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ABSTRAK 

Oleh : Deby Ryan 

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo Tahun 2024 

 

Budaya organisasi merupakan salah satu aspek penting dalam menilai 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil wawancara saat observasi awal didapatkan 

bahwa masih banyak karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja seperti datang 

tidak tepat waktu, tidak selalu menggunakan pakaian dinas, banyak karyawan 

yang izin keluar saat jam kerja, banyak karyawan yang datang terlambat setelah 

jam istirahat, kurangnya rasa saling menghormati dan komunikasi sesama 

karyawan, kurangnya inisiatif dalam bekerja dan perawat merasa bahwa kondisi 

kerja di ruangan perawatan tidak dapat menjadikan mereka kreatif dan inovatif. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan Budaya Organisasi dengan 

Kinerja Karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024. Metode 

yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif dengan jumlah 

populasi semua karyawan sebanyak 48 orang dan jumlah sampel sebanyak 48 

orang. Penelitian ini dilakukan pada tanggal 16 - 17 April 2024. Hasil penelitian 

di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024 diperoleh Budaya 

Organisasi dengan kategori baik (72.9%), Kinerja Karyawan dengan kategori baik 

(52.1%) dan terdapat hubungan antara Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024. Saran untuk Puskesmas agar dapat 

menjadikan penelitian ini sebagai sumber informasi dan bahan masukan untuk 

meningkatkan budaya organisasi yang baik dengan memperhatikan kinerja 

karyawan, sehingga menjadi lebih baik dan maksimal sesuai dengan ketentuan 

yang telah ditetapkan. 

 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

By : Deby Ryan 

The Relationship between Organizational Culture and Employee Performance 

at BLUD UPTD Lubuk Ramo Health Center in 2024 

 

Organizational culture is an important aspect in assessing employee 

performance. Based on the results of interviews, it was found that there are still 

many employees who lack discipline in working, such as not arriving on time, not 

always wearing official clothes, many employees are allowed to go out during 

working hours, many employees arrive late after break time, there is a lack of 

mutual respect and communication with each other. employees, lack of initiative 

in work and nurses feel that working conditions in the treatment room cannot 

make them creative and innovative. This research aims to determine the 

relationship between organizational culture and employee performance at BLUD 

UPTD Lubuk Ramo Health Center in 2024. The method used is quantitative with 

an associative approach with a population of all employees of 48 people and a 

sample size of 48 people. This research was conducted on April 16 - 17 2024. The 

results of research at BLUD UPTD Lubuk Ramo Community Health Center in 

2024 showed that Organizational Culture was in the good category (72.9%), 

Employee Performance was in the good category (52.1%) and there was a 

relationship between Organizational Culture and Employee Performance. Based 

on the research results, it can be concluded that there is a relationship between 

Organizational Culture and Employee Performance at BLUD UPTD Lubuk Ramo 

Health Center in 2024. Suggestions for the Community Health Center to use this 

research as a source of information and input to improve a good organizational 

culture by paying attention to employee performance, so that it becomes better 

and optimally in accordance with the provisions that have been set. 

 

Keywords: Organizational Culture, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Puskesmas adalah fasilitas pelayanan kesehatan yang 

menyelenggarakan upaya kesehatan masyarakat (UKM) dan upaya kesehatan 

perseorangan (UKP) tingkat pertama dengan lebih mengutamakan upaya 

promotif dan preventif di wilayah kerjanya. Pembangunan kesehatan yang 

diselenggarakan di Puskesmas bertujuan untuk mewujudkan wilayah kerja 

Puskesmas yang sehat, dengan masyarakat yang memiliki perilaku sehat yang 

meliputi kesadaran, kemauan dan kemampuan hidup sehat, mampu 

menjangkau pelayanan kesehatan bermutu, hidup dalam lingkungan sehat dan 

memiliki derajat kesehatan yang optimal, baik individu, keluarga, kelompok 

dan masyarakat (Peraturan Menteri Kesehatan RI No 43 tahun 2019).  

