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MOTTO

1. Orang-orang hebat di bidang apa pun bukan baru bekerja karena mereka
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(QS. Al Insyiroh: 6-8)
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Umum
Purbowangi Kabupaten Kebumen.

Penelitian ini merupakan penelitian kausal komparatif. Populasi penelitian
ini adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten
Kebumen yang berjumlah 158 responden. Pemilihan sampel menggunakan
metode Cluster Random Sampling. Jumlah sampel adalah 80 responden, yang
diproleh dari empat divisi yaitu divisi medis (8 responden), paramedis (32
responden), penunjang medis (10 responden), dan umum (30 responden). Data
yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner. Sebelum dilakukan
penelitian, terlebih dahulu dilakukan uji coba instrumen dengan uji validitas dan
uji reliabilitas yang melibatkan 20 karyawan Rumah Sakit Umum Purbowangi
Kabupaten Kebumen yang tidak dilibatkan kembali pada saat penelitian. Uji
prasyarat analisis meliputi uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas dan
uji heteroskedastisitas. Uji analisis data yang digunakan dalam menguji hipotesis
pada penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana.

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
Audit Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di Rumah
Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen yang ditunjukkan dengan nilai r>
sebesar 0,518, nilai signifikansi lebih kecil dari level of significant (0,000 <
0,050) dan persamaan garis regresinya Y = 0,813 + 0,766 X.

Kata Kunci : Audit Manajemen, Sumber Daya Manusia, Kinerja Karyawan.
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THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AUDIT
ON EMPLOYEE PERFORMANCE
IN PURBOWANGI HOSPITAL KEBUMEN

By:
Pramudya Nur Annisa
12812144005

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of Human Resources Management
Audit on Employee Performance in Purbowangi Hospital Kebumen.

This study is a causal-comparative research. This study population is the
entire Purbowangi Hospital Kebumen employees totaling 158 respondents. The
selection of the sample using Cluster Random Sampling method. The number of
samples was 80 respondents, derived from four divisions: medical division (8
respondents), paramedic (32 respondents), medical support (10 respondents), and
general (30 respondents). The data used are primary data in the form of a
questionnaire. Prior to the study, first conducted trials-test with the instrument
validity-test and reliability-test involving 20 employees of a Purbowangi Hospital
Kebumen were not involved back at the time of the study. Analysis prerequisite-
test including normality-test, linearity-test, multicolinearity-test, and
heteroscedasticity-test. The hypothesis-test in this study using simple-regression
analysis.

The results of this study indicate the Human Resources Management Audit
have a significant and positive influence on Employee Performance in
Purbowangi Hospital Kebumen indicated by r? value of 0.518, the significant
value smaller than level of significant (0.000 < 0.050) and the regression line
equation is Y = 0.813 + 0.766X.

Keywords : Management Audit, Human Resources, Employee Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kesehatan di era globalisasi berkembang terus meningkat, secara kualitas
maupun kuantitas, seiring berkembangnya ilmu dan teknologi yang semakin
canggih. Hal ini membuat instansi atau pihak yang berhubungan dengan
kesehatan salah satunya rumah sakit tumbuh dengan pesat. Rumah sakit
adalah suatu organisasi yang kompleks, menggunakan gabungan alat ilmiah
khusus dan rumit, yang difungsikan oleh berbagai kesatuan personel terlatih
dan terdidik dalam menghadapi dan menangani masalah medik modern, yang
semuanya terikat bersama-sama dalam maksud yang sama, untuk pemulihan
dan pemeliharaan kesehatan yang baik (Siregar dan Amalia, 2004: 8).
Pelayanan rumah sakit disediakan oleh kesatuan personel terlatih dan terdidik
yaitu dokter, perawat, dan tenaga kesehatan lainnya. Indonesia memiliki dua
jenis rumah sakit, yaitu rumah sakit pemerintah dan rumah sakit swasta.
Pertumbuhan rumah sakit yang semakin meningkat secara kuantitas serta
didukung dengan perkembangan ilmu dan teknologi. Berdasarkan info data
rumah sakit online dari Depkes tahun 2015, rumah sakit pemerintah dan
swasta yang ada di Indonesia saat ini berjumlah 2.402, maka setiap rumah
sakit harus memberikan pelayanan kesehatan yang baik dan berkualitas untuk

masyarakat.



Dilihat dari kondisi masyarakat sekarang ini sering muncul permasalahan
dalam hal kesehatan, pelayanan yang berkualitas dari rumah sakit sangat
diperlukan, pelayanan yang berkualitas dapat dilihat dari kinerja karyawan
rumah sakit yang baik dan fasilitas yang menunjang setiap pekerjaan. Sangat
penting bagi pihak manajemen untuk mengevaluasi kembali apa yang
menyebabkan beberapa masyarakat merasa kurang puas terhadap kinerja
karyawan rumah sakit ini.

Berdasarkan uraian tersebut kebutuhan pelayanan kesehatan masyarakat
yang berkualitas dan juga dukungan dari pemerintah berupa alokasi dana,
maka dari pihak rumah sakit perlu memperhatikan kinerja karyawan agar
tujuan tercapai dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas
untuk masyarakat. Untuk mencapai tujuan tersebut, kinerja yang baik dari
para karyawan rumah sakit sangat mempengaruhi kualitas pelayanan rumah
sakit. Kinerja dari para karyawan yang baik berpengaruh positif pada kinerja
rumah sakit, oleh karena itu penulis melakukan penelitian untuk mengetahui
pengaruh audit manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan
pada Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen agar rumah sakit
bisa tetap menjaga maupun meningkatkan kinerja dari para karyawannya.
Menurut Suyadi Prawirosentono (2008: 27) ada empat indikator untuk
mengukur kinerja karyawan, empat indikator tersebut adalah efektivitas dan
efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin, serta inisiatif, sedangkan
untuk faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan menurut Mangkuprawira

dan Vitayala Hubeis (2007: 153) ada dua faktor, yaitu faktor intrinsik dan



ekstrinsik. Pada penelitian ini yang dimaksudkan dengan faktor intrinsik,
antara lain meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan,
kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh tiap individu
karyawan. Faktor ekstrinsik meliputi faktor kepemimpinan, yaitu aspek
kualitas manajer dan team leader dalam memberikan dorongan, semangat,
arahan, dan dukungan kerja kepada karyawan. Faktor tim, meliputi kualitas
dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim,
kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota
tim. Faktor sistem, meliputi sistem Kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur
yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam
organisasi. Faktor situasional, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal. Pada penelitian ini, indikator untuk audit sumber daya
manusia terdiri dari perencanaan tenaga kerja, penyelenggaraan fungsi
rekrutmen, penyelenggaraan fungsi seleksi, penyelenggaraan fungsi orientasi

dan penempatan, serta fungsi pelatihan dan pengembangan.

Melihat kondisi pada saat ini, audit manajemen diperlukan tidak hanya
pada perusahaan atau organisasi berorientasi pada laba saja, tetapi audit
manajemen juga diperlukan pada organisasi nirlaba, seperti pada rumah sakit,
lembaga pendidikan, panti jompo, atau panti asuhan. Dalam penelitian ini,
penulis akan membahas mengenai pengaruh audit manajemen terhadap
kinerja karyawan rumah sakit, karena dalam kondisi sekarang ini, pelayanan
rumah sakit sangat dibutuhkan oleh masyarakat luas. Kondisi masyarakat

yang memiliki aktivitas yang tinggi, pola hidup yang tidak sehat serta



beragamnya jumlah makanan dan kurangnya olahraga mempengaruhi
kesehatan masyarakat, sehingga kebutuhan akan pelayanan kesehatan
bertambah.

Dalam hal ini audit manajemen sumber daya manusia dapat membantu
manajer mengidentifikasi penyimpangan yang terjadi. Audit juga digunakan
sebagai instrumen untuk perbaikan, serta diperlukan perbaikan secara rutin
agar kinerja karyawan tetap berjalan dengan baik. Fungsi Sumber Daya
Manusia dapat ditingkatkan, jika ditunjang oleh suatu pengendalian internal
yang baik untuk menekankan kemungkinan terjadinya kesalahan serta
mengetahui faktor apa saja yang diperlukan dalam meningkatkan Kinerja
karyawan di Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen.
Kebijakan serta sistem kerja fungsi Sumber Daya Manusia dapat dinilai
melalui audit manajemen sumber daya manusia. Menurut Siagian, Sondang P
(2004: 75-91) untuk mengidentifikasi hal tersebut diperlukan lima indikator
dalam audit manajemen sumber daya manusia sebagai berikut perencanaan,

rekrutmen, seleksi, orientasi penempatan, dan pelatihan serta pengembangan.

Bagian Kepegawaian bertugas mengelola, meningkatkan kinerja
karyawan dan memonitori kegiatan serta kebutuhan karyawan dalam rumah
sakit supaya tercipta suasana yang harmonis di lingkungan Kkerja.
Penyimpangan bisa terjadi saat bekerja, kondisi lingkungan kerja yang tidak
kondusif, fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia tidak berjalan
dengan baik. Masalah tersebut dapat menyebabkan kinerja karyawan rumah

sakit mulai terganggu. Kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit



tergantung pada kapasitas dan kualitas tenaga profesi yang beraktifitas dalam
rumah sakit. Profesi keperawatan merupakan profesi yang memiliki sumber
daya manusia yang relatif besar jumlahnya. Beberapa fenomena yang terjadi
pada rumah sakit dimana pelayanan yang diberikan oleh rumah sakit tersebut
misalnya, bagian farmasi yang kehabisan stok obat, dikarenakan oleh
distribusi obat yang terlambat. Fenomena lain yang terjadi adalah dalam
pelayanan pasien selain untuk memberikan pelayanan, rumah sakit sebagai
perusahaan nirlaba juga mencari keuntungan walaupun tidak maksimal,
karena harga obat di farmasi rumah sakit lebih mahal dari pada apotek di luar,
sebagai pasien yang cedas mereka hanya meminta resep dokter kemudian
membeli obat di luar rumah sakit. Jika hal ini terus terjadi maka akan
merugikan rumah sakit dan menurunkan kesejahteraan karyawan di rumah
sakit ini.

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis mengangkat judul “Pengaruh
Audit Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan

di Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen”.



B. Ildentifikasi Masalah

Berdasarkan identifikasi latar belakang masalah di atas, dapat

diidentifikasikan permasalahan-permasalahan, sebagai berikut:

1.

Tingkat kedisiplinan karyawan masih perlu diperbaiki karena masih
terdapat keterlambatan dalam bekerja.

Pengendalian internal rumah sakit dan audit manajemen sumber daya
manusia telah dijalankan tetapi masih terdapat kelemahan dalam
pelaksanaannya, karena belum secara rutin dan masih manual
pencatatannya sehingga sering terjadi kesalahan dalam pencatatannya.
Keterlambatan pelayanan ruang inap bagi pasien, dilihat dari keluhan
masyarakat.

Persediaan stok obat di apotek rumah sakit terjadi keterlambatan, karena
adanya keterlambatan bahan baku dari Pedagang Besar Farmasi (PBF),
sehingga harga obat di rumah sakit lebih mahal dari pada di apotek luar,
sehingga pasien mempunyai inisiatif hanya meminta resep dari dokter

dan membeli obat di apotek luar.

C. Pembatasan Masalah

Mengingat banyak dan semakin kompleksnya permasalahan yang harus

dipecahkan, maka penelitian ini hanya dibatasi pengaruh audit manajemen

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Umum

Purbowangi Kabupaten Kebumen.



D. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian sebelumnya, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah bagaimana Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Umum Purbowangi

Kabupaten Kebumen?

E. Tujuan Penelitian
Tujuan dari ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Umum

Purbowangi Kabupaten Kebumen.

F. Manfaat Penelitian
Penulis berharap bahwa kegiatan penelitian ini akan bermanfaat bagi
penulis maupun pihak lain. Adapun manfaat yang dapat diperoleh dari
penulisan ini antara lain:
1. Manfaat Teoritis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu
pengetahuan bagi pengembangan ilmu akuntansi pada umumnya dan
audit manajemen sumber daya manusia pada khususnya.
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi dan
bahan masukan bagi penulisan karya ilmiah di bidang akuntansi

khususnya audit manajemen sumber daya manusia.



2.

Manfaat Praktis

a. Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen

Sebagai bahan masukan yang dapat dipertimbangkan dalam
mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan di Rumah

Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen.

. Penulis

1) Menjadi sarana bagi penulis untuk mengembangkan penalaran dan
membentuk pola pikir ilmiah, dan untuk mengetahui kemampuan
penulis dalam menerapkan ilmu-ilmu akuntansi yang dipelajari
dalam perkuliahan khususnya mengenai audit manajemen.

2) Memberikan pengetahuan dan pengalaman baru bagi penulis
mengenai pengaruh audit manajemen sumber daya manusia

terhadap kinerja karyawan.

. Peneliti Lain

Menjadi referensi dan perbandingan dalam melakukan penelitian pada
bidang yang sama di masa yang akan datang, khususnya mengenai
pengaruh audit manajemen sumber daya manusia terhadap Kinerja

karyawan.

. Bagi Universitas

Menambah referensi di perpustakaan UNY serta menambah
pengetahuan dan informasi pembaca khususnya mahasiswa program

studi akuntansi dalam penelitian yang sejenis.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Kajian Pustaka
1. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja

Kinerja tidak sama dengan prestasi kerja, meskipun kedua istilah ini
jika diartikan ke dalam bahasa Inggris memiliki istilah yang sama yaitu
performance. Jika ditelaah lebih lanjut, arti prestasi kerja yaitu merupakan
hasil yang dicapai seseorang dalam bekerja, sedangkan kinerja adalah
hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan

tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.

Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah dan mutu tertentu, sesuai
standar organisasi atau perusahaan. Hal itu sangat terkait dengan fungsi
organisasi atau pelakunya. Bentuknya dapat bersifat tangible dan
intangible, tergantung kepada bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu

sendiri. Kinerja dapat dilihat dari proses, hasil, dan outcome.

Menurut para ahli :

Anwar Prabu Mangkunegara, A.A (2011: 67), menyatakan: “Kinerja
karyawan adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya”.

Gomes (1995: 195), menyatakan, “Kinerja karyawan sebagai: ungkapan
seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan
produktivitas”.
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Simamora (2006: 409), menyatakan: “Kinerja karyawan adalah tingkatan
dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan.
Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk
sebuah pekerjaan karyawan”.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan
perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja
dari para karyawan harus mendapat perhatian dari para pimpinan

perusahaan, sebab menurunnya Kinerja dari karyawan dapat

mempengaruhi Kinerja perusahaan secara keseluruhan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Mangkuprawira dan Vitayala Hubeis (2007: 153) menyatakan: Faktor-
faktor tersebut terdiri atas faktor intrinsik karyawan (personal/individual)
atau sumber daya manusia dan ekstrinsik (kepemimpinan, sistem, tim dan
situasional), yaitu:

1) Faktor intrinsik

Faktor Personal atau individual
Faktor ini meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill),
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang
dimiliki oleh setiap karyawan.
2) Faktor Ekstrinsik
a) Faktor Kepemimpinan
Faktor ini meliputi aspek kualitas manajer dan team leader
dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan

kerja kepada karyawan.
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b) Faktor Tim
Faktor ini meliputi kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan kerja dalam satu tim, kepercayaan
terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan
anggota tim.
c) Faktor Sistem
Faktor ini meliputi sistem Kkerja, fasilitas kerja atau
infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses
organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi.
d) Faktor Situasional
Faktor ini meliputi tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal.
c. Indikator Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dapat dinilai dengan menggunakan empat
indikator menurut Suyadi Prawirosentono (2008: 27), sebagai berikut :
1) Efektivitas dan Efisiensi
Efektivitas yaitu apabila tujuan suatu kelompok dapat dicapai
dengan kebutuhan yang direncanakan, sedangkan efisiensi
berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam
upaya mencapai tujuan.
2) Otoritas dan Tanggung jawab
Tanggung jawab merupakan sifat komunikasi atau perintah dalam

suatu organisasi formal yang dimiliki oleh seorang peserta
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organisasi kepada anggota organisasi lain untuk melakukan suatu
kegiatan kerja.
3) Disiplin
Disiplin merupakan suatu tindakan taat kepada hukum atau aturan
yang berlaku. Disiplin karyawan adalah ketaatan karyawan yang
bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan
organisasi dimana karyawan tersebut bekerja.
4) Inisiatif
Inisiatif berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam bentuk
suatu ide yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Karyawan yang
inisiatif mendapatkan perhatian atau tanggapan positif dari
organisasi dan atasan. Inisiatif karyawan merupakan daya dorong
kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan.
Empat indikator di atas digunakan untuk mengukur pencapaian
kinerja karyawan di suatu organisasi yaitu Rumah Sakit Umum
Purbowangi Kabupaten Kebumen. Indikator yang tepat akan menghasilkan

data yang akurat mengenai kinerja karyawan.

2. Audit Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Auditing

1) Pengertian Auditing

Auditing menurut para ahli:
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Arens, dkk (2008: 4) menyatakan: “Auditing adalah pengumpulan
serta evaluasi bukti tentang informasi itu dan kriteria yang telah
ditetapkan. Auditing harus dilakukan oleh orang yang kompeten
dan independen”.

Sukrisno Agoes, dkk (2009: 42) menyatakan: “Auditing adalah jasa
yang diberikan oleh auditor dalam memeriksa dan mengevaluasi
laporan keuangan yang disajikan perusahaan. Pemeriksaan ini tidak
dimaksudkan untuk mencari kesalahan atau menemukan
kecurangan ~ walaupun  dalam pelaksanaannya  sangat
memungkinkan ditemukannya kesalahan atau kecurangan.
Pemeriksaan atas laporan keuangan dimaksudkan untuk menilai
kewajaran laporan keuangan berdasarkan prinsip akuntansi yang
berlaku umum di Indonesia”.

Mulyadi, dkk (2013: 9) menyatakan “Auditing merupakan suatu
proses sistematik yaitu berupa suatu rangkaian langkah atau
prosedur yang logis, bererangka dan terorganisasi. Auditing
dilaksanakan dengan suatu urutan yang direncanakan,
terorganisasi, dan bertujuan”.

Dari pengertian di atas dapat ditarik pengertian secara umum,
bahwa Auditing adalah suatu proses yang sistematis untuk
memperoleh dan mengevaluasi bukti objektif tentang kegiatan
ekonomi, dengan tujuan menyesuaikan pernyataan tersebut dengan

standar yang telah ditetapkan.

2) Jenis-jenis Auditing

Mulyadi (2013: 30-32) auditing umumnya dibagi menjadi tiga,

yaitu:



a)

b)
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Audit Laporan Keuangan (Financial Statement Audit)

Audit laporan keuangan adalah audit yang dilakukan auditor
independen terhadap laporan keuangan yang disajikan oleh
kliennya untuk menyatakan pendapat mengenai kewajaran

laporan keuangan tersebut.

Audit Kepatuhan (Compliance Audit)

Audit kepatuhan adalah audit yang tujuannya untuk
menentukan apakah yang diaudit sesuai dengan kondisi atau
peraturan tertentu. Hasil audit kepatuhan umumnya dilaporkan
kepada pihak yang berwenang membuat Kkriteria. Audit

kepatuhan banyak dijumpai dalam pemerintahan.

Audit Operasional (Operational Audit)

Audit operasional merupakan review secara sistematik
kegiatan organisasi, atau bagian daripadanya, dalam
hubungannya dengan tujuan tertentu. Tujuan audit operasional

yaitu untuk:

(1) Mengevaluasi kinerja.
(2) Mengidentifikasi kesempatan untuk peningkatan.
(3) Membuat rekomendasi untuk perbaikan atau tindakan lebih

lanjut.



15

Pihak yang memerlukan audit operasional adalah manajemen
atau pihak ketiga. Hasil audit operasional diserahkan kepada

pihak yang meminta dilaksanakannya audit tersebut.

b. Pengertian Audit Manajemen

1) Audit Manajemen
a) Pengertian Audit Manajemen
Menurut para ahli :

Soekrisno Agoes (2009: 146) menyatakan: “Management audit
adalah suatu pemerikasaan terhadap kegiatan operasi suatu
perusahaan, termasuk kebijakan akuntansi dan kebijakan
operasional yang telah ditentukan oleh manajemen untuk
mengetahui apakah kegiatan operasi tersebut sudah dilakukan
secara efektif, efisien dan ekonomis”.

Willy Susilo (2002: 53), menyatakan: “Audit manajemen adalah
audit terhadap manajemen suatu organisasi secara keseluruhan
untuk menilai unsur-unsur manajemen apakah telah direncanakan,
dijalankan dan dikendalikan dengan prinsip-prinsip manajemen
yang baik dan benar sehingga organisasi melalui fungsi-fungsinya
dapat mencapai tujuan yang direncanakan yang mencakup dimensi
PQCDSME - Productivity (produktivitas) — Quality (mutu) — Cost
(biaya) — Delivery (waktu penyampaian) — Safety (keselamatan) —
Morale (etos kerja) Enviroment(lingkungan) — secara efektif dan
efisien”.

