (X3) didapatkan t hitung sebesar
2,711 dengan nilai signifikan t sebesar 0,009. T tabel yang diperoleh dari df =n - k - 1
(df = 64 - 3 - 1 = 60) adalah 2,001. Dengan demikian nilai t hitung > t tabel (2,711 >
2,001), kemudian nilai signifikan t < 0,05 (0,009 < 0,05). Maka hipotesis (H3) penelitian
ini diterima dengan hasil bahwa variabel komunikasi interpersonal (X3) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) RSU PKU
Muhammadiyah Banjarnegara.
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sari, 2024) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan komunikasi interpersonal terhadap
kinerja anggota. Hal ini juga sejalan dengan penelitian (Shavira et al., 2024), komunikasi
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interpersonal memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (Hadi
et al., 2024) juga menuliskan bahwa komunikasi interpersonal memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik komunikasi interpersonal, maka
akan semakin meningkat kinerja pegawai.

Hasil kuesioner yang sudah diisi oleh responden dengan jumlah indikator
pernyataan sebanyak lima butir memuat pernyataan mengenai komunikasi interpersonal
yang ada di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Jawaban responden bervariasi,
namun sebagian besar memilih kategori setuju dan sangat setuju pada pernyataan yang
diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki persepsi positif
terhadap komunikasi antarpegawai, seperti kemampuan mendengarkan dengan baik,
keterbukaan dalam menyampaikan pendapat, pemberian umpan balik yang membangun,
dan kemampuan menyesuaikan gaya komunikasi dengan lawan bicara.

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin
baik komunikasi yang terjalin antarpegawai, semakin tinggi pula kinerja yang dapat
dicapai. Sebagai contoh, karyawan yang dapat menyampaikan informasi dengan jelas,
memahami instruksi dengan tepat, dan menjaga hubungan kerja yang harmonis akan
lebih mudah menyelesaikan tugas secara efektif. Kondisi ini menunjukkan bahwa
komunikasi interpersonal menjadi salah satu faktor penting dalam mendukung
kelancaran koordinasi dan kerja sama di lingkungan rumah sakit.

Dengan demikian, komunikasi interpersonal yang efektif tidak hanya membantu
mempercepat penyelesaian pekerjaan, tetapi juga meningkatkan rasa saling percaya dan
kebersamaan antarpegawai. Penerapan komunikasi yang terbuka dan saling menghargai
perlu terus dipertahankan bahkan ditingkatkan, agar kinerja karyawan dan kualitas
layanan di RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara tetap optimal.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

1.

Budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Hasil ini dibuktikan melalui analisis
regresi yang diperoleh hasil pengujian dengan nilai signifikan 0,009 < 0,05 dan nilai t
hitung lebih besar dari t tabel yaitu 2,710 > 2,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
budaya organisasi yang baik dianggap perlu dan penting karena memiliki dampak positif
terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang selaras, seperti nilai-nilai kerja
sama, kepedulian terhadap pasien, serta kedisiplinan prosedur pelayanan, dapat
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis sehingga karyawan termotivasi untuk
memberikan pelayanan yang optimal.

. Disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh namun positif dan tidak signifikan

terhadap kinerja karyawan RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Hasil ini dibuktikan
melalui analisis regresi yang menunjukkan nilai signifikan 0,300 > 0,05 dan nilai t hitung
lebih kecil dari t tabel yaitu 1,046 < 2,001. Meskipun demikian, arah hubungan yang
positif menunjukkan bahwa disiplin kerja tetap memiliki potensi dalam meningkatkan
kinerja karyawan apabila diterapkan secara konsisten. Ketidaksignifikanan ini
mengindikasikan bahwa pengawasan terhadap penerapan disiplin kerja di rumah sakit
masih belum optimal serta pemberian sanksi atas pelanggaran aturan belum diterapkan
secara tegas, sehingga belum mampu memberikan pengaruh yang cukup kuat terhadap
pencapaian kinerja karyawan.

. Komunikasi interpersonal secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara. Hasil ini dibuktikan melalui
analisis regresi yang menunjukkan nilai signifikan 0,009 < 0,05 dan nilai t hitung lebih
besar dari t tabel yaitu 2,711 > 2,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa komunikasi



M U SY I A RI Neraca Manajemen, Ekonomi
Vol. 24 No. 9 Tahun 2025

ISSN : 3025-9495

Saran

2.

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

interpersonal yang baik, seperti keterbukaan informasi, kemampuan menyampaikan
pendapat dengan jelas, dan adanya umpan balik yang efektif, akan mempermudah
koordinasi antar karyawan maupun dengan atasan. Hal ini menciptakan suasana kerja
yang harmonis dan mendukung kelancaran tugas, sehingga kinerja karyawan dapat lebih
optimal

. Bagi Akademis

Peneliti selanjutnya dapat menggunakan pendekatan metode yang berbeda, serta
mengambil objek penelitian di organisasi atau rumah sakit lain sebagai pembanding.
Selain itu, jumlah sampel juga disarankan untuk ditingkatkan agar hasil yang diperoleh
menjadi lebih akurat dan generalisasi temuan menjadi lebih luas. Dengan pengembangan
tersebut, penelitian ke depan diharapkan mampu memberikan hasil yang lebih akurat.
Bagi RSU PKU Muhammadiyah Banjarnegara
a. Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan, maka rumah sakit perlu memperkuat nilai-nilai budaya kerja yang telah
dibangun. Memperjelas visi-misi organisasi, memperkuat kepemimpinan yang
berorientasi nilai, serta membangun lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan
loyalitas karyawan terhadap institusi menjadi beberapa hal yang dapat dilakukan
demi meningkatkan nilai budaya kerja.

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja belum berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Oleh karena itu, manajemen rumah sakit perlu melakukan evaluasi
terhadap sistem pengawasan dan penerapan kedisiplinan. Kemungkinan aturan
disiplin sudah ada namun belum dijalankan secara konsisten atau belum menyentuh
aspek yang berdampak langsung pada kinerja karyawan.

c. Komunikasi interpersonal memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, rumah sakit
disarankan untuk menciptakan ruang komunikasi yang lebih terbuka, efektif, dan dua
arah di antara seluruh level karyawan. Pelatihan komunikasi, forum internal, maupun
sistem umpan balik dapat menjadi langkah nyata untuk meningkatkan hubungan kerja
dan mengurangi miskomunikasi yang bisa mengganggu pelayanan.

Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya memakai metode kuantitatif yang berfokus pada data angka dan
analisis statistik. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang memiliki
kelemahan, misalnya responden tidak bisa memberikan penjelasan lebih detail
karena pilihan jawaban sudah dibatasi sesuai pertanyaan, dan ada kemungkinan
jawaban yang diberikan belum sepenuhnya menggambarkan kondisi sebenarnya di
lapangan.

2. Jumlah sampel yang digunakan masih terbatas, yaitu hanya 64 responden sesuai
perhitungan rumus Slovin. Hal ini membuat hasil penelitian belum bisa mewakili
gambaran yang lebih luas.
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