Di setiap negara, suatu organisasi pasti mempunyai tujuan yang 

berbeda-beda. Banyak cara yang dapat dilakukan organisasi untuk 

meningkatkan kualitas organisasi, di mana peningkatan kualitas organisasi di 

dukung oleh sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas. Karena 

pemanfaatan sumber daya manusia merupakan kunci keberhasilan suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Tujuan suatu organisasi akan tercapai 

apabila sumber daya manusia berfungsi secara optimal. Tanpa sumber daya 

manusia yang kompeten dan berkualitas, suatu organisasi tidak akan mampu 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Febriani & Ramli, 2023). 
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Organisasi Kesehatan Dunia wilayah Asia Tenggara menunjukkan 

sekitar 35% pengguna layanan kesehatan merasa puas dengan layanan dan 

55% tidak puas dengan kinerja petugas kesehatan. Hal ini menunjukkan 

bahwa seseorang mempunyai budaya organisasi operasional rumah sakit yang 

mencakup beberapa unsur yaitu keterlibatan, konsistensi, kemampuan 

beradaptasi dan misi. Ditemukan adanya pengaruh keterlibatan dan 

konsistensi terhadap kinerja sedangkan kemampuan beradaptasi dan misi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja (Indar et al., 2018). 

Perkembangan suatu organisasi tidak lepas dari unsur sumber daya 

yang ada di dalamnya, yang menunjang berjalannya suatu organisasi. Sumber 

daya manusia merupakan faktor yang paling penting di bandingkan faktor 

lainnya karena kreatif, inovatif dan proaktif dalam menjalankan tugasnya 

(Aristo et al., 2022). Dalam persaingan yang semakin kompetitif, organisasi 

harus menyadari pentingnya evaluasi kinerja dan organisasi harus melakukan 

serangkaian perbaikan agar organisasi dapat bersaing. Dan agar sumber daya 

manusia yang bekerja dapat berupaya maksimal untuk membantu mencapai 

misi dan tujuan organisasi (Paramita Sani et al., 2021). 

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi pedoman 

dalam melaksanakan tugas dan berperilaku dalam organisasi. Budaya 

organisasi mengacu pada nilai-nilai yang dianut oleh anggota suatu organisasi 

yang menginspirasi orang-orang dalam menentukan tindakan dan perilaku 

yang di terima oleh organisasi. Kinerja sumber daya manusia merujuk pada 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 
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organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Dengan 

menjaga kepatuhan terhadap hukum, etika dan moral yang berlaku serta tidak 

melanggar peraturan yang melanggar hukum (Bisma Ayodha Kurniawan 

Putra et al., 2023).  

Dalam organisasi publik atau pemerintahan di Indonesia, kinerja 

organisasi publik merupakan hal yang sangat menentukan dalam mewujudkan 

tata kelola pemerintahan yang baik (good governance) dan pemerintahan 

yang bersih (clean governance), serta mendukung amanah pemerintah untuk 

memberikan pelayanan yang terbaik bagi masyarakat berorientasi kepada 

pelayanan publik (service publik oriented). Setiap organisasi mempunyai ciri 

khas yang membedakannya dengan organisasi lain, ciri khas inilah yang 

dinamakan budaya organisasi (Hariyanto et al., 2021). 

Budaya organisasi mengacu pada hubungan unik antara norma, nilai, 

keyakinan dan perilaku yang menjadi ciri bagaimana kelompok atau individu 

menyelesaikan pekerjaan. Budaya organisasi mengandung nilai-nilai yang 

harus dipahami, diserap dan dipraktekkan oleh semua individu atau kelompok 

yang berpartisipasi di dalamnya. Budaya berhubungan dengan bagaimana 

sebuah organisasi berkomitmen untuk mencapai visi nya, memenangkan hati 

pelanggan, memenangkan persaingan dan membangun kekuatan organisasi 

(Hariyanto et al., 2021).   

Identitas pribadi di tempat kerja didukung oleh rasa budaya 

perusahaan yang sama. Selain memberikan insentif untuk berperilaku lebih 

baik, budaya organisasi juga dapat berfungsi sebagai kontrol sosial dengan 
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mendorong pekerja untuk berinvestasi dalam kesuksesan perusahaan. Budaya 

organisasi dapat bervariasi dari satu perusahaan ke perusahaan lainnya. 

Budaya organisasi memegang peranan penting dalam keberhasilan 

operasional suatu perusahaan sehingga dapat dipahami bahwa kinerja yang 

baik di perusahaan adalah hasil dari faktor budaya organisasi itu sendiri 

(Andayani & Prasilowati, 2023). 

Budaya organisasi dapat mempengaruhi karyawan dalam hal 

bagaimana mereka berperilaku, bagaimana mereka bekerja dalam tim dan 

bagaimana mereka menggambarkan pekerjaan mereka. Tanpa budaya 

organisasi, karyawan cenderung merasa enggan untuk bekerja dengan baik 

apapun posisinya dalam organisasi, karena tidak adanya perjanjian komitmen 

yang jelas. Dengan demikian, tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai 

sangat dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi. Konsep budaya organisasi 

merupakan alat untuk meningkatkan kinerja karyawan karena budaya 

organisasi mempengaruhi pemikiran, perasaan dan tindakan karyawan dalam 

perusahaan (Paramita Sani et al., 2021). 