Bayangkara (2011: 2), menyatakan: “Audit Manajemen
(Management Audit) adalah pengevaluasian terhadap efisiensi
dan efektivitas operasi perusahaan. Dalam konteks audit
manajemen, manajemen meliputi seluruh operasi internal
perusahaan yang harus dipertanggungjawabkan kepada berbagai
pihak yang memiliki wewenang yang lebih tinggi. Audit
manajemen dirancang secara sistematis untuk mengaudit
aktivitas, program—program yang diselenggarakan, atau
sebagian dari entitas yang bisa diaudit untuk menilai dan
melaporkan apakah sumber daya dan dana telah digunakan
secara efisien, serta apakah tujuan dari program dan aktivitas
yang telah direncanakan dapat tercapai dan tidak melanggar
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ketentuan aturan dan kebijakan yang telah ditetapkan
perusahaan”.

Secara umum audit manajemen merupakan investigasi dari
suatu organisasi dalam semua aspek kegiatan manajemen dari yang
paling tinggi sampai dengan bawah dan pembuatan laporan audit
mengenai efektifitasnya atau dari segi profitabilitas dan efisiensi

kegiatan bisnisnya.

b) Perbedaan Audit Manajemen dengan Audit Keuangan

Menurut Bayangkara (2011: 7-9) beberapa hal yang
membedakan Audit Manajemen dengan Audit Keuangan

diuraikan sebagai berikut :

(1) Tujuan Audit

Audit keuangan dilakukan untuk mendapatkan keyakinan
bahwa laporan keuangan yang disajikan oleh perusahaan
(manajemen) telah disusun melalui proses akuntansi yang
berlaku umum dan menyajikan dengan sebenarnya kondisi
keuangan perusahaan pada tanggal pelaporan dan kinerja
manajemen pada periode tersebut, sedangkan audit
manajemen ditunjukkan untuk mencapai perbaikan atas
berbagai program/aktivitas dalam pengelolaan perusahaan

yang masih memerlukan perbaikan.
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(2) Ruang Lingkup Audit

Audit keuangan menekankan auditnya pada data-data
akuntansi perusahaan dan proses penyajian laporan yang
disajikan manajemen, sedangkan audit manajemen ruang
lingkup audit meliputi keseluruhan fungsi manajemen dan

unit-unit terkait yang ada di dalamnya.

(3) Dasar Yuridis

Secara hukum semua perusahaan harus menyajikan
laporan-laporan keuangan yang telah diaudit oleh auditor
independen pada pihak-pihak yang berkepentingan dengan
laporan-laporan tersebut, sedangkan audit manajemen

bukanlah suatu keharusan bagi suatu perusahaan.

(4) Pelaksana Audit

Audit keuangan dilaksanakan dalam rangka mendapatkan
pengesahan (opini) secara independen dari pihak auditor
atas kewajaran laporan keuangan yang disajikan
manajemen  perusahaan tersebut, sedangkan audit
manajemen dilaksanakan dalam rangka untuk menemukan
berbagai kekurangan/kelemahan pengelolaan perusahaan
yang dilakukan manajemen, sehingga dapat ditentukan

langkah-langkah perbaikan terhadap kekurangan tersebut.
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(5) Frekuensi Audit

Audit keuangan dilaksanakan paling sedikit satu kali dalam
setahun. Berbeda halnya dengan audit manajemen, tidak
ada ketentuan mengikat yang mengharuskan untuk

melakukan audit pada setiap periode tertentu.

(6) Orientasi Hasil Audit

Audit keuangan dilakukan terhadap data-data keuangan
perusahaan yang bersifat historis, sedangkan audit
manajemen lebih menekankan auditnya untuk kepentingan-
kepentingan perbaikan yang akan dilakukan di masa

mendatang.

(7) Bentuk Laporan Audit

Audit laporan keuangan telah memiliki standar bentuk
laporan audit yang bersifat baku bagi seluruh akuntan
independen yang melakukan audit keuangan, sedangkan
laporan hasil audit manajemen, biasanya disajikan dalam
bentuk laporan yang bersifat komprehensif, dimana di
dalam laporan tersebut di samping menyampaikan
kesimpulan hasil audit, juga disajikan temuan-temuan
penting hasil audit yang menjadi dasar dalam pembuatan

kesimpulan dan rekomendasi.
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(8) Penggunaan Laporan

Laporan audit keuangan ditujukan kepada berbagai
kelompok pengguna yang berada di luar perusahaan
(eksternal). Sedangkan laporan audit manajemen lebih

ditunjukkan kepada pihak internal perusahaan.

Ruang Lingkup Audit Manajemen

Menurut Bayangkara (2011: 4) ruang lingkup audit
manajemen yaitu seluruh aspek kegiatan manajemen berupa
seluruh kegiatan atau hanya mencangkup bagian tertentu dari
aktivitas yang dilakukan. Periode audit juga bervariasi, mulai
jangka satu minggu, beberapa bulan, satu tahun, atau beberapa

tahun, sesuai dengan harapan yang ingin dicapai.

Elemen-Elemen Audit Manajemen

Menurut Sawyer (2005: 336-340) temuan audit harus
mencangkup elemen-elemen tertentu, termasuk latar belakang,
kriteria, kondisi, penyebab, dampak, kesimpulan dan
rekomendasi. Setiap temuan audit yang mencangkup elemen-
elemen ini, baik eksplisit maupun implisit, akan menjadi
argumen yang kuat untuk dilakukan tindakan perbaikan.

Berikut penjelasannya:
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(1) Latar Belakang (background)

Latar belakang dapat menjadi awal dalam melakukan audit
sebagai penjelasan atas informasi yang bersifat umum

mengenai keadaan yang ada di dalam perusahaan.

(2) Kriteria (criteria)

Kriteria merupakan standar untuk mengukur kelayakan
suatu aktivitas perusahaan telah berjalan sesuai dengan

yang ditetapkan.

(3) Kondisi (condition)

Kondisi merupakan keadaan sebenarnya berdasarkan
temuan-temuan yang memadai, kompeten, dan relevan di

dalam perusahaan.

(4) Penyebab (cause)

Penyebab menjelaskan mengapa terjadi dari kriteria yang
ada, mengapa sasaran tidak tercapai, dan mengapa tujuan

tidak terpenuhi.

(5) Dampak (effect)

Dampak merupakan hasil yang muncul akibat adanya

perbandingan antara kriteria dengan penyebab berupa hal-
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hal yang menguntungkan atau bahkan merugikan

perusahaan.

(6) Kesimpulan (conclusion)

Kesimpulan dibuat berdasarkan fakta yang ada tanpa
mencantumkan hal yang tidak perlu. Kesimpulan
menekankan pada pemahaman auditor atas usaha
organisasi dan hubungan fungsi yang diaudit terhadap

perusahaan secara keseluruhan.

(7) Rekomendasi (recommendation)

Rekomendasi menggambarkan tindakan yang mungkin
dipertimbangkan manajemen untuk memperbaiki kondisi-
kondisi yang salah, dan untuk memperkuat kelemahan

dalam sistem kontrol.

e) Tahap-Tahap Audit Manajemen

Dalam melaksanakan audit manajemen, auditor harus
melakukan berbagai tahapan. Menurut Bayangkara (2011: 10)

ada lima tahap dalam audit manajemen, sebagai berikut :
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(1) Audit Pendahuluan

Audit pendahuluan dilakukan untuk mendapatkan gambaran
mengenai objek yang diteliti dilakukan melalui penelaahan
terhadap berbagai peraturan, ketentuan, dan kebijakan
berkaitan dengan aktivitas yang diaudit, serta menganalisis
informasi yang diperoleh untuk mengidentifikasi hal yang
potensial, mengandung kelemahan pada perusahaan yang

diaudit.

(2) Review dan Pengujian Pengendalian Manajemen

Untuk mengevaluasi dan menguji  efektivitas dari

pengendalian manajemen yang terdapat di perusahaan.

(3) Audit Terinci

Melakukan pemeriksaan terhadap transaksi perusahaan
untuk mengetahui apakah proses sudah sesuai dengan
kebijakan yang ditetapkan manajemen. Auditor melakukan
observasi terhadap kegiatan dari fungsi yang terdapat di

perusahaan.

(4) Pelaporan

Tahap pelaporan betujuan untuk mengkomunikasikan hasil

audit termasuk rekomendasi yang diberikan kepada pihak
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yang berkepentingan. Hal ini penting untuk meyakinkan
pihak manajemen (objek audit) tentang hasil audit dan
mendorong pihak yang berwenang untuk melakukan
perbaikan terhadap kelemahan yang ditemukan. Laporan
disajikan dalam bentuk komprehensif dan dalam bahasa
yang operasional dan mudah dimengerti serta menarik untuk

ditindaklanjuti.

(5) Tindak Lanjut

Tahap akhir dari audit manajemen, bertujuan untuk
mendorong pihak yang berwenang dalam melaksanakan
tindak lanjut (perbaikan) sesuai dengan rekomendasi yang

diberikan.

2) Manajemen Sumber Daya Manusia
a) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut para ahli :

Hasibuan (2007: 14), menyatakan: “Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah fungsi yang berhubungan dengan mewujudkan
hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti
bahwa sumber daya manusia berperan penting dan dominan
dalam manajemen.

Gomes (2003: 2), menyatakan: “Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah mengelola sumber daya manusia dari
keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi,
baik organisasi publik maupun swasta, sumber manusia yang
paling penting dan sangat menentukan”.

Sonny Sumarsono (2003: 4), menyatakan: “Sumber Daya
Manusia atau human recources mengandung dua pengertian.
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Pertama, adalah usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan
dalam proses produksi. Dalam hal lain SDM mencerminkan
kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam waktu
tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Pengertian kedua,
SDM menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk
memberikan jasa atau usaha kerja tersebut. Mampu bekerja
berarti mampu melakukan kegiatan yang mempunyai kegiatan
ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut menghasilkan barang
atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau masyarakat”.

Ketiga pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah cara pengelolaan
sumber daya manusia dalam suatu organisasi yang dipengaruhi
oleh lingkungan agar mampu memberikan kontribusi secara

optimal untuk mencapai tujuan organisasi.

b) Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2007: 14), Manajemen Sumber Daya
Manusia dalam mengatur dan menetapkan program
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah, sebagai
berikut:

(1) Menetapkan jumlah, kualitas karyawan, dan penempatan
tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan
perusahaan berdasarkan job description, job recruitment,
dan job evaluation.

(2) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan.

(3) Menetapkan program  kesejahteraan, pengembangan,

promosi, dan pemberhentian.
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(4) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya
manusia pada masa yang akan datang.

(5) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.

(6) Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan
kebijakan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan
sejenisnya.

(7) Memonitori kemajuan teknik dan perkembangan serikat
buruh.

(8) Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian kinerja
karyawan.

(9) Mengatur mutasi karyawan baik vertikal dan horizontal.

(10) Mengatur pensiunan, pemberhentian, dan pesangon.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Hasibuan, (2007: 21), menyatakan: “Fungsi manajemen sumber
daya manusia meliputi perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan dan
pemberhentian”.
(1) Perencanaan (Human Resource Planning)
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara
efektif agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam

mewujudkan tujuan. Perencanaan meliputi penetapan

program kepegawaian, yaitu pengorganisasian,
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pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan,
dan pemberhentian karyawan.
(2) Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian Kkerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasi dalam bagan organisasi, dengan organisasi yang
baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

(3) Pengarahan (Directing)
Pengarahan adalah kegiatan memberikan arahan kepada
semua karyawan, agar karyawan bekerjasama dan bekerja
secara efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan oleh pimpinan dengan memberikan tugas kepada
bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

(4) Pengendalian (Controlling)
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua
karyawan, agar mentaati peraturan perusahaan dan bekerja
sesuai dengan rencana. Pengendalian karyawan terdiri dari:
kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksanaan

pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.
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Pengadaan (Procurement)

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
dan orientasi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai
dengan kebutuhan perusahaan.

Pengembangan (Development)

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui
pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
masa sekarang dan masa datang.

Kompensasi (Compensation)

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan
tidak langsung, berupa uang atau barang kepada karyawan
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Pengintegrasian (Integration)

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta
kerjasama yang serasi dan saling memenuhi kebutuhan dari
hasil pekerjaanya.

Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan,
agar karyawan tetap mau berkerja sampai pensiun atau

habis kontrak.
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(10) Kedisiplinan
Kedisiplinan adalah fungsi paling penting dan kunci
terwujudnya suatu tujuan, karena tanpa disiplin yang baik
tujuan sulit terwujud secara maksimal. Kedisiplinan adalah
keinginan dan kesadaran karyawan untuk mentaati
peraturan perusahaan dan norma sosial.

(11) Pemberhentian (Separation)
Pemberhentian adalah putus hubungan kerja karyawan dari
suatu perusahaan yang disebabkan oleh keinginan
karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir,

pensiun, atau sebab lainnya.

3) Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
Siagian, Sondang P (2004: 75-91) menyatakan, sasaran audit
manajemen sumber daya manusia, sebagai berikut:
a) Perencanaan Tenaga Kerja
Manfaat yang dapat diambil jika perencanaan tenaga Kkerja
berjalan dengan baik, sebagai berikut:
(1) Peningkatan penggunaan sumber daya manusia.
(2) Menyelaraskan dengan tepat kegiatan para karyawan
dengan berbagai sasaran.

(3) Menghemat biaya dalam pengadaan tenaga kerja baru.
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(4) Meletakkan dasar-dasar yang kokoh bagi terciptanya
pangkalan informasi dalam menyelenggarakan berbagai
fungsi manajemen sumber daya manusia.

(5) Pengenalan yang tepat tentang kondisi pasaran tenaga kerja
yang dapat dikerjakan.

(6) Peningkatan koordinasi pelaksanaan berbagai kebijaksanaan
perusahaan dalam bidang sumber daya manusia. Demi
peningkatan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas suatu
perusahaan, perencanaan tenaga kerja sebagai salah satu
fungsi manajemen sumber daya manusia sangat penting,
wajar dan harus dilakukan.

b) Penyelenggaraan Fungsi Rekrutmen

Proses rekrutmen dilakukan setelah perencanaan disusun dan

ditetapkan, proses ini akan berjalan dengan lancar apabila para

pencari tenaga kerja baru telah memahami dengan baik.

c) Penyelenggaraan Fungsi Seleksi
Perusahaan dapat memperoleh tenaga kerja baru yang
diinginkan tergantung pada penyelenggaraan proses seleksi.
Teori tentang manajemen sumber daya manusia menekankan
ada tiga sasaran utama yang ingin dicapai melalui proses
seleksi, yaitu:

(1) Terpenuhinya persyaratan kualifikasi oleh para pelamar.
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(2) Memperoleh gambaran tentang kemampuan dan kemauan
calon karyawan untuk melakukan berbagai penyesuaian
perilaku sehingga sesuai dengan kultur perusahaan.

(3) Tersedianya informasi yang mungkin hanya bersifat
indikatif tentang ketangguhan calon karyawan menghadapi
stress dalam menjalankan tugas yang akan menjadi
tanggung jawabnya.

Penyelenggaraan Fungsi Orientasi Penempatan
Program orientasi yang diselenggarakan  perusahaan
dipersiapkan untuk karyawan baru dalam melaksanakan
tugasnya, penyelenggaraan program orientasi yang efektif
sangat penting karena sebagai program sosialisasi, orientasi
untuk memperkenalkan perusahaan kepada para karyawan
baru.

Fungsi Pelatihan dan Pengembangan

Karyawan merupakan unsur paling penting dalam suatu

perusahaan, investasi yang paling terpenting dalam perusahaan

adalah investasi dalam bidang sumber daya manusia. Salah
satu implikasinya adalah suasana keberhasilan perusahaan
maupun permasalahan, manajemen harus mengambil sikap
bahwa pelatihan dan pengembangan untuk karyawan harus

terus dilaksanakan.
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1) Sikap para karyawan yang positif terhadap rumah sakit dan
tugasnya.

2) Pemilikan tenaga kerja yang terampil dan peningkatan
semangat kerja karyawan.

3) Hubungan atasan dan bawahan yang serasi.

4) Peningkatan organisasi menyelesaikan permasalahan yang
timbul.

5) Peningkatan loyalitas dan dedikasi para karyawan.

6) Meningkatnya hubungan dengan serikat pekerja.

7) Makin lancarnya komunikasi dalam seluruh organisasi.

8) Berkurangnya konflik.

B. Penelitian yang Relevan
1. Penelitian dari Sabrina Magdalena Jaziane (2007)

Sabrina Magdalena Jaziane (2007) melakukan penelitian dengan judul
“Audit Manajemen atas Fungsi Sumber Daya Manusia untuk
meningkatkan Kinerja Karyawan pada Guest House Graha Kencana”
Variabel yang digunakan antara lain audit manajemen atas fungsi sumber
daya manusia sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai
variabel dependen. Jenis data yang digunakan adalah data primer dan data
sekunder dengan teknik pengumpulan data berupa kuesioner. Hasil
penelitian ini menyatakan ada pengaruh antara audit manajemen atas
fungsi sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja karyawan,

dengan kesimpulan bahwa perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan,
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penilaian, kKinerja, kompensasi, dan hubungan ketenagakerjaan merupakan
faktor penting dalam audit manajemen sumber daya manusia untuk

meningkatkan kinerja karyawan.

Persamaan dari penelitian relevan dengan penelitian ini adalah tujuan
untuk mengetahui kinerja karyawan fungsi Sumber Daya Manusia serta
dengan menggunakan metode pengumpulan data dengan Kkuesioner.
Adapun perbedaannya yaitu pada objek penelitian Sabrina Magdalena
Jaziane di Guest House Graha Kencana, sedangkan pada penelitian ini
objek penelitiannya adalah Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten

Kebumen.
. Penelitian dari Diajeng Ratih (2011)

Diajeng Ratih (2011) melakukan penelitian dengan judul “Persepsi
Audit Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Peningkatan Kinerja
Karyawan PT Jasa Marga (Persero) Thk”. Variabel yang digunakan antara
lain audit manajemen sumber daya manusia sebagai variabel independen
dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Jenis data yang
digunakan adalah data primer dan data sekunder dengan teknik
pengumpulan data berupa questionnaire. Hasil penelitian ini menyatakan
ada pengaruh antara audit manajemen sumber daya manusia terhadap
peningkatan kinerja karyawan, dengan kesimpulan bahwa perencanaan
tenaga kerja, penyelenggaraan fungsi rekrutmen, penyelenggaraan fungsi

orientasi dan penempatan, penyelenggaraan fungsi seleksi, fungsi
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pelatihan dan pengembangan merupakan faktor penting dalam audit

manajemen sumber daya manusia terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Persamaan dari penelitian relevan dengan penelitian ini adalah tujuan
untuk mengetahui kinerja karyawan fungsi Sumber Daya Manusia serta
dengan menggunakan metode pengumpulan data dengan kuesioner. Selain
itu, metode yang digunakan yaitu metode analisis deskriptif kuantitatif
kausal komparatif. Adapun perbedaannya yaitu pada objek penelitian
Diajeng Ratih di perusahaan yang mengutamakan laba PT Jasa Marga
(Persero) Tbk, sedangkan pada penelitian ini objek penelitiannya di
organisasi nirlaba yaitu Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten

Kebumen.
. Penelitian dari Rezky Retno Arvianita (2015)

Rezky Retno Arvianita (2015) melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Audit Operasional dan pengendalian Internal terhadap
Efektivitas Pelayanan kesehatan pada Rumah Sakit (Studi Kasus pada
Rumah Sakit Umum Queen Latifa Yogyakarta)”. Variabel yang digunakan
antara lain audit operasional dan pengendalian internal sebagai variabel
independen dan efektivitas pelayanan kesehatan sebagai variabel
dependen. Jenis data yang digunakan adalah data primer dengan teknik
pengumpulan data berupa kuesioner. Hasil penelitian ini menyatakan ada
pengaruh antara audit operasional dan pengendalian Internal terhadap
efektivitas pelayanan kesehatan, dengan kesimpulan bahwa audit

operasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas
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pelayanan kesehatan di rumah sakit. Pengendalian internal berpengaruh
positif dan signifikan terhadap efektivitas pelayanan kesehatan di rumah
sakit dan variabel Audit Operasional (Xi), Pengendalian Internal (X5)
secara simultan berpengaruh positif terhadap Efektivitas Pelayanan

Kesehatan pada Rumah Sakit.

Persamaan dari penelitian relevan dengan penelitian ini adalah
menggunakan metode pengumpulan data dengan kuesioner. Selain itu,
metode yang digunakan yaitu metode analisis deskriptif kuantitatif kausal
komparatif serta objek penelitian Rezky Retno Arvianita di rumah sakit
yang merupakan perusahaan nirlaba. Adapun perbedaannya yaitu dari
variabel dalam penelitian ini mempunyai dua variabel independen yaitu
audit operasional dan pengendalian internal, serta teknik pengukuran

menggunakan regresi berganda.

C. Kerangka Berpikir

1. Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya Manajemen terhadap Kinerja
Karyawan
Audit Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki peran penting
untuk mengetahui efektivitas bagian personalia dalam pengelolaan sumber
daya manusia di rumah sakit. Bagian personalia dapat ditingkatkan jika
didukung dengan audit yang rutin atas fungsi Sumber Daya Manusia yang
baik serta tercapainya tujuan yang telah ditetapkan. Suatu rumah sakit

memerlukan strategi serta sistem pengendalian internal untuk memberikan
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jaminan dilaksanakan strategi secara efektif dan efisiensi, sehingga tujuan
rumah sakit dapat dicapai, kegagalan rumah sakit dalam mencapai tujuan
dapat terjadi karena kelemahan satu atau beberapa tahap dalam
pengendalian manajemen. Sistem pengendalian manajemen harus
didukung dengan struktur pegendalian manajemen. Audit Sumber Daya
Manusia yang dilakukan Manajemen diharapkan dapat meningkatkan
knerja karyawan. Kinerja karyawan adalah hasil secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Indikator Audit Manajemen Sumber Daya Manusia, meliputi:
a. Pelaksanaan Perencanaan

Membuat suatu keputusan sekarang untuk hal yang ada di masa depan,
berupa bentuk dan jenis permintaan tenaga kerja. Apabila perencanaan
berjalan dengan tepat dan baik, maka Kinerja karyawan akan berjalan
dengan baik sesuai dengan perencanaan yang telah dibentuk pada

organisasi.
b. Penyelenggaraan Fungsi Rekrutmen

Suatu persyaratan kualitatif berdasarkan analis pekerjaan, deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar hasil pekerjaan yang sudah
tercatat dalam sistem informasi sumber daya manusia. Dalam
rekrutmen, karyawan diharapkan memahami beberapa hal di bawah ini,

supaya kinerja dapat maksimal, antara lain:
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1) Memahami rencana tenaga kerja rumah sakit secara mendalam.
2) Mengenali berbagai faktor pembatas dan kendala yang dihadapi.
3) Menggarap berbagai sumber tenaga kerja dengan tepat.
Penyelenggaraan Fungsi Seleksi terhadap Kinerja Karyawan

Langkah-langkah berupa tes kepada calon karyawan, deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan standar hasil pekerjaan yang sudah
ada di dalam sistem informasi sumber daya manusia yang mampu

meningkatkan kinerja karyawan.

Penyelenggaraan Fungsi Orientasi dan Penempatan

Pengenalan tugas yang akan menjadi tanggung jawab karyawan, agar
karyawan mampu memahami tugasnya sendiri, program orientasi akan
mencantumkan mengenai lokasi bertugas untuk karyawan, rincian tugas
karyawan, sasaran pelaksanaan tugas, penjelasan tentang aspek penting
dari tugas karyawan termasuk kesehatan dan keselamatan kerja. Jika hal
ini sudah terpenuhi akan menghasilkan Kkinerja yang baik oleh
karyawan.

Fungsi Pelatihan dan Pengembangan

Kegiatan untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan yang
diberikan oleh rumah sakit, supaya karyawan mampu meningkatkan
Kinerjanya yaitu sebagai berikut:

1) Peningkatan kemampuan individual selaku pengambilan keputusan

dan pemecahan masalah.



2) Peningkatan kemampuan untuk berkembang.

3) Rasa percaya diri yang lebih besar.

4) Peningkatan kepuasan kerja.

5) Perolehan informasi tentang cara-cara yang dapat ditempuh untuk
menjadi karyawan yang makin efektif.

6) Makin terampil berkomunikasi.

7) Mengurangi rasa takut dalam menghadapi tugas dan tantangan

baru.

Berdasarkan kajian teori yang telah dijabarkan, menurut peneliti jika
dihubungkan dengan Audit Manajemen Sumber Daya Manusia yang baik

akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Paradigma Penelitian

Penelitian ini menggunakan variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) dan

variabel independen yaitu Audit Manajemen Sumber Daya Manusia (X)

Paradigma penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Audit Manajemen

Sumber Daya M

Manusia (X)

v

Kinerja Karyawan

(Y)

Gambar 1. Paradigma Penelitian
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Keterangan :
—————  :Pengaruh variabel independen (Audit Manajemen Sumber
Daya Manusia) terhadap variabel dependen (Kinerja
Karyawan)
H; : Hipotesis 1
E. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah yang masih
bersifat praduga karena masih harus diuji kebenaranya. Berdasarkan kajian
teoritis, penelitian yang relevan dan kerangka berpikir di atas dapat ditarik

hipotesis penelitian sebagai berikut:

H; : Terdapat Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap

Kinerja Karyawan.
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METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kausal komparatif dengan
pendekatan kuantitatif. Penelitian kausal komparatif adalah tipe penelitian
dengan karakteristik masalah berupa hubungan sebab akibat antar dua
variabel atau lebih (Sugiyono, 2010: 11). Variabel dependen adalah variabel
yang dipengaruhi, dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan, sedangkan
variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi, dalam penelitian ini

adalah Audit Manajemen Sumber Daya Manusia.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten

Kebumen. Waktu pelaksanaan penelitian bulan Juni 2015 hingga Juli 2015.

C. Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono (2010:
80). Dalam penelitian ini, populasi yang dipilih adalah seluruh karyawan
Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen yang berjumlah 158

karyawan, dijelaskan dalam tabel berikut:

39
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Tabel 1. Data Karyawan Rumah Sakit Umum Purbowangi 2015

No. | Bagian Kriteria Jenis Jumlah Total
Kelamin
L P
1 | Medis Dokter 6 2 8
Spesialis
Dokter Umum 2 4 62
Dokter Gigi - 2 2
Total 16
2 | Paramedis | Perawat 21 | 33 54
Bidan - 9 9
Total 64
3 | Penunjang | Radiologi 2 - 2
Medis
Laboratorium 1 2 3
Farmasi - 10 10
Gizi - 7 7
Rekam Medik 5 2 7
Fisioteraphi 2 - 2
Elektro Medik 1 - 1
Sanitasi - 1 1
Total 19
4 | Umum Adm & Umum 5 1 6
Keuangan 7 4 11
Rumah Tangga | 7 2 9
Supir 4 - 4
Satpam 5 - 5
Kebersihan 4 4 8
Parkir 3 - 3
Total 59
Total Karyawan 158 karyawan

Sumber : Data Karyawan Rumah Sakit Umum Purbowangi 2015

Teknik penentuan sampel yang digunakan adalah metode Cluster
Random Sampling, yaitu teknik yang digunakan apabila objek yang akan

diteliti atau sumber data terlalu luas (Sugiyono 2010: 65).

Dalam penelitian ini, kelompok populasi yang berjumlah 158 karyawan

dikelompokkan menjadi bagian yang lebih kecil, kemudian menentukan
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sampel yang diambil secara acak dari beberapa bagian medis, bagian

paramedis, bagian penunjang medis, dan bagian umum di Rumah Sakit

Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen.

Tabel 2. Penentuan Sampel

Populasi Sampel
< 100 responden 50%
> 100 responden 15%

Sumber: Winarko Surakhmat (1994) dalam Litoman Sagala (2009: 41).

Dengan demikian sampel yang diambil adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Jumlah Sampel

No Kriteria Populasi Sampel Reponden

1 Medis 16 16x50% 8 karyawan

2 Paramedis 64 64x50% 32 karyawan

3 | Penunjang Medis 19 19x50% 10 karyawan

4 Umum 59 59x50% 30 karyawan
Total Responden 80 karyawan

Sumber: Data primer modifikasi Winarko Surakhmat (1994)

D. Sumber Data

Data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer. Data primer

pada penelitian ini adalah hasil angket yang disebar kepada karyawan Rumah

Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen.

E. Definisi Operasional dan Variabel Penelitian

dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Variabel Dependen/Terikat

Berdasarkan rumusan masalah penelitian yang diteliti, maka variabel
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Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan ().
Kinerja karyawan adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikator Kinerja karyawan
meliputi efektivitas dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin,
dan inisiatif .
2. Variabel Independen/Bebas
Dalam penelitian ini variabel independen atau bebas adalah Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia (X) adalah pengevaluasian terhadap
efektivitas fungsi sumber daya manusia, meliputi perencanaan tenaga
kerja, penyelenggaraan fungsi rekrutmen, penyelenggaraan fungsi
seleksi, penyelenggaraan fungsi orientasi dan penempatan, dan fungsi
pelatihan serta pengembangan. Indikator untuk mengukur audit
manajemen sumber daya manusia, meliputi:
a. Perencanaan Tenaga Kerja
Membuat suatu keputusan sekarang untuk hal yang ada di masa
depan, berupa bentuk dan jenis permintaan tenaga kerja.Perencanaan
terhadap misi serta visi, menyelaraskan dengan tepat kegiatan para
karyawan dengan berbagai sasaran organisasi, meletakkan dasar
yang kokoh bagi terciptanya informasi manajemen sumber daya
manusia,  peningkatan  koordinasi  pelaksanaan  berbagai
kebijaksanaan perusahaan dalam bidang sumber daya manusia, dan

penguasaan teknologi canggih.
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Penyelenggaraan Fungsi Rekrutmen

Suatu persyaratan kualitatif berdasarkan analis pekerjaan, memahami
rencana kerja perusahaan secara mendalam, dan mengenali berbagai
faktor pembatas dan kendala yang dihadapi.

Penyelenggaraan Fungsi Seleksi

Langkah-langkah berupa tes kepada calon karyawan, memperoleh
gambaran tentang kemampuan karyawan dalam menyesuaikan
dengan kultur organisasi, mengetahui tingkat stres karyawan dalam
menjalankan tugasnya, dan dilakukan wawancara.

Penyelenggaraan Fungsi Orientasi dan Penempatan

Pengenalan tugas yang akan menjadi tanggung jawab karyawan, agar
karyawan mampu memahami tugasnya sendiri, deskripsi pekerjaan,
program orientasi akan mencantumkan mengenai lokasi bertugas
untuk karyawan, sasaran pelaksanaan tugas, penjelasan tentang
aspek penting dari tugas karyawan termasuk kesehatan dan
keselamatan kerja, serta besaran gaji serta cuti kerja yang diperoleh
karyawan.

Fungsi Pelatihan dan Pengembangan

Kegiatan untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan
yang diberikan oleh rumah sakit. Mengukur kemampuan karyawan
terhadap pekerjaan yang sudah diberikan, mengevaluasi hasil
kinerja, mengetahui kesalahan dalam bekerja, untuk memberikan

bekal bagi karyawan dalam menghadapi tantangan dalam bekerja,
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memberikan wawasan bagi karyawan untuk melakukan jenjang

karir, dan memunculkan semangat karyawan dalam bekerja.

F. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan teknik untuk memperoleh
informasi yang digunakan sebagai bahan penelitian. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner atau
angket. Kuesioner yang disebar sudah disusun secara terstruktur sesuai
dengan objek penelitian yang akan diteliti. Penyebaran Kkuesioner juga
disertakan dengan surat permohonan ijin dan penjelasan mengenai tujuan
dilakukannya penelitian. Dalam kuesioner juga disertakan petunjuk pengisian
yang jelas untuk memudahkan responden dalam memberikan jawaban yang

benar.

G. Instrumen Penelitian dan Pengukuran Variabel Penelitian

Instrumen penelitian ini berisi pernyataan mengenai variabel independen
(Audit Manajemen Sumber Daya Manusia) dan variabel dependen (Kinerja
Karyawan). Pada penelitian ini skor untuk setiap jawaban responden dari
setiap pernyataan menggunakan skala Likert. Jika menggunakan skala Likert,
maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel (Sugiyono
2010: 133). Skala Likert yang digunakan rentang nilai 1 sampai dengan 4,
dengan ukuran sebagai berikut:

Tabel 4. Bobot Nilai Instrumen Penelitian berdasarkan Modifikasi Skala
Likert Positif
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Jawaban Nilai
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Setuju (S) 3
Sangat Setuju (SS) 4

Sumber : Imam Ghozali (2011: 47)

Tabel 5. Bobot Nilai Instrumen Penelitian berdasarkan Modifikasi Skala
Likert Negatif

Jawaban Nilai
Sangat Tidak Setuju (STS) 4
Tidak Setuju (TS) 3
Setuju (S) 2
Sangat Setuju (SS) 1

Sumber : Imam Ghozali (2011: 47)
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Variabel Indikator No. Butir | Jumlah Skala
Pengukuran
Kinerja a. Efektivitas dan | 1,2*,3,4,5,6 6 Likert
Karyawan Efisiensi
(Y) b. Tanggung Jawab 7,8,9 3 Likert
c. Disiplin 10,11, 12* 3 Likert
d. Inisiatif 13,14,15%, 6 Likert
16,17,18
Audit a. Perencanaan 19,20,21,22, 11 Likert
Manajemen Tenaga Kerja 23,24,25,
Sumber 26*,27,28,
Daya 29*
Manusia | b. Penyelenggaraan 30,31,32, 5 Likert
X) Fungsi 33,34*
Rekrutmen
c. Penyelenggaraan | 35,36*,37, 6 Likert
Fungsi Seleksi 38*,39,40*
d. Penyelenggaraan | 41,42,43,44, 9 Likert
Fungsi Orientasi 45,46,47%*,
48,49
e. Fungsi Pelatihan | 50,51,52,53, 13 Likert
dan 54* 55,56*,
Pengembangan 57,58,59%,
60,61,62

(*) Pernyataan Negatif

Instrumen untuk mengukur Kinerja karyawan dimodifikasi dari

instrumen yang dikembangkan oleh Evi Wahyuni (2015). Instrumen Audit
Manajemen Sumber instrumen yang

Daya Manusia diukur dengan

dikembangkan oleh Siagian (2004).
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H. Pengujian Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian sebelum digunakan untuk mengambil data
primer melalui kuesioner, perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas
instrumen terlebih dahulu.Hal ini dilakukan agar penyebaran kuesioner
mempunyai instrumen penelitian yang valid dan reliabel.

1. Pengujian Validitas

Sugiyono (2008: 352-353), menyatakan instrumen penelitian
dikatakan valid apabila alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data
valid. Oleh Kkarena itu, untuk mendapatkan yang valid, peneliti
menggunakan metode pengujian validitas isi (content validity) dengan
analisis item yaitu dengan mengkorelasikan antara skor butir instrumen
dengan skor total yang merupakan jumlah dari tiap skor butir. Penelitian
ini merupakan instrumen non-test, maka untuk mengukur instrumen cukup
memenuhi validitas konstruksi (construct validity). Pengujian validitas tiap
butir digunakan analisis item yaitu mengkorelasikan tiap skor butir dengan
skor total yang merupakan jumlah setiap skor butir. Untuk menghitung
korelasi pada uji validitas menggunakan teknik korelasi Product Moment

dari Pearson dengan rumus sebagai berikut:

NIXY-(ZX)(IY)
Pg=— i W e 3 Farorr ]
T VIINEX) (S X)2HINEYD) (T V) )

Keterangan:
Fxy : Koefisien korelasi product moment
N : Jumlah responden

X : Skor butir item tertentu



48

Y : Skor total

>X : Jumlah skor butir

Y : Jumlah skor total

>XY : Perkalian skor butir dan skor total
> X2 : Jumlah kuadrat skor butir

YY? : Jumlah kuadrat skor total

Hasil uji validitas terhadap instrumen Kinerja Karyawan adalah
sebagai berikut :

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

No Item r-hitung r-tabel Keterangan
1 0,769 0,444 Valid
2 0,558 0,444 Valid
3 0,233 0,444 Gugur
4 0,582 0,444 Valid
5 0,852 0,444 Valid
6 0,593 0,444 Valid
7 0,750 0,444 Valid
8 0,481 0,444 Valid
9 0,752 0,444 Valid
10 0,650 0,444 Valid
11 0,282 0,444 Gugur
12 0,264 0,444 Gugur
13 0,792 0,444 Valid
14 0,759 0,444 Valid
15 0,441 0,444 Gugur
16 0,372 0,444 Gugur
17 0,737 0,444 Valid
18 0,742 0,444 Valid

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 7 menunjukkan hasil uji validitas pada instrumen Kinerja
Karyawan dari 18 butir pernyataan menunjukkan 13 pernyataan
dinyatakan valid dengan nilai korelasi Product Moment (fhiwung) Pernyataan
lebih besar dari nilai rype Sebesar 0,444 (taraf signifikan 5% dengan n =
20) dan 5 pernyataan dinyatakan gugur karena nilai korelasi Product

Moment (rmiwng) Pernyataan lebih kecil dari nilai repe sebesar 0,444 (taraf
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signifikan 5% dengan n = 20). Pernyataan yang gugur adalah butir nomor
3 dalam indikator efektivitas dan efisiensi kinerja, butir nomor 11 dan 12
dalam indikator disiplin kinerja, butir nomor 15 dan 16 dalam indikator
inisiatif kinerja. Penulis menghilangkan butir tersebut karena pada
indikator pengukuran Kinerja telah terdapat butir pernyataan lain yang
mewakili, sehingga ada 13 pernyataan yang dapat digunakan sebagai
instrumen untuk pengambilan data penelitian. Hasil uji validitas terhadap

instrumen Audit Manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai

berikut:
Tabel 8. Hasil Uji Validitas Audit Manajemen SDM

No Item | r-hitung r-tabel Keterangan
1 0,616 0,444 Valid
2 0,470 0,444 Valid
3 0,573 0,444 Valid
4 0,709 0,444 Valid
5 0,752 0,444 Valid
6 0,502 0,444 Valid
7 0,699 0,444 Valid
8 0,542 0,444 Valid
9 0,351 0,444 Gugur
10 0,548 0,444 Valid
11 0,393 0,444 Gugur
12 0,737 0,444 Valid
13 0,559 0,444 Valid
14 0,654 0,444 Valid
15 0,661 0,444 Valid
16 0,291 0,444 Gugur
17 0,772 0,444 Valid
18 0,508 0,444 Valid
19 0,502 0,444 Valid
20 0,555 0,444 Valid
21 0,731 0,444 Valid
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(Lanjutan)
No Item r-hitung r-tabel Keterangan
22 0,650 0,444 Valid
23 0,475 0,444 Valid
24 0,670 0,444 Valid
25 0,742 0,444 Valid
26 0,525 0,444 Valid
27 0,720 0,444 Valid
28 0,581 0,444 Valid
29 0,427 0,444 Gugur
30 0,537 0,444 Valid
31 0,420 0,444 Gugur
32 0,556 0,444 Valid
33 0,128 0,444 Gugur
34 0,748 0,444 Valid
35 0,790 0,444 Valid
36 0,592 0,444 Valid
37 0,588 0,444 Valid
38 0,505 0,444 Valid
39 0,597 0,444 Valid
40 0,114 0,444 Gugur
41 -0,387 0,444 Gugur
42 0,687 0,444 Valid
43 0,597 0,444 Valid
44 0,566 0,444 Valid

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 8 menunjukkan hasil uji validitas pada instrumen Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia dari 44 butir pernyataan menunjukkan
36 pernyataan dinyatakan valid dengan nilai korelasi Product Moment
(ritung) Pernyataan lebih besar dari nilai repel Sebesar 0,444 (taraf signifikan
5% dengan n = 20) dan 8 pernyataan dinyatakan gugur karena nilai
korelasi Product Moment (fhiung) pernyataan lebih kecil dari nilai repel
sebesar 0,444 (taraf signifikan 5% dengan n = 20). Pernyataan yang gugur
adalah butir nomor 27 dan 29 dalam indikator perencanaan tenaga kerja

pada audit manajemen sumber daya manusia, butir nomor 34 dalam



o1

indikator penyelenggaraan fungsi rekrutmen pada audit manajemen
sumber daya manusia, butir nomor, 47 dan 49 dalam indikator
penyelenggaraan fungsi orientasi pada audit manajemen sumber daya
manusia dan butir nomor 51, 58, dan 59 dalam indikator fungsi pelatihan
dan pengembangan pada audit sumber daya manusia. Pernyataan tidak
valid dapat disebabkan karena butir pernyataan pada instrumen tersebut
tidak dipahami dengan baik oleh responden. Penulis menghilangkan butir
tersebut karena pada indikator perencanaan tenaga kerja, penyelenggaraan
fungsi rekrutmen, penyelenggaraan fungsi seleksi, penyelenggaraan fungsi
orientasi, serta fungsi pelatihan dan pengembangan pada audit manajemen
sumber daya manusia telah terdapat butir pernyataan lain yang mewakili,
sehingga ada 36 pernyataan yang dapat dijadikan data penelitian.
Pengujian Reliabilitas

Imam Ghozali (2011: 47), menyatakan reliabilitas adalah alat ukur
untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel.
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat pengumpulan data
menunjukan tingkat ketepatan, tingkat keakuratan, dan konsistensi dalam
mengungkapkan gejala tertentu. Untuk menguji reliabilitas dalam
penelitian ini digunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Jika nilai alpha lebih

dari 0,70 maka disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut handal
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atau reliabel (Imam Ghozali, 2011 : 48). Rumus Cronbach’s Alpha sebagai

berikut :
[ k ] ) Toth
i1 = — —
k-1 olt
Keterangan:
o : Reliabilitas instrumen
k . Banyaknya butir pertanyaan

>o?b  : Jumlah varian butir
c’t  :Varian total
(Imam Ghozali, 2011: 48)

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Nama Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Kinerja Karyawan 0,878 Reliabel
Audit Manajemen 0,941 Reliabel
Sumber Daya Manusia

Sumber : Data Primer yang Diolah
Tabel 9 menunjukkan hasil uji reliabilitas instrumen yang menyatakan
seluruh instrumen dinyatakan reliabel karena koefisien alpha lebih besar

dari 0,7 (Nunnally, 1994 dalam Ghozali 2011: 48).

Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan proses penyederhanaan data ke dalam bentuk
yang mudah dibaca, dipahami, dan diinterpretasikan. Data yang dianalisis
merupakan data hasil pendekatan survei penelitian, kemudian peneliti
melakukan analisis untuk menarik kesimpulan. Untuk menganalisis data

dalam penelitian ini, maka digunakan metode statistika merupakan metode
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analisis data yang efektif dan efisien dalam penelitian. Metode statistika yang
digunakan adalah metode yang relevan dengan penelitian yang dilakukan.
Cara pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan
kuesioner, sehingga kualitas kuesioner dan kesungguhan dalam menjawab
merupakan hal yang harus diperhatikan. Untuk mengukur pengaruh audit
manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen, dapat diukur dengan perhitungan
menggunakan aplikasi pengolahan data.
1. Uji Prasyarat Analisis
a. Uji Normalitas
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji data dalam model regresi
berdistribusi normal atau tidak normal (Imam Ghozali, 2011: 160).
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal. Pengujian
normalitas data dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov. Uji

normalitas dapat dicari dengan rumus:

—

KS=1,36 |-=—=
*'-.l Mo Mg

Keterangan:
KS = Harga Kolmogorov-Smirnov
n: = Jumlah sampel yang diperoleh
n, =Jumlah sampel yang diharapkan
(Imam Ghozali, 2011: 160)
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Uji Linearitas

Uji Linearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terdapat hubungan yang linear atau tidak antara variabel
independen dengan variabel dependennya. Jika signifikansi > 0,05
maka hubungan antar variabel bisa dikatakan liniear (Sarjono dan
Julianita, 2011 : 80). Kriteria yang digunakan untuk menyatakan

linear adalah fungsi F, dengan rumus sebagai berikut:

B

Free =
-

B eer

Keterangan:

Freg  : Harga bilangan F untuk regresi
RKrg : Rerata kuadrat garis regresi
RKes : Rerata kuadrat garis residu

(Sarjono dan Julianita, 2011: 80)

Dasar pengambilan keputusan dalam uji linieritas adalah :

1) Jika nilai probabilitas > 0,05 maka hubungan antara variabel X
dengan Y adalah linear.

2) Jika nilai probabilitas < 0,05 maka hubungan antara variabel X

dan Y adalah tidak linear.
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Uji Asumsi Klasik

1) Uji Multikolinearitas

2)

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
persamaan regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel independennya. Dengan menggunakan
nilai toleransi, nilai yang terbentuk harus di atas 10% dengan
menggunakan VIF (Variance Inflation Factor), nilai yang
terbentuk harus kurang dari 10, jika tidak maka terjadi

multikolinearitas, dan model regresi tidak layak untuk digunakan.

VIF= !

Talsrancs Falus
Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual data satu
pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Penelitian
ini menggunakan model Glejser dengan melakukan regresi nilai
Absolut Residual/Ut (AbsUt) terhadap variabel independen

lainnya.

Persamaan regresi Glejser sebagai berikut :
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|Ut| = o + BXt + vt
Keterangan:
|Ut|  : Nilai Absolut residual
Xt ‘Variabel Independen

(Imam Ghozali, 2011: 142)

Kriteria terjadinya heteroskedastisitas dalam model regresi
jika signifikansinya < 0,05 yang berarti bahwa apabila signifikan

> 0,05 maka penelitian dapat dilanjutkan.

Uji Hipotesis

a.

Analisis Regresi Sederhana

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis dilakukan dengan
analisis regresi sederhana, yaitu suatu analisis yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh antara variabel independen dengan variabel
dependen. Regresi sederhana didasari pada hubungan fungsional
maupun kausal dari satu variabel independen dengan satu variabel

dependen (Siregar, 2005: 197-198).

Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh antara satu
variabel independen terhadap satu variabel dependen dengan langkah

sebagai berikut:



1)

2)

S7

Uji linear sederhana
Y’ =a+ bx

Keterangan:
Y’ : Nilai yang diprediksikan
a : Konstanta atau apabila harga X =0
b : Koefisien regresi
X :nilai variabel bebas
(Sugiyono, 2011: 247)

Nilai a dan b dapat dicari dengan rumus sebagai berikut :

(TY)(TX?)-(TXI(TXY)
B 11-:_'5}:2 1—(rX) :

nEXYI-FXEY]
T on(TEY-(TxH)?

Keterangan :

Y  :variabel dependen

X :variabel independen

a : Konstanta, nilai Y jika X : 0

b : Koefisien regresi linier sederhana

(Gendro Wiyono, 2011: 193)

Mencari koefisien determinasi sederhana (r?) antara prediktor X
dengan Y.
3, TH,Y

r.2(X1y) = 1ET:1
Keterangan :
r(xay) : Koefisien determinasi antara X dengan Y
ai : Koefisien prediktor X
>XiY : Jumlah produk X dengan Y
YY? : Jumlah kuadrat kriterium Y

(Sutrisno Hadi, 2004 : 22)
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3) Menguiji signifikansi dengan uji t

_T (Wn—2)

Wv1—

t

Keterangan:
t . Nilai thitung
r : Koefisien korelasi

n :Jumlah sampel
(Sugiyono, 2010: 230)

Kriteria pengambilan kesimpulan adalah dengan membandingkan
thimanzdENQAN t .. Jika ty;.,,- lebih besar atau sama dengan t.,,.; pada

taraf signifikan 5%, maka variabel tersebut memiliki pengaruh yang

signifikan. Sebaliknya, jika ty;.,,- lebih kecil dari t..,.; maka variabel

tersebut memiliki pengaruh yang tidak signifikan.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data Umum
1. Gambaran Umum Rumah Sakit Umum Purbowangi Kebumen

a. Sejarah Singkat Rumah Sakit Umum Purbowangi Kebumen

Sejarah berdirinya Rumah Sakit Umum Purbowangi yang
terletak di Jalan Yos Sudarso Barat No 1 Purbowangi—Gombong
Desa Purbowangi RT 02 RW 01, Kecamatan Buayan, Kabupaten
Kebumen, Provinsi Jawa Tengah ini bermula pada tahun 1997.
Letak rumah sakit ini sangat strategis karena berlokasi di tepi jalan
raya, berada sekitar 3 Km ke arah barat dari Kota Gombong dan
mudah dijangkau oleh alat transportasi. Luas tanah yang dipakai
untuk operasional pelayanan 4.500 m?. Jumlah penduduk di sekitar
rumah sekitar 3000 jiwa. Pasien yang berobat di RSU Purbowangi
saat ini tidak hanya berasal dari Kabupaten Kebumen saja tetapi
juga dari Kabupaten Cilacap, Banyumas, Purwokerto, Purworejo
bahkan ada yang dari Banjarnegara.

Rumah Sakit Umum Purbowangi adalah Rumah Sakit Swasta
Tipe-D yang didirikan oleh Yayasan Sudarsini yang memiliki
komitmen sosial membangun masyarakat Indonesia sehat.
Perkembangan RSU Purbowangi bermula dari praktik dokter

umum mandiri perorangan oleh Dr. H. Fatah Widodo. Oleh karena
59
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antusias dan sugesti yang tinggi dari pasien terhadap Dokter Fatah

yang melayani dengan ramah, beliau bertekad untuk

mengembangkan lebih jauh lagi dan berkeinginan membantu

kepada kaum dhuafa agar bisa hidup sehat. Dengan semakin

berkembangnya teknologi dan kepercayaan masyarakat, beliau

berharap Kklinik ini bisa menjadi sebuah rumah sakit. Tahap demi

tahap perkembangan kemajuan klinik dirintis dan hasilnya bisa

tercapai sebuah lIzin Penyelenggaraan Rumah Sakit Umum

Purbowangi pada tahun 2001. Adapun tahap berkembang RSU

Purbowangi adalah sebagai berikut :

1) Pada Tahun 1994 Praktik Dokter Umum (Dr. H. Fatah
Widodo).

2) Tanggal 25 April 1994 Memperoleh lIzin Penyelenggaraan
Balai Pengobatan (BP).

3) Tanggal 28 Juni 1997 Memperoleh Izin Penyelenggaraan
Rumah Bersalin (RB).

4) Tanggal 02 Februari 1998 Mendapatkan Izin Mendirikan
Tempat Usaha.

5) Tanggal 17 Februari 1998 Mendapatkan Persetujuan Izin
Prinsip dari Bupati Kebumen.

6) Tanggal 16 Maret 1998 Mendapatkan Rekomendasi
Mendirikan, Menyelenggarakan Pelayanan Kesehatan dari

PERSI Cabang Jawa Tengah.
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7) Tanggal 01 Juli 1998 Pemberian lzin Sementara
Penyelenggaraan Sarana Kesehatan dari Dinas Kesehatan
Provinsi Jawa Tengah.

8) Tanggal 09 Maret 1999 Memperoleh Izin Uji Coba
Penyelenggaraan dari Menteri Kesehatan RI.

9) Tanggal 20 Maret 2001 Memperoleh Iljin  Tetap
Penyelenggaraan RSU Purbowangi dari Dirjend Yanmed
dengan Keputusan Menkes No. YM. 02.04.2.2.1085.

10) Tanggal 07 Januari 2002 1zin Pemanfaatan Tenaga Nuklir dari
BAPETEN.

11) Tanggal 09 Juni 2006 Perpanjangan Izin | (Pertama)
Penyelenggaraan RSU Purbowangi dari Dirjend Bina Yanmed
dengan Kepmenkes No. YM.02.04.3.5.2095.

12) Tanggal 21 Maret 2011 Pemberian Perpanjangan Izin
Operasional Tetap Il (Kedua) oleh BUPATI KEBUMEN
dengan Surat Keputusan Nomor : 503/128/KEP/2011.

13) Tanggal 12 Oktober 2011 RSU Purbowangi Terakreditasi
untuk 5 Pelayanan Dasar.

14) Tanggal 13 Maret 2012 Penetapan Kelas D untuk RSU
Purbowangi dengan Surat Keputusan Menteri Kesehatan
Nomor HK.03.05/1/424/12.

Rumah Sakit Umum Purbowangi memberikan fasilitas dan

pelayanan yang maksimal terhadap warga masyarakat di wilayah
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Kabupaten Kebumen dan sekitarnya dengan menerapkan
pelayanan prima dan bermutu serta biaya yang terjangkau oleh
semua lapisan masyarakat termasuk kaum dhuafa. RSU
Purbowangi memiliki fasilitas pelayanan unggulan yaitu Spesialis
Mata, karena saat ini merupakan satu-satunya dokter spesialis mata

swasta yang ada di Kabupaten Kebumen.

. Visi, Misi dan Tujuan Rumah Sakit Umum Purbowangi

Kabupaten Kebumen

Visi Rumah Sakit Umum Purbowangi adalah menjadi rumah
sakit pilihan utama masyarakat Kebumen dan sekitarnya dengan
menerapkan pelayanan prima dan bermutu. Misi Rumah Sakit

Umum Purbowangi adalah sebagai berikut:

1) Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang berkualitas
prima.

2) Mengembangkan profesionalisme Sumber Daya Manusia
Rumah Sakit.

3) Efektivitas dan efisiensi biaya.

4) Pengembangan sarana dan prasarana rumah sakit serta

lingkungan.

Filosofi RSU Purbowangi adalah Keselamatan, Kesembuhan

dan Kepuasan Pasien adalah tujuan dari pelayanan RSU
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Purbowangi. Kualitas atau mutu merupakan suatu kondisi dinamis
yang berhubungan dengan produk, jasa, manusia, proses dan
lingkungan yang memenuhi atau melebihi harapan. Mutu layanan
adalah tingkat kesempurnaan terhadap standar yang memuaskan
konsumen. Mutu dari pihak pasien adalah kepuasan, sesuai
harapan. Mutu dari pihak petugas adalah kemampuan, sesuai
dengan standar (Depkes RI, 1999). Faktor yang mempengaruhi
kualitas pelayanan kesehatan di Rumah Sakit Umum Purbowangi
adalah sebagai berikut :
a) Kompetensi Teknis
Terkait dengan keterampilan, kemampuan dan penampilan
dari petugas dalam memberikan pelayanan. Kompetensi teknis
berhubungan dengan bagaimana pemberi pelayanan kesehatan
mengikuti standar pelayanan yang telah disepakati dalam hal
kebutuhan, ketepatan, kebenaran dan konsistensi di RSU
Purbowangi.
b) Akses Terhadap Pelayanan Kesehatan
Artinya pelayanan kesehatan tidak terhalang oleh keadaan
geografis, sosial, ekonomi, budaya, organisasi dan bahasa.
Akses geografis diukur dengan jarak, waktu perjalanan, jenis
transportasi dan hambatan fisik lain yang dapat menghalangi

seseorang memperoleh pelayanan kesehatan.
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Akses ekonomi berhubungan dengan kemampuan pasien
atau pelanggan membayar biaya pelayanan kesehatan. Akses
sosial dan budaya terkait dengan dapat diterimanya pelayanan
kesehatan secara sosial atau nilai budaya, kepercayaan dan
perilaku. Akses organisasi berhubungan dengan sejauh mana
pelayanan kesehatan itu diatur agar memberi kemudahan atau
kenyamanan kepada pasien atau pelanggan. Akses bahasa
artinya bahwa pelayanan kesehatan diberikan dengan bahasa
atau dialek yang dipahami oleh pasien atau pelanggan atau

masyarakat.

Kesangkilan

Sangkil adalah berhasil guna atau mujarab. Mutu pelayanan
kesehatan tergantung dari kesangkilan norma pelayanan
kesehatan dan petunjuk klinis yang ada. Dimensi kesangkilan
harus dipertimbangkan pula di tingkat daerah, dimana dan
bagaimana norma kesehatan itu akan dilaksanakan dan
bagaimana norma pelayanan kesehatan sesuai dengan kondisi

setempat.

Hubungan Antar Individu

Hubungan antar individu merupakan interaksi pemberi
pelayanan kesehatan dengan pasien atau pelanggan, antar

sesama tenaga kesehatan, hubungan atasan dan bawahan,
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Rumah Sakit dan Dinas Kesehatan dan lain-lain. Hubungan
antar individu yang baik akan menimbulkan kredibilitas atau
kepercayaan dengan cara, sebagai berikut: saling menghargai,
menjaga rahasia, menghormati, responsif, dan perhatian.
Mendengarkan keluhan dan berkomunikasi dengan sangkil
juga penting. Hubungan antar individu yang baik akan

menimbulkan konseling yang sangkil.

Kemangkusan

Mangkus adalah tepat guna atau berdaya guna.
Kemangkusan pelayanan kesehatan merupakan dimensi yang
penting dari mutu, karena kemangkusan akan mempengaruhi
hasil pelayanan kesehatan, apalagi sumber daya pelayanan
kesehatan itu sangat terbatas. Pelayanan kesehatan yang
mangkus akan dapat melayani masyarakat dengan optimal.
Pelayanan yang terbaik harus diberikan dengan sumber daya

yang tersedia.

Kesinambungan Pelayanan Kesehatan

Artinya pasien atau pelanggan akan mendapat pelayanan
kesehatan yang lengkap yang dibutuhkan termasuk rujukannya
tanpa mengulangi prosedur diagnosis dan terapi yang tidak

perlu. Pasien mempunyai akses terhadap pelayanan kesehatan
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apa yang diperlukannya, karena riwayat penyakitnya diketahui,

demikian pelayanan rujukan yang diberikan.

Keamanan

Artinya pelayanan kesehatan yang diberikan harus aman
dari resiko cedera, infeksi, efek samping dan bahaya-bahaya

lainnya sewaktu pemberian pelayanan kesehatan.

Kenyamanan

Berkaitan dengan pelayanan yang baik berhubungan
langsung dengan  kesangkilan  klinik, tetapi  dapat
mempengaruhi kepuasan pasien dan kemauan untuk datang
berobat kembali untuk memperoleh pelayanan berikutnya.
Untuk menunjang pelayanan, disiapkan tenaga dari berbagai
disiplin ilmu diantaranya adalah :

Tabel 10. Sumber Daya Manusia Kesehatan

No. Disiplin llmu Purna Waktu | Paruh Waktu
1 | Tenaga Medis Umum 4 4
2 | Tenaga Medis Gigi 1 1
3 | Tenaga Medis Spesialis | 3 9
4 | Tenaga Paramedis 45 -
5 | Tenaga Bidan 10 -
6 | Tenaga Laboratorium 3 -
7 | Tenaga Farmasi 9 -
8 | Tenaga Radiologi 2 -
9 | Tenaga Ahli Gizi 1 -
10 | Tenaga Rekam Medis 3 -
11 | Tenaga Kesling 1 -
12 | Tenaga Kesmas 1 -
13 | Tenaga Elektro Medik 1 -
14 | Tenaga Fisioterapi 1 -
15 | Tenaga Umum/Nonkes 46

Sumber: Data Ketenagakerjaan RSU Purbowangi 2015
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Motto Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen

Untuk memudahkan seluruh anggota Rumah Sakit Umum
Purbowangi Kabupaten Kebumen dalam melaksanakan misi
sehingga bisa meraih visi, maka diluncurkan motto yaitu bahwa
Rumah Sakit Umum Purbowangi adalah SAHABAT UMMAT
MENUJU SEHAT.

Untuk menunjang kelancaran Operasional, RSU Purbowangi
memiliki tenaga Medis/ Spesialis, Paramedis, Penunjang Medis
dan Non-medis yang cukup memadai. Semakin bertambahnya
fasilitas dan pelayanan di RSU Purbowangi dengan harapan
seluruh pasien yang membutuhkan pertolongan kesehatan dapat
dilayani dengan maksimal dan paripurna sehingga pasien merasa

puas berobat dan dilayani di RSU Purbowangi.

Logo Rumah Sakit Umum Purbowangi Kebumen

Rumah Sakit Purbowangi Kebumen juga memiliki logo yang

memiliki arti sesuai dengan visi serta misi rumah sakit.

Gambar 2. Logo RSU Purbowangi Kebumen
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Makna logo RSU Purbowangi sebagai berikut:

1) Bulan sabit menunjukkan bahwa rumah sakit ini adalah
bernuansa Islam.

2) Tangan menengadah memohon kepada Allah SWT agar diberi
petunjuk, diberkahi dan diridhoi dalam bekerja dan
beraktifitas.

3) Lingkaran menunjukkan siklus kehidupan manusia.

4) Logo RSU Purbowangi mempunyai makna “Dalam bekerja kita
selalu berdoa kepada Allah SWT agar diberi petunjuk,

diberkahi dan diridhoi serta barokah di jalan Islam”.
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e. Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Purbowangi
Kabupaten Kebumen
DIREKTUR
SPI Komite
WAKIL
DIREKTUR
| SMF
Manajer Manajer Manajer
Yan.Medis&Keperawatan Umum & Set Keuangan
I | | |
KA. Sub KA. Sub KA. Sub KA. Sub KA. Sub KA. Sub KA. Sub
Yan.Medis Jang Med. Yan. Info&RM ADM Humas & Keuangan
Kepwtn. RS&SDM Diklat
Ka. IGD Ka. Kasie - Kasie
Instalasi Kasie Rekam Kasie Pbukuan &
Farmasi SDM Medik Kepegw & Kasie Pajak
Ka.lnst & Log TU Promosi &
Py . IT
RI&R u Insliaallalsi Kasie Kasie Kasie
Gizi Kaie Pendaftaran Etika & Anggarfm &
Ka. Inst. Etmut Hukum Gaji
BS& Ka. & Askep
ICU 1 Instalasi Kasie
Laborat RT &
Logistik
Ka.
—1 Instalasi
Radiologi Kasie
Keamanan

Gambar 3. Struktur Organisasi RSU Purbowangi 2015

Dalam bekerja para karyawan diberikan uraian kerja terlebih

dahulu supaya karyawan mampu memahami bidang pekerjaan

mereka masing-masing. Adapun uraian tugas karyawan RSU

Purbowangi, sebagai berikut:

1) Ketua Satuan Medik Fungsional (SMF)

Ketua SMF adalah seorang yang memiliki kemampuan dan

memenuhi persyaratan untuk mengkoordinasikan para dokter

sesuai dengan disiplin keahlian profesinya.
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Persyaratan Jabatan adalah:

a) Pendidikan Dokter Spesialis yang telah memenuhi
persyaratan Depkes.

b) Memiliki motivasi untuk mengemban misi RSU
Purbowangi.
Wewenang dan tugas bagian SMF, adalah:

a) Mengkoordinasikan jadwal penugasan dokter seprofesi.

b) Pengembangan pelayanan di bidang displin/ profesinya.
Adapun tolok ukur keberhasilan, sebagai berikut:

a) Tercapainya kepuasaan klien.

b) Angka penyulit menurun.

Manajer Pelayanan Medis dan Keperawatan
Pejabat yang berfungsi sebagai wakil dari pimpinan

tertinggi rumah sakit yang membawahi bidang pelayanan

rumah sakit.

Persyaratan Jabatan adalah:

a) Dokter Spesialis/ Umum.

b) Ditambah pendidikan manajemen/ administrasi rumah sakit
(S2 MMR).

¢) Berkemampuan memimpin.
Adapun wewenang yang dimiliki Manajer Pelayanan Medis

dan Keperawatan, sebagai berikut:
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Mengambil keputusan yang ada hubungannya dengan

pelayanan Rumah Sakit.

Membuat keputusan yang bersifat darurat yang menyangkut

bidang pelayanan Rumah Sakit.

Membuat usulan yang menyangkut bidang pelayanan

Rumah Sakit.

Memberikan saran kepada pimpinan baik diminta maupun

tidak dalam pengendalian mutu yang menilai konsep, hasil

kerja dan proses pelayanan medis yang meliputi :

1)

@)

3)

(4)

Telaah kasus, statistik infeksi, mordibitas, dan audit
preinatal.
Telaah pemakaian obat tradisional, obat genetik, dan

terapi termasuk darah.

Efisiensi pemakaian, sarana rumah sakit, lama
perawatan, dan pemanfaatan fasilitas.

Telaah kerjasama multidisiplin/rujukan, konsultasi,

perawatan intensif dan rehabilitasi.

Tugas yang harus dilaksanakan oleh Manajer Pelayanan

Medis dan Keperawatan, adalah:

a) Mengkoordinasikan pengelolaan di lingkungan kerja Wadir.

b) Melaksanakan fungsi manajemen Instalasi Pelayanan

Rumah Sakit, yang meliputi :
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(1) Perencanaan
(2) Pengorganisasian
(3) Pengawasan
(4) Koordinasi
(5) Penganggaran
(6) Evaluasi
Adapun tolak ukur keberhasilan, sebagai berikut:
a) Terselenggaranya pelayanan rumah sakit.
b) Peningkatan efisiensi dan pengawasan pelayanan penunjang
medik.
c) Peningkatan hasil usaha di Instalasi Pelayanan Rumah
Sakit.
d) Peningkatan kepuasan pasien.

e) Peningkatan kepuasan pegawai.

3) Manajer Umum dan Kesekretariatan

Pejabat profesional yang berfungsi membantu pelaksanaan
tugas direktur di bidang Kebijakan Administrasi Pengelolaan
Umum, dan Humas RSU Purbowangi.

Persyaratan Jabatan:

a) Pendidikan S.1/MMR.
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b) Berpengalaman bekerja di bidang umum dan mendapat
pendidikan/ hospital management/ administrasi rumah
sakit.

c) Memenuhi persyaratan lain yang diatur oleh pengurus RSU
Purbowangi.

Wewenang vyang dimiliki manajer umum  dan
kesekretariatan, sebagai berikut:

a) Menentukan kebijakan operasional pengelolaan Humas dan
Pemasaran Rumah Sakit, sesuai dengan kebijakan yang telah
ditetapkan oleh Direktur.

b) Mengusulkan posisi jabatan dan jumlah tenaga di
lingkungan kerja humas dan pemasaran yang menjadi
tanggung jawabnya.

c) Mengusulkan anggaran kebutuhan bagian humas dan
pemasaran sebagai bagian dari RAPB RSU Purbowangi.

d) Memberi perintah/ saran/ petunjuk teknis kerja dan teguran
kepada pelaksana di bagian humas dan pemasaran yang
menjadi tanggung jawabnya.

e) Mengatur ketertiban media promosi/ iklan sehingga dicapai
efektifitas dan efisiensi secara optimal.

f) Memutuskan penggunaan biaya promosi/ sosialisasi yang

telah disetujui.
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g) Menggunakan sarana untuk sosialisasi dan promosi yang

telah ditetapkan oleh direktur.

h) Membuat konsep sosialisasi dan promosi.

i) Menentukan/ mengusulkan posisi jabatan staf di lingkungan

kerja humas.

J) Membuat usulan untuk pengembangan/ peningkatan mutu

SDM.

Adapun tugas yang harus dilakukan manajer umum dan

kesekretariatan, adalah:

a)

b)

d)

Merencanakan kebutuhan sumber daya manusia di unit
kerjanya.

Memberikan informasi dan program-program RSU
Purbowangi kepada segenap pegawai, masyarakat, relasi,
sektor swasta dan pemerintah untuk kepentingan publikasi
dan marketing.

Mengatur dan penatalaksanaan urusan Humas dan
Pemasaran meliputi perencanaan sosialisasi/ promosi,
talkshow, dan seminar.

Mengatur dan penatalaksanaan urusan rumah tangga kantor
meliputi: promosi, pencitraan dan pemasaran.

Menghimpun bahan laporan dan menyusun laporan hasil
pelaksanaan kegiatan humas dan pemasaran RSU

Purbowangi.
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f) Menghimpun data relasi.

g) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Direktur RSU
Purbowangi.

h) Melaksanakan fungsi manajemen meliputi: perencanaan,
pengorganisasian, pengawasan dan evaluasi.

Adapun tolak ukur keberhasilan, sebagai berikut:

a) Dapat dirasakan adanya peningkatan kepercayaan diri dan
kenyamanan oleh pegawai, masyarakat serta relasi terhadap
RSU Purbowangi.

b) Kelancaran proses pelaksanaan sosialisasi, promosi dan
pencitraan RSU Purbowangi.

c) Berkurangnya keluhan—keluhan yang berhubungan dengan
sarana fisik.

d) Terselenggaranya proses transfer informasi dan promosi
secara tepat waktu dan tepat sasaran.

e) Berkurangnya keluhan—keluhan yang berhubungan dengan
pelayanan kesehatan dan administrasi umum.

f) Efisien dan efektifitas dalam pendayagunaan SDM di
lingkungan Wadir Umum dan Keuangan.

g) Efektivitas dan Efisiensi dalam penggunaan anggaran biaya
di lingkungan Wadir Umum dan Keuangan.

4) Manajer Keuangan
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Pejabat profesional yang berfungsi membantu pelaksanaan

tugas Direktur di Bidang Keuangan RSU Purbowangi.

Persyaratan Jabatan adalah:

a)
b)

Pendidikan S.1/ MMR.

Berpengalaman bekerja di Bidang Umum dan Keuangan
serta mendapat pendidikan/ hospital management/
administrasi rumah sakit.

Memenuhi persyaratan lain yang diatur oleh pengurus RSU

Purbowangi.

Wewenang yang dimiliki manajer keuangan, adalah:

a)

b)

d)

f)

Menetapkan kebijakan investasi terhadap dana—dana yang
tersedia.

Memberikan persetujuan pengeluaran uang rumah sakit
baik untuk keperluan rutin maupun investasi.

Memberikan keringanan kepada pasien sesuai dengan
ketentuan yang berlaku.

Mengusahakan dana dari pihak ketiga untuk sumber-
sumber pembiayaan rumah sakit dengan persetujuan
pengurus RSU Purbowangi.

Mengambil  keputusan yang berhubungan dengan
administrasi, pengadaan peralatan dan ketenagaan.
Membuat usulan yang menyangkut pengembangan bagian

keuangan rumah sakit.
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Membuat keputusan yang bersifat darurat di Bidang

Keuangan Rumah Sakit.

Manajer keuangan memiliki tugas, sebagai berikut:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Menyusun kebijaksanaan penyusunan program, anggaran
pendapatan dan belanja rumah sakit.

Menyusun kebijaksanaan pengelolaan dan pengurusan
keuangan rumabh sakit.

Menyusun  kebijaksanaan  pengawasan  pengelolaan
keuangan rumabh sakit.

Menyusun kebijaksanaan pengelolaan dan pengurusan
administrasi pasien.

Menyusun kebijaksanaan pelaksanaan akuntansi rumah
sakit berdasarkan ketentuan dan norma—norma akuntansi
yang berlaku di RSU Purbowangi.

Menggerakkan, mengkoordinasikan, mengevaluasi, proses
pengelolaan tugas dari bagian keuangan.

Melakukan koordinasi dengan unit-unit terkait yang
menjadi tanggung jawabnya.

Bersama-sama dengan Direktur/ anggota Direksi lainnya
memberikan laporan pertanggungjawaban atas tugas yang

diberikan pengurus pada akhir periode/ laporan tahunan.

Adapun tolak ukur keberhasilan, sebagai berikut:
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Terselenggaranya keuangan rumah sakit yang efektif dan
efisien.

Rumah sakit mampu mencapai sisa hasil usaha (laba) sesuai
yang dianggarkan.

Terselenggaranya penyediaan dana cash flow untuk
operasional rumah sakit.

Tersusunnya RAPB (Rencana Anggaran Pembiayaan dan
Belanja) tepat waktu.

Tersusunnya laporan pertanggungjawaban keuangan yang
auditable.

Kelancaran proses pelaksanaan pengadaan alat/barang serta
distribusinya.

Terselenggaranya pemeliharaan mesin dan alat elektro
medik.

Efisiensi dalam penggunaan anggaran biaya di rumah sakit

di lingkungan Wadir.

f. Aktifitas Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten

Kebumen

Untuk mewujudkan Visi dan Misi Rumah Sakit Umum

Purbowangi, serta konsep pelayanan pada rumah sakit, maka

Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen senantiasa

berupaya meningkatkan sarana dan prasarana termasuk sumber
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daya manusia. Sarana dan prasarana serta fasilitas pelayanan

kesehatan yang tersedia di Rumah Sakit Umum Purbowangi adalah

sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)

5)

Instalasi Gawat Darurat buka 24 Jam
Unit Gawat Darurat/Trauma Mata 24 Jam
Poliklinik Umum (Dokter Jaga 24 jam)
Poliklinik Gigi

Poliklinik Spesialis :

a) Mata

b) Bedah Umum

c) Bedah Tulang

d) Penyakit Anak

e) Penyakit Dalam

f) Kebidanan & Kandungan

g) Syaraf

h) THT

i) Kejiwaan

6) Pelayanan ICU



80

7) Instalasi Laboratorium dan Radiologi, USG, EKG
8) Instalasi Farmasi, Instalasi Gizi, IPSRS
9) Instalasi Bedah Sentral

10) Rawat Inap (Utama + | + Il + 1l + Jamkesmas)

a) Kelas Utama dengan fasilitas Ruangan ber-AC, Kipas
Angin, TV, Sofa & Kulkas.
b) Kelas | dengan fasilitas TV, Kipas Angin, Sofa dan 1 TT/
kamar.
c) Kelas Il dengan fasilitas 2 TT/ kamar, KM di dalam.
d) Kelas Il dengan fasilitas 3 TT/ kamar, KM di dalam.
e) Kelas Il Jamkesmas KM di dalam.
11) Psikologi
12) Fisioterapi
13) Antar Jemput Pasien (Ambulance/ Non Ambulance)
14) Ambulance (Siaga 24 jam)
15) Melayani Askes dan Jamkesmas dan Asuransi Kesehatan

lainnya.

Ruang Instalasi Gawat Darurat memiliki fasilitas yang
memadai, dengan Dokter Jaga dan Perawat Jaga siaga 24 jam serta
memiliki ~ keahlian  khusus dan  berpengalaman  dalam
penanggulangan kasus-kasus gawat darurat. Tenaga kesehatan yang
dinas di Ruang IGD memiliki sertifikat pelatihan PPGD sebagai

standar pelayanan.
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Menurut Peraturan Ketenagakerjaan RSU Purbowangi Tahun
2013 Pasal 4 yang mengatur tentang hari dan jam kerja karyawan,

sebagai berikut :

1) Hari kerja di RSU Purbowangi untuk pelayanan kesehatan
setiap hari dan 24 jam.
2) Jam kerja di RSU Purbowangi dibagi menjadi tiga shift dan
diatur sebagai berikut :
a) Jam Kkerja shift untuk karyawan administrasi, umum,
penunjang medis dan paramedis adalah sebagai berikut :
(1) Shift Pagi :Jam 07.30 - 14.00 WIB
(2) Shift Siang :Jam 14.00 — 20.00 WIB
(3) Shift Malam : Jam 20.00 - 07.30 WIB
b) Jam kerja shift untuk tenaga keamanan/ security adalah
sebagai berikut :
(1) Shift Pagi :Jam 07.00 — 15.00 WIB
(2) Shift Siang :Jam 15.00 - 23.00 WIB
(3) Shift Malam :Jam 23.00-07.00 WIB

c) Jam kerja shift Dokter Jaga :

(1) Shift Pagi :Jam 08.00 - 15.00 WIB
(2) Shift Siang :Jam 15.00 -22.00 WIB
(3) Shift Malam :Jam 22.00 -08.00 WIB

d) Istirahat Mingguan bagi pegawai dan karyawan diatur

sesuai dengan jadwalnya.
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e) Setelah 4 (Empat) jam bekerja setiap shift-nya, diberikan
istirahat dan bergantian.
f) Kelebihan jam kerja (di atas 8 jam) dihitung lembur atau di
ganti ekstra libur.
3) Ketentuan hari dan jam kerja dalam pasal ini dapat diubah oleh

pengelola sesuai dengan kepentingan rumah sakit.

Langkah-langkah RSU Purbowangi Kabupaten Kebumen

untuk meningkatkan Manajemen Sumber Daya Manusia
Berikut adalah beberapa langkah RSU Purbowangi dalam

meningkatkan Manajemen Sumber Daya Manusia, yaitu :

1) Memberikan Program Peningkatan Keterampilan Karyawan

Telah diatur dalam Peraturan Ketenagakerjaan tahun 2013

Bab VII Pasal 24 yaitu RSU Purbowangi melakukan penilaian
terhadap karyawan berdasarkan sistem penilaian yang diatur dan
ditetapkan oleh Surat Keputusan Direktur RSU Purbowangi.
Kemudian dalam Bab VII pasal 26, mengatur tentang
Pendidikan Karyawan yang diberikan oleh Rumah Sakit dengan
tujuan untuk menjaga kelancaran peningkatan kegiatan atau
kemajuan rumah sakit serta meningkatkan kemampuan
karyawan dalam mengemban tugas dan tanggung jawabnya.
Telah diatur pada pasal 1 dan 2 pendidikan yang dimaksudkan

yaitu pendidikan dasar, pendidikan promosi, pendidikan
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keterampilan dan pengetahuan khusus yang sesuai dengan
bidang tugas serta pekerjaannya, dengan persyaratan dan biaya
oleh keputusan Direktur.
2) Kesejahteraan Karyawan

RSU Purbowangi memberikan program kesejahteraan
meliputi jaminan sosial tenaga kerja (Jamsostek), tunjangan
pemeliharaan kesehatan diatur dalam peraturan ketenagakerjaan
RSU Purbowangi Tahun 2013 Pasal 1 (rawat inap, rawat jalan,
pemeriksaan kehamilan dan pertolongan persalinan normal),
Tunjangan Hari Tua, Tunjangan Hari Raya Islam, Tunjangan
Cuti, Tunjangan Jabatan, Tunjangan Fungsional, Tunjangan
Isteri/Suami, Tunjangan Anak, Jaminan Asuransi Kecelakaan,
Santunan Kematian, Seragam Dinas, Bingkisan Pernikahan,
Pendidikan, Pelatihan dan Pengembangan.

3) Tunjangan Hari Tua

Tunjangan Hari Tua telah diatur dalam Peraturan
Ketenagakerjaan RSU Purbowangi Tahun 2013 Pasal 23 apabila
pegawai telah mencapai usia 55 tahun baik pria maupun wanita
diputuskan hubungan kerjanya dengan hak Tunjangan Hari Tua.

Bagi karyawan yang memiliki spesifikasi atau jabatan
tertentu dengan pertimbangan rumah sakit dan ketersediaan

karyawan yang bersangkutan dapat diperpanjang sampai usia
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maksimal 60 tahun sesuai dengan keputusan Direktur RSU
Purbowangi.
h. Langkah-langkah RSU Purbowangi untuk Meningkatkan Tata
Kelola Manajemen Rumah Sakit yang Lebih Baik
RSU Purbowangi telah menerapkan beberapa langkah untuk
meningkatkan tata kelola Manajemen Rumah Sakit supaya lebih
baik, diantaranya yaitu Reward dan Punishment. Menerapkan
pemberian gaji berdasarkan ketentuan rumah sakit, memberikan
penghargaan kepada karyawan yang berprestasi seperti biaya gratis
untuk pendidikan lanjut, serta memberikan sanksi bagi karyawan
yang melakukan pelanggaran terhadap peraturan ketenagakerjaan
RSU Purbowangi. Rumah sakit akan memberikan pesangon dan
uang jasa kepada karyawan yang dikenakan PHK kecuali

pelanggaran pada Pasal 7.

2. Karakteristik Responden

Penelitian ini melakukan uji coba pada Rumah Sakit Umum
Pubowangi Kabupaten Kebumen dengan menggunakan data sebagai

berikut:

Tabel 11. Pengembalian Kuesioner

Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase
Kuesioner yang disebar untuk 20 100%
pengujian
Kuesioner untuk sampel 80 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah
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Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini

dibagi menjadi beberapa kelompok yaitu menurut umur, jenis kelamin,

jenjang pendidikan, bidang pekerjaan, dan lama bekerja. Berikut ini

disajikan karekteristik responden menurut umur, jenis kelamin, dan

tingkat pendidikan.

Tabel 12. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

No Interval Usia Jumlah Frekuensi (%)
1 19-23 tahun 10 12,5%

1 24-28 tahun 26 32,5%

2 29-33 tahun 10 12,5%

3 34-38 tahun 15 18,75%

4 39-43 tahun 13 16,25%

5 44-48 tahun 3 3,75%

6 49-53 tahun 3 3,75%

Total 80 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah

Tabel 12 menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini

sebagain besar berusia 19-23 tahun sebanyak 10 orang (12,5%),

berusia 24-28 tahun sebanyak 26 orang (32,5%), berusia 29-33 tahun

sebanyak 10 orang (12,5%), berusia 34-38 tahun sebanyak 15 orang

(18,75%), berusia 39-43 tahun sebanyak 13 orang (16,25%), berusia

44-48 tahun sebanyak 3 orang (3,75%), dan yang berusia 49-53 tahun

(3,75%).
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Karakteristik Responden
berdasarkan
Jenis Kelamin

M Laki-laki

i Perempuan

Gambar 4. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Gambar di atas menunjukkan bahwa responden dalam

penelitian ini sebagian besar berjenis kelamin perempuan yaitu

sebanyak 42 orang (53%), dan yang berjenis kelamin laki-laki

sebanyak 38 orang (47%).

Tabel 13. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang

Pendidikan
Jenjang Pendidikan Jumlah Frekuensi
SMP 8 10%
SMA/SMK 17 21,25%
Diploma 25 31,20%
S1 30 37,50%
S2 - 0%
S3 - 0%
Total 80 100

Sumber: Data Primer yang Diolah
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Tabel 13 menunjukkan bahwa responden dalam penelitian
ini sebagain besar dengan jenjang pendidikan S1 sebanyak 30
orang (37,50%), jenjang pendidikan Diploma sebanyak 25 orang
(31,20%), jenjang pendidikan SMA/SMK sebanyak 17 orang
(21,25%), jenjang SMP sebanyak 8 orang (10%) dan yang

memiliki jenjang pendidikan S2 dan S3 tidak ada (0%).

B. Deskripsi Data Khusus
Penelitian ini memiliki dua data yaitu tentang Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Karyawan. Deskripsi kategori variabel
mendeskripsikan tanggapan responden mengenai pengaruh  Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan pada
Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen. Deskripsi data

yang disajikan meliputi nilai Mean, Median, Modus dan Deviasi Standar.

Deskripsi selanjutnya adalah menentukan pengkategorian skor tingkat
kecenderungan dari masing-masing variabel. Dari skor tersebut kemudian
dibagi dalam tiga kategori (Denies Priantinah dan Megasari: 2012).
Menurut Anas Sudijono (2012), pengelompokan atas tiga rangking terdiri
dari rangking atas, tengah, dan bawah, sedangkan menurut Arikunto
(2009), mengelompokkan data menjadi tiga kelompok dalam kategori
kelompok tinggi, cukup dan rendah. Pengolahan data dilakukan dengan

menggunakan bantuan program pengolahan. Langkah-langkah dalam
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menyajikan tabel distribusi frekuensi diambil dari Sugiyono (2012),

sebagai berikut:

1.

Menghitung jumlah kelas interval (Rumus Sturges)

K=1+33logn

Keterangan:

K : Jumlah kelas interval

n :Jumlah data observasi

Menentukan rentang data, yaitu data terbesar data terkecil kemudian
ditambah 1.

Menghitung panjang kelas = rentang data dibagi jumlah kelas.
Deskripsi selanjutnya adalah melakukan pengkategorian terhadap nilai
masing-masing indikator. Dari nilai tersebut dibagi menjadi tiga
kategori berdasarkan Mean ideal (Mi) dan Standar Deviasi ideal
(SDi). Rumus untuk Mi dan SDi adalah:

Mean ideal (Mi) = % (nilai maksimum + nilai minimum)

Standar Deviasi ideal (SDi) = 1/6 (nilai maksimum — nilai minimum).
Rendah = < (Mi — SDi)

Sedang = (Mi — SDi) s/d (Mi + SDi)

Tinggi => (Mi + SDi)

Tabel 14 berisi hasil perhitungan dari deskripsi data yang meliputi
nilai Mean, Median, Modus, Standar Deviasi, nilai minimum dan nilai

maksimum. Dari hasil penilaian responden maka dapat dijelaskan
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besarnya jawaban responden untuk masing-masing variabel adalah

sebagai berikut:

Tabel 14. Deskripsi Variabel Penelitian

Keterangan Kinerja Karyawan Audit Manajemen .
Sumber Daya Manusia
Mean 45.21 125.20
Median 45.00 126.00
Mode 45 127
Std. Deviation 3.267 8.483
Minimum 37 89
Maksimum 52 143

Sumber: Data Primer yang Diolah

a. Kinerja Karyawan

Berdasarkan data penelitian yang diolah menggunakan bantuan
program pengolahan data yang tercantum pada tabel 14 di atas,
variabel Kinerja Karyawan memiliki skor tertinggi 52 dan skor
terendah 37, mean 45.21, median 45,00, modus 45, dan standar
deviasi 3.267 Variabel Kinerja Karyawan terdiri dari empat
indikator yaitu Efektifitas dan Efisiensi, Otoritas dan Tanggung
Jawab, Disiplin, dan Inisiatif. Dari empat indikator tersebut dibuat
18 pernyataan dan dinyatakan 13 pertanyaan yang valid dan 5
pertanyaan gugur. Penentuan skor menggunakan skala ordinal
modifikasi skala Likert yang terdiri dari empat alternatif jawaban.
Skor yang diberikan maksimal empat dan minimal satu, sehingga

dihasilkan skor sebagai berikut:
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skor tertinggi : 4 x 13 =52
skor terendah :1x13=13
Mi 1 32,5

SDi 16,5

Setelah Mi dan SDi diketahui, kemudian dikategorikan dalam tiga
kategori yaitu tidak memuaskan, cukup memuaskan, dan sangat
memuaskan. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran

11.

Tabel 15. Distribusi Frekuensi Kecenderungan Variabel Kinerja
Karyawan

No. | Interval Kelas | Frekuensi | F Relatif (%) | Keterangan
1 > 39 75 93,75% Sangat Baik
2 26 <x<39 |5 6,25% Cukup Baik
3 <26 0 0% Buruk

80 100%

Sumber: Data Primer yang Diolah

Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebanyak 75 atau 93,75%
responden berada dalam kategori sangat baik, sebanyak 5 atau 6,25%
responden yang berada dalam kategori cukup baik, dan tidak ada
responden atau 0% berada pada kategori buruk. Berdasarkan hasil
tersebut, dapat disimpulkan bahwa penilaian responden tentang
variabel Kinerja Karyawan adalah sangat baik karena mayoritas

responden berada pada kategori sangat baik.
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b. Audit Manajemen Sumber Daya Manusia.

Berdasarkan data penelitian yang diolah menggunakan bantuan
program pengolahan data sebagaimana yang tercantum pada tabel 16,
variabel Audit Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki skor
tertinggi 143 dan skor terendah 89, mean 125.20, median 126.00,
modus 127, dan standar deviasi 8.483. Variabel Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia terdiri dari lima indikator yaitu Perencanaan
Tenaga Kerja, Penyelenggaraan Fungsi Rekrutmen, Penyelenggaraan
Fungsi Seleksi, Penyelenggaraan Fungsi Orientasi, serta Fungsi
Pelatihan dan Pengembangan. Dari lima indikator tersebut dibuat 44
pernyataan dan dinyatakan 36 pertanyaan yang valid dan 8 pertanyaan
gugur. Penentuan skor menggunakan skala ordinal modifikasi skala
Likert yang terdiri dari empat alternatif jawaban. Skor yang diberikan
maksimal empat dan minimal satu, sehingga dihasilkan skor sebagai
berikut:
skor tertinggi 14 x36=144
skor terendah :1x36=36
Mi 192
SDi .18

Setelah Mi dan SDi diketahui, kemudian dikategorikan dalam tiga
kategori yaitu tidak memadai, cukup memadai, dan sangat memadai.

Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 12.
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Tabel 16. Distribusi Frekuensi Kecenderungan Variabel Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia

No. | Interval Frekuensi F Relatif (%) | Keterangan
Kelas
1 > 110 77 96,25% Sangat Memadai
2 74<x<110 |3 3,75% Cukup Memadai
3 <74 0 0% Tidak Memadai
80 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 16 menunjukkan bahwa sebanyak 77 atau 96,25% responden
berada dalam kategori sangat memadai, sebanyak 3 atau 3,75%
responden yang berada dalam kategori cukup memadai, dan sebanyak
0 responden atau 20% berada pada kategori tidak memadai.
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa penilaian
responden tentang variabel Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah sangat memadai karena mayoritas responden berada pada

kategori sangat memadai.
Analisis Data

Penelitian ini harus memenuhi uji prasarat yang terdiri dari uji
normalitas dan uji linearitas serta uji asumsi klasik yang terdiri dari uji
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas.

1. Uji Prasyarat Analisis

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.

Jika signifikansi > 0,05 maka distribusi data bisa dikatakan normal
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(Ghozali, 2011: 160). Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 17

sebagai berikut

Tabel 17. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 80
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 17470378

Most Extreme Absolute 128
Differences Positive 087
Negative -.128
Kolmogorov-Smirnov Z 1.141
Asymp. Sig. (2-tailed) .148

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data Primer yang Diolah

Berdasarkan tabel 17 di atas, diperoleh bahwa nilai kolmogorov-
smirnov (Z) sebesar 1,141 dan nilai signifikansi sebesar 0,148. Oleh
karena nilai signifikansi lebih besar dari pada alpha (5%), maka dapat
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. Sehingga uji asumsi

normalitas terpenuhi dalam model regresi dalam penelitian.

. Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terdapat hubungan yang linear atau tidak antara variabel
independen dengan variabel dependennya. Jika signifikansi > 0,05

maka hubungan antar variabel bisa dikatakan linier (Sarjono dan
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Julianita, 2011: 80). Hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel 18

sebagai berikut :

Tabel 18. Hasil Uji Linearitas

Variabel
Audit Manajemen Sumber
Daya Manusia

Sumber: Data Primer yang Diolah

Signifikansi

0,107 Linear

Keterangan

Berdasarkan tabel 18 di atas, antara Audit Manajemen Sumber
Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan mempunyai nilai sig
sebesar 0,107 lebih besar dari nilai probabilitas 5%, sehingga dapat

disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear.

Uji Asumsi Klasik
1) Uji Multikolinearitas
Menurut Husein Umar (2008: 82) uji multikolienaritas adalah
uji yang bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel bebasnya. Dengan menggunakan nilai toleransi, nilai yang
terbentuk harus di atas 10% dengan menggunakan VIF (Variance
Inflation Factor), nilai yang terbentuk harus kurang dari 10, jika
tidak maka akan terjadi multikolinearitas, dan model regresi tidak
layak untuk digunakan. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat

pada tabel 19 sebagai berikut:
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Tabel 19. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel VIF Tolerance | Keterangan
Audit Manajemen 1,000 1,000 Tidak  Terjadi
Sumber Daya Multikolinearitas
Manusia

Sumber : Data Primer yang Diolah

Hasil Uji multikolinieritas antar variabel bebas menunjukkan
bahwa Variance Inflation Factor (VIF) masing-masing variabel
bebas tidak lebih dari 10 yaitu pada variabel Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia sebesar 1,000 Nilai Tolerance tidak kurang
dari 0,1 yaitu variabel Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
sebesar 1,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh
variabel tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi
tersebut.

Uji Heterokedastisitas

Heteroskedastisitas adalah situasi tidak konstannya varians.
Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan
pengujian dengan menggunakan metode Glejser yang selanjutnya
dilakukan perbandingan antara nilai sig t dengan 0,05. Jika Sig t
hitung lebih kecil dari 0,05 maka akan terjadi heteroskedastisitas,
begitu juga sebaliknya jika sig t hitung lebih besar dari 0,05 maka
tidak akan terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji Glejser dapat

ditunjukkan pada tabel, sebagai berikut:



96

Tabel 20. Hasil Uji Heterokedastisitas

Variabel t hitung | Sigt | Keterangan
Audit -1,75 0,084 | Tidak Terjadi
Manajemen Heterokedastisitas
Sumber

Daya

Manusia

Sumber : Data Primer yang Diolah
Berdasarkan tabel 20 terdapat variabel independen diperoleh p-
value (sig-t) > 0,05. Berdasarkan hasil regresi nilai absolut residual
terhadap variabel independen diperoleh hasil bahwa tidak ada variabel
independen (audit manajemen SDM) tidak ada yang berpengaruh
signifikan terhadap absolut residual yaitu 0,084>0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung masalah

heterokedastisitas.

. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis digunakan untuk menjelaskan kekuatan dan
arah pengaruh beberapa variabel independen terhadap suatu variabel
dependen. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier sederhana
untuk menguji  hipotesis. Analisis data dilakukan dengan
menggunakan bantuan program pengolahan data. Metode-metode
pengujian hipotesis yang digunakan adalah uji regresi linier
sederhana, uji t untuk menguji signifikansi persamaan regresi. Dalam
uji hipotesis ini X=0 tidak akan mungkin terjadi, sebab jumlah nilai

pernyataan kuesioner tidak ada yang nilainya 0.
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a. Analisis Regresi Sederhana

1) Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap

Kinerja Karyawan

a) Menentukan Garis Linear Sederhana
Analisis ini digunakan untuk  mengetahui
bagaimanakah Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya
Manusia terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit
Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen. Dengan bantuan
pengolahan data maka diperolen hasil regresi linier

sederhana seperti pada tabel berikut:
Tabel 21. Regresi Sederhana Pengaruh Audit Manajemen

Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Karyawan

Model | R Square | Sig | Konstanta | Koefisien | thitung
Regresi (r)
X

X-Y 0,518 0,000 0,813 0,766 9,148

Sumber : Data Primer yang Diolah

Berdasarkan tabel 21, dapat disusun persamaan
regresinya yaitu: Y = 0,813 + 0,766 X. Hasil tersebut dapat
diartikan bahwa nilai konstanta sebesar 0,813 menunjukkan
besarnya Kinerja Karyawan (Y) akan positif jika tanpa
dipengaruhi oleh Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
(X = 0). Dengan koefisien regresi sebesar 0,766 dapat

diartikan bahwa jika Audit Manajemen Sumber Daya
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Manusia meningkat sebesar 1 satuan maka Kinerja
Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,766. Nilai
signifikansi lebih kecil dari level of significant (0,000 <

0,050) yang berarti pengaruhnya signifikan.

Menemukan koefisien determinasi (%)

Berdasarkan tabel 21, nilai r® sebesar 0,518, artinya
51,8% Kinerja Karyawan (Y) dipengaruhi oleh variabel
Audit Manajemen Sumber Daya Manusia, sedangkan
sebesar 48,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dianalisis dalam uji hipotesis ini. Dengan demikian dapat
diartikan pula bahwa variabel independen Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia mampu menjelaskan
variabel dependen Kinerja Karyawan (YY) sebesar 51,8%.
Hasil pengujian signifikansi dengan uji t

Berdasarkan tabel 21, pada uji thiung diketahui nilainya
sebesar 9,148, jika dibandingkan dengan nilai type Sebesar
1,991. Hasil ini menunjukkan Pengaruh Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan adalah
signifikan. Artinya semakin baik Audit Manajemen Sumber
Daya Manusia maka Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit
(Y) juga akan mengalami peningkatan, sehingga hipotesis

diterima.
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D. Pembahasan Hasil Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Rumah
Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen. Berdasarkan hasil analisis,
maka pembahasan tentang hasil penelitian, sebagai berikut:
1. Pengaruh Audit Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil penelitian mendukung hipotesis bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan melalui analisis regresi
sederhana diperoleh nilai koefisien regresi X 0,766 dan bilangan
konstantanya 0,813. Jadi, persamaan garis regresinya Y = 0,813 +
0,766X. Persamaan tersebut memiliki arti jika nilai X dianggap
konstan atau tidak mengalami perubahan, maka Y akan tetap sebesar
0,813. Nilai signifikansi lebih kecil dari level of significant (0,000 <
0,050). Dilihat dari R square yang diperoleh sebesar 0,518, artinya
51,8% Kinerja Karyawan (Y) dipengaruhi oleh variabel Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia, sedangkan sebesar 48,2%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dianalisis dalam uji hipotesis
ini. Nilai t piwng™> t el (9,148 > 1,991). Berdasarkan hasil di atas
sehingga mengindikasikan bahwa Audit Manajemen Sumber Daya
Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan, kesimpulannya hipotesis diterima.
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Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Diajeng Ratih (2011) yang menemukan bahwa
persepsi mengenai audit manajemen sumber daya manusia terhadap
peningkatan kinerja karyawan PT Jasa Marga (Persero) tbk. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Diajeng Ratih (2011) yang
menunjukkan bahwa audit manajemen sumber daya manusia
mempunyai persepsi yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Dapat dikatakan bahwa dengan diterapkannya audit
manajemen sumber daya manusia yang baik maka semakin meningkat

pula kinerja karyawan di RSU Purbowangi Kebumen.

a. Pelaksanaan Perencanaan

Rumah Sakit Umum Purbowangi memiliki tujuan yang mudah
dipahami karyawan melalui visi dan misi yang terstruktur dan
tertulis dengan jelas, dengan adanya komunikasi yang baik untuk
melakukan koordinasi dalam menyusun rencana kerja, penjelasan
mengenai aturan-aturan, pengarahan terkait dengan tugas yang
akan diterima seperti kejelasan dalam pembagian shift kerja
karyawan akan mudah bekerja dengan baik walaupun
menggunakan teknologi semakin maju. Oleh karena itu, Rumah
Sakit Umum Purbowangi perlu melakukan perencanaan yang baik
dan benar, sehingga karyawan akan mudah dalam bekerja karena
memiliki pedoman kerja yang jelas, hal ini dapat meningkatkan

kinerja karyawan rumah sakit.
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b. Penyelenggaraan Fungsi Rekrutmen
Setelah recana kerja dibentuk sesuai dengan standar kerja yang
berlaku di Rumah Sakit Purbowangi, kemudian dikomunikasikan
kepada karyawan, diharapkan karyawan tidak mengalami kendala
dalam bekerja, proses rekrutmen bertujuan untuk menempatkan
karyawan bekerja sesuai dengan latar belakang pendidikannya, hal
ini dapat meningkatkan kinerja karyawan karena karyawan merasa
nyaman dalam bekerja.
c. Penyelenggaraan Fungsi Seleksi
Prosedur pendaftaran di Rumah Sakit Purbowangi Kabupaten
Kebumen mudah dipahami, karyawan mengikuti tes masuk dengan
sungguh-sungguh, wawancara dengan baik dan jujur. Dalam
penempatan jabatan RSU Purbowangi sudah menempatan
karyawan dengan baik dan sesuai. Sehingga karyawan mampu
bekerja dengan maksimal sesuai dengan keahliannya dan mampu
menempatkan diri di lingkungan kerjanya, hal ini mampu
meminimalisir tingkat stres karyawan dan meningkatkan kinerja
karyawan.
d. Penyelenggaraan Fungsi Orientasi
Karyawan menggunakan waktu kerja mereka dengan baik
sesuai pada aturan pembagian jam kerja yang sudah disetujui.
Fasilitas yang didapatkan karyawan dikatakan sudah memadai

seperti pelayanan kesehatan gratis, menerima gaji yang sesuai
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dengan UMR, mendapatkan cuti kerja yang sudah diatur dalam UU
Rumah Sakit serta mendapatkan jaminan keselamatan saat bekerja.
Dengan fasilitas yang didapat kontribusi karyawan sangat
dibutuhkan karena jika kontribusi karyawan maksimal maka
mampu meningkatkan kinerja karyawan Rumah Sakit.
e. Fungsi Pelatihan dan Pengembangan

Rumah sakit memberikan pelatihan rutin yang diikuti oleh
karyawan, tujuan pelatihan ini yaitu untuk meningkatkan
kemampuan karyawan dalam bekerja, memberikan pengarahan
dalam bekerja, serta memberikan informasi tentang jenjang karir
untuk para karyawan. Dengan adanya pelatihan dan pengembangan
yang diadakan rumah sakit maupun lembaga lainnya diharapkan
karyawan dapat meningkatkan kinerjanya dan semangat dalam
bekerja serta mampu menyelesaikan permasalahan kerjanya

sehingga kinerja karyawan mampu ditingkatkan.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu:

Dalam penggunaan variabel dalam penelitian ini hanya satu variabel
independen yaitu Audit Manajemen Sumber Daya Manusia, sehingga hasil
penelitian hanya menggambarkan pengaruh Audit Manajemen Sumber
Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di RSU Purbowangi Kabupaten

Kebumen.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data peneliti, maka kesimpulan yang dapat
diambil dari penelitian ini adalah:

Terdapat pengaruh positif Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja Karyawan di RSU Purbowangi Kabupaten Kebumen. Hal
ini dibuktikan melalui analisis regresi sederhana diperoleh nilai koefisien
regresi X 0,766 dan bilangan konstantanya 0,813. Jadi, persamaan garis
regresinya Y = 0,813 + 0,766X. Persamaan tersebut memiliki arti jika nilai
X dianggap konstan atau tidak mengalami perubahan, maka Y akan tetap
sebesar 0,813. Nilai signifikansi lebih kecil dari level of significant (0,000
< 0,050). Dilihat dari R square yang diperoleh sebesar 0,518, artinya
51,8% Kinerja Karyawan () dipengaruhi oleh variabel Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia, sedangkan sebesar 48,2% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak dianalisis dalam uji hipotesis ini. Nilai t piyng> t
wbel (9,148 > 1,991). Berdasarkan hasil di atas sehingga mengindikasikan
bahwa Audit Manajemen Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan, kesimpulannya hipotesis diterima.
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B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian serta hal-hal yang terkait dengan
keterbatasan penelitian ini, maka dapat diberikan saran-saran sebagai
berikut:

1. Rumah Sakit Purbowangi Kabupaten Kebumen sudah memberikan
pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan Kinerja
karyawannya, tetapi belum secara rutin, sebaiknya manajemen rumah
sakit meningkatkan pelatihan dan pengembangan lebih rutin lagi
kepada karyawan, diharapkan dengan pelatihan baik profesi maupun
softskill mampu meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan dalam
bekerja.

2. Peran Audit Manajemen Sumber Daya Manusia sangat diperlukan
untuk menjalin komunikasi antar karyawan Rumah Sakit Umum
Purbowangi Kabupaten Kebumen supaya terjalin dengan baik, oleh
karena itu bagian manajemen rumah sakit sebaiknya melibatkan audit
manajemen sumber daya manusia dalam penilaian dan evaluasi
kepada karyawan, supaya pelaksanaan tugas berjalan dengan baik.
Dengan demikian diharapkan dapat tercipta Kinerja Karyawan yang
baik.

3. Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten Kebumen hendaknya
mengadakan pelatihan terkait dengan penggunaan alat medis dengan
teknologi baru supaya karyawan mampu mengikuti perkembangan

teknologi yang akan digunakan dalam bekerja, sehingga karyawan
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bekerja secara optimal, hal ini mampu meningkatkan Kinerja
Karyawan pada Rumah Sakit dalam hal pengusaan teknologi.

. Rumah sakit sebaiknya lebih memberikan perhatian terkait dengan
gaji karyawan, dalam Audit Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu
penyelenggaraan fungsi orientasi Penempatan khususnya pemberian
gaji disesuaikan dengan UMR yang sudah berlaku, apabila gaji yang
diterima karyawan sudah mencukupi, maka diharapkan Kinerja
karyawan akan meningkat.

. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya meliputi Audit
Manajemen Sumber Daya Manusia dalam menilai kinerja karyawan
pada Rumah Sakit. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah
variabel yang berhubungan dengan Kinerja Karyawan pada Rumah
Sakit sehingga akan mendapatkan hasil yang lebih luas mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan pada Rumah

Sakit.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

Kepada Yth :
Bapak/Ibu/Saudara/i
Karyawan RSU Purbowangi

Kabupaten Kebumen

Dengan hormat,

Sehubungan dengan kegiatan penelitian untuk penyusunan tugas akhir
skripsi dengan judul “Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Umum Purbowangi Kabupaten
Kebumen”, yang merupakan salah satu persyaratan untuk memperoleh gelar
Sarjana Akuntansi dari Program Studi Akuntansi Universitas Negeri Yogyakarta,
penulis mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan
waktunya mengisi kuesioner daftar pertanyaan terlampir. Kegiatan penelitian ini
adalah merupakan kegiatan untuk kepentingan ilmiah, dan daftar pertanyaan yang
terlampir dalam angket digunakan untuk sarana mengumpulkan data. Dengan
demikian penulis sangat mengharapkan kejujuran Bapak/lbu/Saudara/i karyawan
RSU Purbowangi Kabupaten Kebumen dalam pengisian kuesioner.

Atas kesediaan waktu dan bantuannya, saya ucapkan terima kasih.

Yogyakarta, Juli 2015
Hormat saya,

Pramudya Nur Annisa
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KARAKTERISTIK RESPONDEN

Nama Responden e s (Boleh Tidak Diisi)
Umur Responden SO U ORSTPSN
Jenis Kelamin . () Laki-laki () Wanita
Jenjang Pendidikan :( ) SMP ( ) SMA/SMK ( ) Diploma
()st ()Ss2 ()S3
Kriteria () Medis () Paramedis
() Penunjang Medis () Non Medis
Lama Bekerja PP PP PRSP PRSP tahun

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
1. Berikan tanda tick mark (v ) pada pernyataan berikut yang sesuai

dengan keadaan yang sesungguhnya pada kolom yang tersedia.
2. Ada 4 (empat) pilihan jawaban yang tersedia untuk masing-

masing pernyataan vyaitu :

STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

S > Setuju

SS : Sangat Setuju
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No. Pernyataan STS | TS SS

1. | Saya selalu berusaha untuk tidak menunda
penyelesaian tugas yang diberikan rumah
sakit.

2. | Saya bekerja sesuka hati tanpa mematuhi
aturan.

3. | Saya mampu memanfaatkan waktu kerja
sesuai dengan porsi yang dibutuhkan.

4. | Saya mampu melaksanakan tugas tambahan
dari pimpinan secara tepat waktu.

5. | Saya berusaha mencapai tujuan yang
diinginkan rumah sakit dalam bekerja.

6. | Saya dapat meminimalisir kesalahan dalam
bekerja dengan kemampuan yang saya
miliki.

7. | Saya merasa bertanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan oleh rumah sakit.

8. | Karyawan yang baik adalah karyawan yang
mau bertanggung jawab atas tugas yang
diberikan

9. | Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan
yang diberikan tanpa harus diawasi
pimpinan setiap saat.

10. | Saya bertindak sesuai dengan target rumah
sakit dalam menyelesaikan pekerjaan.

11. | Saya  selalu tepat waktu  dalam
melaksanakan pekerjaan.

12. | Saya sering mengabaikan aturan rumah sakit
dalam bekerja.

13. | Saya memiliki kemampuan yang memadai
untuk menyelesaikan setiap pekerjaan yang
diberikan.

14. | Kreativitas dalam pekerjaan diperlukan
dalam menyelesaikan tugas yang saya
kerjakan.

15. | Saya selalu meniru cara orang lain dalam
menyelesaikan tugas.

16. | Saya menyukai tantangan dalam bekerja,
karena tantangan memunculkan ide-ide
baru.

17. | Saya ingin meningkatkan kemampuan

dengan mengikuti pelatihan atau studi
lanjut.
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No. Pernyataan STS | TS SS
18. | Saya berusaha memberikan kontribusi pada
rumah sakit untuk perusahan yang lebih baik
untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Audit Sumber Daya Manusia
No. Pernyataan STS | TS SS
19. | Rumah sakit mempunyai visi dan misi yang

mudah dipahami oleh karyawan.

20.

Rumah sakit memiliki tujuan yang mudah
dipahami oleh karyawan.

21.

Karyawan diajak berkoordinasi sebelum
melaksanakan  kerja  sesuai  dengan
kebijaksanaan rumah sakit.

22.

Karyawan mendapatkan pengarahan terkait
dengan tugas yang akan dikerjakan.

23.

Karyawan mendapat penjelasan mengenai
aturan-aturan rumah sakit yang harus
dipatuhi.

24,

Karyawan diajak membuat rencana kerja
terkait dengan tugas yang akan dikerjakan.

25.

Karyawan harus siap bekerja dengan
teknologi yang selalu berkembang

26.

Pelayanan yang karyawan berikan kepada
pasien/masyarakat  bertentangan  dengan
aturan rumah sakit

27.

Karyawan mendapatkan kejelasan informasi
shifting (jam kerja) dari rumah sakit.

28. | Komunikasi antar karyawan dengan atasan
maupun rekan Kkerja terjalin dengan baik.

29. | Karyawan kesulitan  bekerja  dengan
teknologi yang sedang berkembang.

30 | Rumah sakit memberitahukan kepada
karyawan tentang rencana Kkerja terkait
dengan tugas mereka.

31. | Karyawan mempunyai pekerjaan yang
sesuai dengan latar belakang pendidikannya.

32. | Rumah sakit menetapkan standar kerja
untuk karyawan.

33. | Rumah sakit membuat deskripsi kerja yang
dijalani oleh karyawan.

34. | Karyawan sering mendapatkan kendala

dalam bekerja
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No.

Pernyataan

STS

TS

SS

35.

Prosedur pendaftaran masuk rumah sakit
sudah berjalan dengan baik.

36.

Karyawan memiliki tingkat stess yang tinggi
dalam bekerja

37.

Karyawan mengikuti tes masuk dengan
sungguh sungguh.

38.

Penempatan jabatan untuk karyawan baru
kurang sesuai dengan keahliannya.

39.

Karyawan  menjawab  dengan  jujur
pertanyaan pada saat wawancara yang
diajukan oleh pihak rumah sakit.

40.

Rumah sakit mempunyai kultur budaya yang
sulit untuk disesuaikan oleh karyawan.

41.

Karyawan memanfaatkan waktu kerja
dengan baik untuk menyelesaikan tugas
yang diberikan.

42.

Karyawan diberitahu deskripsi kerja mereka.

43.

Jadwal kerja karyawan mudah dipahami
oleh para karyawan.

44,

Karyawan mendapatkan pelayanan
kesehatan gratis.

45,

Kontribusi  karyawan berperan penting
dalam menyelesaikan tugasnya.

46.

Karyawan menerima gaji sesuai dengan
UMR

47.

Karyawan tidak mendapatkan cuti Kkerja
selama bekerja.

48.

Keterampilan yang dimiliki karyawan sudah
sesuai dengan pekerjaannya.

49,

Karyawan mendapatkan jaminan
keselamatan saat bekerja

50.

Pelatihan yang diadakan rumah sakit diikuti
oleh para karyawan dengan baik.

51.

Karyawan mengikuti evaluasi kerja secara
rutin.

52.

Pelatihan yang diadakan rumah sakit mampu
menumbuhkan semangat para karyawan.

53.

Pelatihan di rumah sakit memberikan
informasi tentang jenjang Kkarir kepada
karyawan.

54,

Karyawan tidak pernah mendapatkan
pelatihan dari rumah sakit
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No. Pernyataan STS | TS SS

55. | Dengan adanya pelatihan yang rutin dapat
meningkatkan kemampuan karyawan dalam
bekerja

56. | Karyawan merasa jadwal shift kerja sangat
memberatkan mereka.

57. | Para karyawan selalu rajin dalam mengikuti
pelatihan-pelatihan yang diberikan rumah
sakit maupun organisasi lainnya

58. | Antusias karyawan sangat tinggi jika ada
tawaran untuk menaikkan jabatan dari pihak
rumah sakit

59. | Karyawan merasa takut untuk menghadapi
tugas dan tantangan yang baru.

60. | Karyawan merasakan nyaman dalam
lingkungan kerja saat ini.

61. | Karyawan memahami materi pelatihan yang
diberikan rumah sakit.

62. | Karyawan  diajak  berdiskusi  dalam

menyelesaikan permasalahan yang terjadi di
rumah sakit.
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Butir Pertanyaan Kinerja Karyawan

RSP T T 3l4|5|6|7|8|9|10]|11|12|13]|14]|15[16]17]18 Jumiah

2| 3 3| 3| 3| 2| 4| 3| 3| 3] 3] 4| 3| 4| 2| 3| 3| 3| 54
: 3| 1| 3| 2| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 2| 4| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 53
: 3| a| 3| 3| 3| 4| 3| 4| 3] 3| 3| 4| 3| 3| 2| 3| 3| 4| =58
: a4 a3 3] a| a| 4| a| 4| 3| 3] 4| 3| 4| 2| 3| 3] 3| 62
: al a4l 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 4] 3] 3] 3] s3] 3] 3] 57
: 3l 3] 3| 3| 3] 3] 3| 3] 3] 3| 3] 3] 3| 3] 2 2| 3] 3] 52
: a a4 4l a| a| 4| a| a| 4| 3] a| 4| 4| 3] 3| 4| 4| 69
: 3l 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 54
: 3l 3] 3| 3| 3] 3| 3| 4| 3] 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 55
: 3l a4l 3| 3| 3] 3] 3| 3] 3] 3| 3] 3| 3| 3] 3] 3| 3] 3| 55
= a4 a3 3] a| 3| a4l a| a| 4| 2] 2| 3] 4| 3] 3| 3] 3| 60
- 3l 3] 3| 3| 3] 3| 3| 4] 3| 3| 3] 2| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 54
= sl 3] 1| 3| al 3| a| a| 3] a| 3] 3| 3| 4| 3] 3| 3] 4| 58
= 3l 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 33| 3] 3] 54
- a4 3| 3] 3| a| 3| 4| 3| 4| 4| 3| 3| 3| a| 4| 4| 4| 4| 64
= 3| 3| a| a| 4| 3| 4| a| a| 3] 3] 3] 3| 4| 2| 3| 3| 3| 60
= a4 a3 3] a| a| 4| a| a| 4| 3| 4| 4| a| 4| 3| 4| 4| 68
- 3l 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 33| 3] 33| 3] 3] 54
= a4 a| 3] 4| a| 3] 4| a| a| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 3] 4| 66
5 3| 3] 3] 3| 3] 3| 3| 3] 3] 3| 3] 3] 3| 3] 3] 3| 3] 3] 54
s 66 | 66 | 60 | 62 | 68 | 63 | 69 | 71|68 | 65 |59 | 65 | 63 | 69 | 58 | 60 | 63 | 66
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Lampiran 3. Data Uji Coba Penelitian Variabel Audit Manajemen Sumber Daya Manusia

Skor

No. Butir Angket Audit Manajemen SDM

2123333224423 [3]|3[3]|3[2]2[4]2(2]2|3]3|[3|3|3[1]|3[3|3[2|3[3]2(3]|3[4]3[2]3[2]3|2]119
3(3[3(3|3|3|13|4[43[3[3|3|3|3|3|3[1(3[2|3]|3|3|3[3[3[3[1]|4]2]|2]|3]|3|2(2|3|3]|2]|2]|2]|4|2|2|1]120
3(3[4(3|4|3|14|14|4(4(3|3|413|13|3|3[3(4(4(4|3|3|4|4[2[3[1]4]|3|3|3]|3|4(3[3[3|4]|3]|2]|3|4|3]|4]145
3(3[3(3|3|3|1414|3[3[3[3|3|3|3|3|3[33[3[3|3|3]3[3[3[3[3|3]3|3|3]3|3[3[3[3|3|3]3|3|3[3[3]134
3(4(4(41413|1413|3[43[3]1413|13|3|3[33[3[3|3|3|3[4[4[3[4]4]|3|4|3]|3|3[3[3[3|3]|3]3|3|3[3(3]144
3(3[3(3|3|313|3[3[3[3[3|3|3|3|3|3[33[3[3|3|3]3[3[3[3[3|3]3|3]3]3[3[3[3[3]3]3]3]2|3[3|3]131
4134444144141 4|3[4(4]14|4|3|4|3|4(4(4|4|3|4|4|4|4(4|4]|4]|3|4|3|4|4(4(4]14]|14)|3|3|4|4](3]166
3333312133333 [3|3|3]12]2]3[33[3[3|3|3]12|3[3[3[3|3]3|3|3]3[3[3[3[3|3|3]3|3|3[3(3]128
333333131333 [3[3[4]3|3|3|3[3[3[2|3|3|3]3[3[23[2]3]3]2]|3]3|3[3[3[3]2]|3]2]|3|3[3[2]126
333333131333 [3[3|3|3|3|3|3[3[3[23|3|3]3[3[3[3[2]3]3|3]3]3|3[3[3[3]3]|3]3|3|3[3(3]130
3(3[3(4|14|4|14|14|3[4[2[4]|3|3|13|2|3[2(3[4|3|4|3|3[4[3[3[3|4]|3|3|4|3|3[3[4[4]3]|3]3|3|3[3](3]143
3(3|3[3[3|3[3|2[3|3[3]3[3]33|33|3[3]3(3]3[3]3[3|3[3[3|]2[3[3[3|3[3|33]3[3]3[3]3[3]3|3]130
3(3|3[4|4|13|3|3[3|4[3|3[3|3[3|3[3|3[3|3(4]23|3[3]4(3]4(1]3[4]4(3]3(3]3|[3[3[3]3|3[3]|3]3]137
3(3|3[3[3|3[3|3[3|3[3|3[3|3[3|3(3|4(3|4(3|4(3|3|[3|4|3|4|4[4|4|3|3[3]|3[4]3(3]3[3]3[3]3[3]141
3(3|3[3[3|3[4|4[3|3[3]|3[3|3[3|2(3|4(4|1(4]4(3|4|4]|4]4|3|4[3|4|3|3[3|3[(4]4(4]3[3]|3[3]3|4]145
4141333312413 [2]3|3]3[2]3[3]3[3|3|3[2|3[3|3[4]|3[3|3[4]13[3|3|2|3[2]1(4]4(3]|3|3]|3]|]3]2]130
414134434444 |4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4]|4)4])4|4|4[43|3|3]|3|4|4|4(4[4(3]12]2]3]|3]3]|162
3(313[3[3|2|3|3[3]|3[3]3[3]33]23]3[3]3(3]3[3]2[3]3|3[3|3[3[3[3|3[3]3[3]33]3[3]3[3]3(3]129
3(4|14(14|4|13|3|4(4]|4[3]4(3]|3(3]|3[3|3[3]3(4]3[3|3[4]|3|3[3|4[3|4|4|3[3]|3[4])3[3]|3[3]3[4]3|4]148
3(313[3[3|2|3|3[3]|3[3]3[3|3[2]23]3[3]3(3]3[3]23]3|3[3|3[3[3[3|3[3]|3[3]3(3]3[3]3[3]3|3]128

62|63[64|66(67|59(65|67(66]|67(59]|64|65]|61|60|56(61]|59|65|59|64|63|61|61|68(64|63[57|67(61|63[63|59(62|59(64|65[64]|60(55]|59|61|60|58

No

Resp | 19{20( 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36| 37| 38| 39| 40| 41| 42| 43| 44| 45| 46| 47| 48| 49| 50| 51| 52| 53| 54| 55| 56 | 57| 58| 59| 60| 61| 62| Total

1

3
4
5
6

8

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Lampiran 4. Data Hasil Penelitian Variabel Kinerja Karyawan

Jumlah

45

48

44
43

43

45

37

44
44
46

43
42

50
45

47

45

44
43

48

43
45

44
42

42

45

40

42

38
46

44
39

42

43

43

42

40

43

13

12

11

10

No. Butir Angket Kinerja Karyawan (YY)

1

NO
RESP

10
11
12
13

14
15
16
17
18

19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
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44
45

43

38
45

43

45

43

45

45

47

37

52

48

44
48

49

50
47

49

50
47

48

47

45

49

47

50
47

48

48
46
48

51

48

47

51

46

48
47

50

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55

56
57

58
59
60
61

62
63
64
65
66

67
68
69
70
71

72
73
74
75
76

77
78
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79 4 | 3| 3| 4| 4|3 |4 |3 |3|4a| 4] 3] a4 46
80 4 | 4| 3| 4] 43| a3 |34 4] 3] 4 47
299 | 279 | 277 | 288 | 278 | 256 | 236 | 266 | 297 | 307 | 288 | 270 | 276




122

Lampiran 5. Data Hasil Penelitian Variabel Audit Manajemen Sumber Daya Manusia

JUMLA
H

™ ©

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

No. Butir Angket Audit Manajemen SDM (X)

12

11

10

4133|444 |3|3/4(4(3(3|3|3(4|4|4|4|3|2|4|4|3|3(3(3|4|3[4|3|3|3[3|4|4|3]|123
414141333 |4|3(4(4(3(4(4|3(4|3|4|4|3|4/4|3|4(4(3(3|4|3[3|3|4|3[4|3|3|4/|127
414|1414|13(3(4/3(4|4/3|3(4|3|3[4|3|4|4|3/4|3|4/4|3|3|3|4(4|3|4(4|4|3|3]|3]|127
31313343333 |3|3|3[3[4[3[4(3[4[3|3|3|3|3|4|3(4|3|4|4|4|4|4[|4|4|3|4|122
313|3(3(3|3(2|3[3|4(4(3/3|4|4/3|4/4/3|3(4|3|4(4|4,3|3|4(3|2|4(4]|4|3|3|3|120
41414143 |3|2|4/4(4(4/4/3|3(4|3|4|4|3|4/4|3|4(4(3(3|3|4(3|2|4|4[4|3|3|3]|126
414|13/4|14(412/3(3|3[3[3(3|4/4(3|3|4/4|3[4[3|4/3|3|3[4|3(3[|2|4(3|3|3|3]|3]|119

NO

SP

1
2
3
4
5
6

7

g |alalalalalal2]3]al3]3]3|ala|a]|3]3]3]3|ala|3]3]alala|3]|3]3]2]a]a|3|3]|3]4]12
o |alalalalalal2]2]3]3]3]3|3|2l4aalalalalalals]alalalal3|3]3]2]3]3[3]4]4]a]124
10|44lala|3]|3]2]alalalalalal3]3]3]3]3|3|3|a]al3]alalalalal3][2]alalala]ala]12
1114331333 ]2]alal3]3]3]4a|4a|3|a|3|a|a|a]a]3]3][3]alal3]3]2]a]a]a|3]|3]4]4]123
124lalal3|3|3]3]2]alalala|3|2|a]alalal3|a|3]|3]alala|3|3|3]a]2]a]3|4|3]|3]4]12
1344|333 2]alalal3]a|3|2|3alalal3|alalalals]alalalals]3]2]a|3]a]a]ala]127
14| 4alalalal3|3]2]3]3[alala]3|3|3|alala|a|3]a]3]al3][3]alalalal2]a]a|3]|3]|3]4]126
15 4334|333 ]alalal3|3|3|3[a]alalalala|3]3]3]3][3|3|3]a]al2]a]4a|3]3]3]3]122
16 |4|3|3|4ala|3]3]3]alal3|3|3|3|4a]alal3]a|3|3]|3]3[3[3|alalalal2]alala|3]|3]a]12
17 |43 [3[3|3[3]3]alala|3|3|3|4aalalalala|3|3]3]3]alalalalalal2]ala|3]3]3]3]125
184333443 ]al3]a]3|3|3|3[4a]3]a]3|4a|3|3][3]3]3[3|3|3]alal2]ala|3]|a]3]a]121
1942334333443 |3|3|3[4a]alala|3|a|3]3]3]a]3|ala]|3]al2]a|3|4a]3]3]4]12
20|al3[alalalal3|3]alal3]3]3|ala|3]alalala|3|3]|3]3]3]3[3|4|4a]2]a]3]4a|3]|3]4]125
2143433 |3|3[|3]alal3]3]3|3|4|3]alalal3|3|2]|3]al3]3[3|4ala]2]alala|3]|3]4]121




123

2 al[3[3[3[3[3[3[4aalal3]a]3]3[a|3]a]a]3]a]a|3|3]3]3]ala]ala2]a]3]a]3]3]4]124
23 alal3lal3lal3]3lalal3|3]3]alalal3|a]3]alal3]alalalalalalal3]al3]a]3]3]4]130
o4 |alalalal3|3]alalalalal3]3]3]3|3]3|3]3]3|a]3]alalala|3]alal2]al3|a]al3]a]127
25 | 4l3]3ala|3]3]3|3]alalalal3|3|3]alalala3|alalalals]a|3]ala|3]alalalal3]4a]130
26 | 4334|3333 ]4a]al3|3]al3|33]3]a]al3]a]3][3]a]al3|a]alal2]3]3]4a]3]3]|3]121
27| alalal3|3|3]alalalalalals][3]a|3]alal3]3]a]3][3]a]al3|3]ala|3]a]3]|3]3]4]3]127

28 |4 |4 1414|4322 |2(2|2|2|2|2|2|4|2|3|3|3|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|3|2|2|2|2]|2] 89

294414333 |2|4(4/4(4(4/3|3|3|3|4|4|4|3|4/4|3|3(|3(4]|44/4/2|4]|4|3|3|3|3]|125
304441441323 |13[3|3(3|3|3|4/4(4{4/3[3|4(3|3|4(4|3|3|3|3(23|3|3|4(4|4]|121
3144444412333 (3(3[3[4(4|3[4|3|4|3/4/3|3|3(4(4|3|4/4/2|4|4|3|3|3|3]|123
3244433441333 (3(4/4/3|3|4|4|4|3|3|4|3|3(4(4(4|3|3[3[2[4|4|3|3|3|3]|123
33|4|(4(4|13(3|3|4(4|4/4|3(3(3|3|4/4(3[3|3[3|4(4|3|3[4(4|4|3|3(2[4|3[3|3|2]2]|120
34 |4(41414]3(3|2|3|3|3(3(4/4[4(4|3|3|3|3|3|4|3|3|3(4(4|4|4/3|2|4|4|4|3|3|3]|122
35|4|4(4|14(414|2|3|3(4|4(4|3|3|3|3(4(4/4/3|4(3|3|3[3|4|4|3|3(2{4|3[3|3(4]|3]123
6|4(4(3[3[3(3|2|3|3(4(4(4/3[3|3|3|4|4|4|3|4/4(3|3(3(3|44/4/2]|4]|4|3|3|3|3|121
3714|1413 |3(3|3|4|4|4/4|/4(4|3|3|4/4(3[3|3[3|4(3|3|3[3(|3|3|4|4(|2|4|4/4|3|3]|3]123
38(3|13(3|3(3(3|3[3|3[3|3(3[3|3[3|3[3[3|3[3|3(3|3|3[4(4|4|414|4|3|3]4|3|3]3]115
39(13(3(3(3(3(3|2|3|3|3(3(3[3[3(3[3[3|3|3|3|3|3|3|3(3(3[3[3[3[3[3[3[3|3|3]|3]107
40(3(3(3|3(3|3|3|3(3[4|3[4|3(3|3|3/3|3|3[3|3(3[3|/43|3|3|3|3(3(3|4]3|3(3]3]112

41 (4414414141233 (3|2(2|2(2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|4|2|2|2|2|2|2]|2] 89

w2 |alalalalalal2]3]3]4alalal3|3]3][3]a]3]3]alalal3][3]3|alalalal2]ala]3]3]3]3]125
434|333 [3[3[3]3[3[3|4|2|3]2]3[3[4a]ala|3]3]|3]4a]a]3]|3|3|3|3|2|4|4]3]3]4]3]115
g4 |alalal3lalalal3]alalalal3|3]al3|a|3]al3|alal3]3|3]3]a|a|3]alalal3]a]4]|3]130
45 |43 |a]3[3[3]2]3]34l4a|3|3]2]3[3]alalalal3]|3]a]3]3]|2|3|3|2]4|4|3][3]3]3]3]115
46 |4]33|3]a]3|2]3]3|3[3[2|4|3]a]3|alalal3|alalalalalal3]|3]|3]2]a]a]3]3]3]|3]12




124

a7l alal3]alalal2lalalalalalalal3|3]aalalal3]alalala]3][3][3]3]2]4]3]a][3]4]3]129
48 |3]3[3[3]alal2l4alalal3]3]3]ala|3|a|a]|3]3]a]3|3|a]alalalalal2|a]alalalala]12s
a0 |4al3[3]3]al2|3|4ala]3]3]3]ala|3|a|a]|3][3]a]3]alalal3]3]3]4a]2|4a]a]3]3]3]3]12
so|alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalala]s]1a3
s1|alalalalalal2|alalalalalalalalalalalalalalalals]3]3]3]3|3]2]3][3]3]3|3]|3]128
s2 | 333333233433 ]ala|3|alalal3]3|4a|3|a]alal3]3|3|3]2]ala]a]3]|3]3]110
53| alalalalalal2|alal3][3]3]3|3|4ala]3]alalalalalalalal3]3]|3|3]2]a]3]4a|3]|3]4]127
sq | alalalalal3l2]alalalalalala|3|3]alalal3|3|alalalalalalalal2]alalala]a]4a]13a
5533333433 alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalrsy
56 | 4|4alalalal2alalalalal3|3|3|3]3]3[3]3[3|3|3]alalalalalal2]alalalala]3] o8
5733333 |3|24alalalalala3|alalalalalalalalalalalalalalalal2]3]alalala]a]1a
sg|alalalalalal2|3]alalal2]2|alalalalalalalalalalalalalalalalalalalala|3]a]1ss
so|3(3[3[3[3[3|2(3]3]alal2]alalalalalalalalalalalalalalalalals]alalalal3]a]130
60 |3(34alala|3|2]3]alalal3|3|2|alalalalalalalalalalalalalal3]2]alalalala]a]a
61| 434333233 ]alal3]3|2|3]alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalrn
62| 4alal3[3|3|alalalalalalalal3|3|3]3]3]3]3|3|3|3]3[3]4]4alala]2]alal3]3]|3]3]123
63|4|4]3[3|3|4al2|4alal3][3[3]alala|3]alalalalalalalalal3]alalalalalalalala]3]133
64 | 4a|alalalal3|2]3]3]3][3]a]ala|3|3]3]3]alala|3]3]alalal3]al2]3]alalalala]a]nr
65| 4|3[3[3|alalal|3]3]alalal3|3|alalalalalalalalalalalalalalalalalalalala]a]rsy
66 | 44433 |3|2]4alalalalal3|3|3|3]alalala|3|3a]3]alal3|3]a]2]alalalala]3] 127
67 |4|alal3|3|4a|3]|3]alal3]3]3|al4a|3]alal3]a|3|3|a]alalalalalal2]alalalala]a]ra
68 | 334334343 ]al3]ala|3|3|3]alalalalalalalalalalalal2]alalalalala]s]a
60 |3(34ala|3|al2a]3]alalal3|3|alalalal3]a|3|3]a]al3]alalal3]2]alal3]|3]4a]a]127
70|3alal3|alal2|alal3][3]al3|2]alalalalalalalalalalalalalalals]2]3]4a]3]4]4]130
71| 3alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalals]s]alalala]3]140




125

723[3[3[alalal2]3]alal3]3]3[3[3[alalalalalalalalalalalalalals]alalalalala]rs
733343 |3|4al4a|3]3]alal3]a|3|3|3]alalal3|ala|3]|3]alalalal2]2]alalalala]a]r
74 |3(3alalalal3alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalal2]alal3]ala]a]13s
75|3(3[3[3|4alal2|4a]3]alalal3|3|3|3]alalal3|ala|3]|3]3]alalala]2]alalala|3]|3]125
76| 4alal3]al3|3|2|alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalal2]al3]3]4]|3]3]133
771 al3al3lal3|24a]3]alal3]2]a|3|3]alal3]3|alalalalalala|3|a]2]alalalala]a]ros
78| alal3]al3|a|3|alalalalal3|2lalalalalalalalalalalalalalalalalalalalala]a]rss
7933322212433 [3[3[3|3|4alalalalalalalalalalalalalalalals]alalala]a] e
8o |34lalal3|3|2]3]3]alal3]ala|3|alalalalalalalalalalalal3|a]2]alalala|3]a]131
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Lampiran 6. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Correlations

SKOR_TOTAL
VAR00001 Pearson 769
Correlation
Sig. (2-tailed) 0
N 20
VAR00002 Pearson 558"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.011
N 20
VARO00003 Pearson 0.233
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.324
N 20
VAR00004 Pearson 582"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.007
N 20
VARO0005 Pearson 852"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0
N 20
VARO00006 Pearson .593
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.006
N 20
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VARO00007 Pearson .759

Correlation

Sig. (2-tailed) 0

N 20
VARO00008 Pearson 481

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.032

N 20
VARO00009 Pearson 752

Correlation

Sig. (2-tailed) 0

N 20
VAR00010 Pearson 650

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.002

N 20
VARO00011 Pearson 0.282

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.229

N 20
VARO00012 Pearson 0.264

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.261

N 20
VARO00013 Pearson 792"

Correlation

Sig. (2-tailed) 0

N 20
VARO00014 Pearson .759

Correlation

Sig. (2-tailed) 0

N 20




VARO00015 Pearson 0.441
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.052
N 20
VARO00016 Pearson 0.372
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.107
N 20
VARO00017 Pearson 737
Correlation
Sig. (2-tailed) 0
N 20
VAR00018 Pearson 742
Correlation
Sig. (2-tailed) 0
N 20
SKOR_TOTAL Pearson 1
Correlation
Sig. (2-tailed)
N 20
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Lampiran 7. Hasil Uji Validitas Variabel Manajemen Sumber Daya Manusia

Correlations

SKOR TOTAL
VARO00001 Pearson .616
Correlation
Sig. (2- .004
tailed)
N 20
VARO00002 Pearson 470
Correlation
Sig. (2- .037
tailed)
N 20
VAR00003 Pearson 573
Correlation
Sig. (2- .008
tailed)
N 20
VAR00004 Pearson .709
Correlation
Sig. (2- .000
tailed)
N 20
VAR00005 Pearson .752
Correlation
Sig. (2- .000
tailed)
N 20
VAR00006 Pearson .502
Correlation
Sig. (2- .024
tailed)
N 20
VARO00007 Pearson .699
Correlation
Sig. (2- .001
tailed)
N 20




VAR00008 Pearson .542

Correlation

Sig. (2- .013

tailed)

N 20
VAR00009 Pearson 351

Correlation

Sig. (2- 129

tailed)

N 20
VARO00010 Pearson .548

Correlation

Sig. (2- .012

tailed)

N 20
VARO00011 Pearson .393

Correlation

Sig. (2- .086

tailed)

N 20
VAR00012 Pearson 737

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VARO00013 Pearson .559

Correlation

Sig. (2- .010

tailed)

N 20
VAR00014 Pearson .654

Correlation

Sig. (2- .002

tailed)

N 20
VARO00015 Pearson .661

Correlation

Sig. (2- .002

tailed)

N 20
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VAR00016 Pearson 291

Correlation

Sig. (2- 213

tailed)

N 20
VARO00017 Pearson 72

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VARO00018 Pearson .508

Correlation

Sig. (2- .022

tailed)

N 20
VARO00019 Pearson .502

Correlation

Sig. (2- .024

tailed)

N 20
VAR00020 Pearson .555

Correlation

Sig. (2- .011

tailed)

N 20
VAR00021 Pearson 731

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VAR00022 Pearson .650

Correlation

Sig. (2- .002

tailed)

N 20
VARO00023 Pearson 475

Correlation

Sig. (2- .034

tailed)

N 20
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VAR00024 Pearson .670

Correlation

Sig. (2- .001

tailed)

N 20
VAR00025 Pearson 742

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VAR00026 Pearson .525

Correlation

Sig. (2- .017

tailed)

N 20
VARO00027 Pearson .720

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VAR00028 Pearson .581

Correlation

Sig. (2- .007

tailed)

N 20
VARO00029 Pearson 427

Correlation

Sig. (2- .060

tailed)

N 20
VAR00030 Pearson 537

Correlation

Sig. (2- .015

tailed)

N 20
VARO00031 Pearson 420

Correlation

Sig. (2- .065

tailed)

N 20
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VAR00032 Pearson .556

Correlation

Sig. (2- .011

tailed)

N 20
VAR00033 Pearson .128

Correlation

Sig. (2- .590

tailed)

N 20
VAR00034 Pearson .748

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VAR00035 Pearson .790

Correlation

Sig. (2- .000

tailed)

N 20
VAR00036 Pearson .592

Correlation

Sig. (2- .006

tailed)

N 20
VARO00037 Pearson .588

Correlation

Sig. (2- .006

tailed)

N 20
VAR00038 Pearson .505

Correlation

Sig. (2- .023

tailed)

N 20
VAR00039 Pearson 597

Correlation

Sig. (2- .005

tailed)

N 20
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VAR00040 Pearson 114

Correlation

Sig. (2- .633

tailed)

N 20
VAR00041 Pearson -.387

Correlation

Sig. (2- .092

tailed)

N 20
VAR00042 Pearson .687

Correlation

Sig. (2- .001

tailed)

N 20
VAR00043 Pearson 597

Correlation

Sig. (2- .005

tailed)

N 20
VAR00044 Pearson .566

Correlation

Sig. (2- .009

tailed)

N 20
SKOR_TOTAL Pearson 1

Correlation

Sig. (2-

tailed)

N 20
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Lampiran 8. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Kinerja Karyawan

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid
Excluded?

Total

20
0
20

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.878

18
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Lampiran 9. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Audit Manajemen

Case Processing Summary

Sumber Daya Manusia

%

Cases

Valid
Excludeda
Total

20
0
20

100.0

100.0

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

941

44
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Lampiran 10. Deskripsi Data Penelitian

Audit Manajemen
Sumber Daya Kinerja
Manusia Karyawan

N Valid 80 80

Missing 0 0
Mean 125.20 45.21
Median 126.00 45.00
Mode 127 45
Std. Deviation 8.483 3.267
Variance 71.959 10.676
Range 54 15
Minimum 89 37
Maximum 143 52
Sum 10016 3617

Y (Kinerja Karyawan)

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 37 2 2.5 2.5 25
38 2 2.5 2.5 5.0
39 1 1.3 1.3 6.3
40 2 2.5 2.5 8.8
42 6 7.5 7.5 16.3
43 11 13.8 13.8 30.0
44 8 10.0 10.0 40.0
45 12 15.0 15.0 55.0
46 5 6.3 6.3 61.3
47 10 12.5 12.5 73.8
48 10 12.5 12.5 86.3
49 3 3.8 3.8 90.0
50 5 6.3 6.3 96.3
51 2 2.5 2.5 98.8
52 1 1.3 1.3 100.0
Total 80 100.0 100.0




X ( Audit Manajemen Sumber Daya Manusia)

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 89 2 25 25 2.5
107 1 1.3 1.3 3.8
112 1 1.3 1.3 5.0
115 3 3.8 3.8 8.8
119 2 25 25 11.3
120 3 3.8 3.8 15.0
121 5 6.3 6.3 21.3
122 5 6.3 6.3 27.5
123 7 8.8 8.8 36.3
124 5 6.3 6.3 42.5
125 5 6.3 6.3 48.8
126 3 3.8 3.8 52.5
127 10 12.5 12.5 65.0
128 4 5.0 5.0 70.0
129 2 25 25 72.5
130 5 6.3 6.3 78.8
131 5 6.3 6.3 85.0
132 2 25 25 87.5
133 2 25 25 90.0
134 1 1.3 1.3 91.3
135 1 1.3 1.3 92.5
137 2 25 25 95.0
138 2 25 25 97.5
140 1 1.3 1.3 98.8
143 1 1.3 1.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
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Lampiran 11. Perhitungan Penentuan Kelas Interval dan Kecenderungan

Variabel Kinerja Karyawan

Jumlah interval kelas dihitung dengan rumus Sturges

K=1+33Logn

1+ 3,3 Log 80

7,28 dibulatkan menjadi 7

Rentang data = (52-37) + 1 = 16

Panjang Kelas = 16/7 = 2,286 dibulatkan menjadi 2

No Interval Kelas Jumlah Frekuensi (%)
1 37-38 4 5%
2 39-40 3 3,75%
3 41-42 6 7.5%
4 43-44 19 23,75%
5 45-46 17 21,25%
6 47-48 20 25%
7 49-50 11 13,75%
80 100%

Mean Ideal (Mi) =3

Standar Deviasi Ideal (SDi) = % (nilai maksimum - nilai minimun)

1

=2 (52+13)

32,5

_1
=2 (52-13)

6,5

(nilai maksimum + nilai minimun)
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Penentuan Kategori:

140

Tidak Buruk = < (Mi - SDi)
=<(32,5-6,5)
=<26
Cukup Baik = (Mi — SDi) s/d (Mi + SDi)
=> (Mi + SDi)
=>(32,5+6,5)
=(32,5-6,5) s/d (32,5 + 6,5)
=26 s/d 39
Sangat Baik =>39
No. | Interval Kelas | Frekuensi | F Relatif (%) Keterangan
1 > 39 75 93,75% Sangat Baik
2 26 <x<39 5 6,25% Cukup Baik
3 <26 0 0% Buruk
80 100%
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Lampiran 12. Perhitungan Penentuan Kelas Interval dan Kecenderungan
Variabel Kinerja Karyawan Audit Manajemen Sumber Daya

Manusia

Jumlah interval kelas dihitung dengan rumus Sturges
K=1+33Logn

= 1+3,3Log80

= 7,28 dibulatkan menjadi 7
Rentang data = (143 - 89) + 1 =55

Panjang Kelas = 55/7 = 7,857 dibulatkan menjadi 8

No Interval Kelas Jumlah Frekuensi (%)
1 89-97 2 2,5%
2 98-106 0 0%
3 107-115 5 6,25%
4 116-124 27 33,75%
5 125-133 38 47,5%
6 134-142 7 8,75%
7 143-151 1 1,25%
80 100%
Mean Ideal (Mi) = 1 (nilai maksimum + nilai minimun)
= 2 (144+36)
=92

Standar Deviasi Ideal (Sdi) = % (nilai maksimum - nilai minimun)

=1 (144 - 36)

&

=18



Penentuan Kategori:

Tidak Memadai = < (Mi — SDi)
=< (92 -18)

=<74

Cukup Memadai = (Mi — SDi) s/d (Mi + SDi)
=92 -18) s/d (92 + 18)

142

=74s/d 110
Sangat Memadai => (Mi + SDi)
=>(92 +18)
=>110
No. | Interval Kelas | Frekuensi F Relatif (%) Keterangan
1 > 110 77 96,25% Sangat Memadai
2 74<x<110 3 3,75% Cukup Memadai
3 <74 0 0% Tidak Memadai
80 100%




Lampiran 13. Pengujian Prasyarat dan Pengujian Asumsi Klasik : Uji

Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardize
d Residual

N 80
Normal Parameters*®  Mean .0000000
Std. Deviation 17470378

Most Extreme Absolute 128
Differences Positive .087
Negative -.128

Kolmogorov-Smirnov Z 1.141
Asymp. Sig. (2-tailed) .148

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Linearitas

Means

Y * X (Kinerja Karyawan* Audit Manajemen Sumber Daya

Lampiran 14. Pengujian Prasyarat dan Pengujian Asumsi Klasik : Uji

Manusia)
Y
Std.

X Mean N Deviation
89 38.00 2 .000
107 45.00 1

112 43.00 1 .
115 43.33 3 577
119 40.50 2 4,950
120 43.67 3 1.155
121 42.40 5 2.302
122 43.60 5 4.336
123 42.71 7 2.059
124 43.80 5 1.095
125 44.80 5 1.304
126 45.33 3 577
127 46.10 10 2.644
128 47.25 4 500
129 45.50 2 707
130 45.40 5 2.302
131 47.60 5 548
132 48.50 2 707
133 48.50 2 707
134 49.00 1

135 50.00 1 .
137 50.00 2 .000
138 50.50 2 707
140 51.00 1

143 52.00 1 .
Total 45.21 80 3.267
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ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Y Between (Combined) | 593.409 24 | 24725 | 5.440 .000
*  Groups
X Linearity 435.586 1|435.586 | 95.837 .000
Deviation 157.823 23 6.862 | 1.510 107
from
Linearity
Within Groups 249.979 55 4.545
Total 843.387 79




Lampiran 15. Pengujian Prasyarat dan Pengujian Asumsi Klasik : Uji

Multikolinearitas

Model Summaryb

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model R Square | Square | Estimate
1 719 516 510 2.287
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y
ANOVAD
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression | 435.586 1|435.586 | 83.314 .000
Residual 407.802 78 5.228
Total 843.388 79

a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y
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Coefficientsa

147

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) | 10.556 | 3.805 2.774 .007

Audit 277 .030 .719 | 9.128 .000 1.000 | 1.000

Manajemen

Sumber

Daya

Manusia

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 16. Pengujian Prasyarat dan Pengujian Asumsi Klasik : Uji

Heteroskedastisitas

Variables Entered/Removedb

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1

Audit
Manajemen
Sumber
Daya
Manusia

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: RES2

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .194° .038 .025 11018
a. Predictors: (Constant), X
ANOVAP
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression .037 1 .037 3.064 .084°
Residual 947 78 012
Total .984 79
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: RES2
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 453 183 2.476 015
SDM -.092 .052 -194] -1.750 .084

a. Dependent Variable: RES2
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Lampiran 17. Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana Kinerja Karyawan

Variables Entered/Removedb

dan Audit Manajemen Sumber Daya Manusia

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1

Audit
Manajemen
Sumber
Daya
Manusia

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Model Summaryb

Std.
Adjusted | Error of

R R the
Model R Square | Square | Estimate
1 719° 518 511 | .17582

a. Predictors: (Constant), Audit Manajemen SDM

ANOVAP
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 2.587 1 2.587| 83.688 .000°
Residual 2.411 78 .031
Total 4.998 79

a. Predictors: (Constant), Audit Manajemen SDM
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1  (Constant) 813 292 2.787 .007
Audit .766 .084 719 9.148 .000
Manajemen
Sumber
Daya
Manusia

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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