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawabnya (Mangkunegara, 2018). Kinerja organisasi 

menunjukkan apakah tujuan organisasi tercapai atau tidak. Para manajer dan 

atasan seringkali tidak memperhatikan kecuali keadaan menjadi sangat buruk 

atau keadaan menjadi serba salah. Oleh karena itu, manajer tidak menyadari 

dampak negatif dari penurunan kinerja yang telah menyebabkan perusahaan 
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atau lembaga menghadapi krisis. Kerusakan organisasi yang mendalam dapat 

disebabkan karena mengabaikan peringatan kinerja yang merosot. 

Perencanaan, pemantahuan, dan peninjauan kinerja, penilaian kinerja, dan 

penghargaan dan hukuman adalah semua bagian dari manajemen kinerja 

(Nugraha, 2020). 

Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai seorang karyawan dalam 

pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku pada suatu pekerjaan 

tertentu. Kinerja karyawan bergantung pada interaksi antara kemampuan dan 

motivasi. Dalam kajian manajemen kinerja karyawan terdapat faktor-faktor 

tertentu yang perlu diperhatikan penting karena kinerja individu karyawan 

dalam suatu organisasi merupakan bagian dari kinerja organisasi dan dapat 

menentukan kinerja organisasi. Berhasil atau tidaknya prestasi kerja 

karyawan yang dicapai organisasi akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja 

karyawan secara individu maupun kelompok (Budiyanto & Mochklas, 2020). 

Kinerja karyawan bersifat individual, dalam menjalankan tugasnya 

masing-masing karyawan mempunyai kemampuan dan keunikan yang 

berbeda-beda. Manajer dapat mengukur karyawan berdasarkan hasil 

kinerjanya masing-masing. Hasil yang dicapai karyawan dalam bekerja 

berdasarkan kriteria suatu pekerjaan tertentu merupakan suatu bentuk kinerja 

(Bisma Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Eka Sawitri pada tahun 

2018 tentang Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Perawat di 

Instalasi Rawat Inap Public (Non Intensif) Rumah Sakit Umum Daerah Abdul 
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Wahab Sjahranie Samarinda, dia menyimpulkan bahwa hasil penelitian 

menunjukkan bahwa ada hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja 

perawat di instalasi rawat inap publik (non intensif) RSUD Abdul Wahab 

Sjahranie Samarinda berdasarkan hasil P-Value 0,000 < 0,05 dengan Ho 

ditolak. 

Penelitian serupa juga telah dilakukan oleh Andrian Nugraha pada 

tahun 2020 dengan judul Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Karyawan pada RSUD Palabuhan Ratu Sub Bagian Instalasi Rekam Medik. 

Dari penelitian tersebut dia menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang 

positif antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan pada RSUD 

Palabuhan Ratu Sub Instalasi Rekam Medik. Dapat dilihat dari hasil analisis 

koefisien korelasi Rank Spearman diperoleh hasil r = 0,606, yang artinya 

hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan RSUD Palabuhan Ratu 

Sub Instalasi Rekam Medik mempunyai hubungan dengan tingkat korelasi 

yang kuat. 

Namun masalah budaya organisasi seperti kinerja karyawan memiliki 

karakteristiknya sendiri dan tentu saja berbeda dari budaya organisasi lainnya. 

Berdasarkan hasil wawancara terhadap salah satu perawat di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo, didapatkan hasil bahwa masih banyak karyawan 

yang kurang disiplin dalam bekerja seperti datang tidak tepat waktu, tidak 

selalu menggunakan pakaian dinas, banyak karyawan yang izin keluar saat 

jam kerja, banyak karyawan yang datang terlambat setelah jam istirahat, 

kurangnya rasa saling menghormati dan komunikasi sesama karyawan, 
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kurangnya inisiatif dalam bekerja dan perawat merasa bahwa kondisi kerja di 

ruangan perawatan tidak dapat menjadikan mereka kreatif dan inovatif. 

Tabel 1.1 Absensi karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

Hari/ Tanggal H I S TK SM Total 

Kamis /  

14 Maret 2024 

 

22 

 

- 

 

- 

 

21 

 

8 

 

51 

Jumat / 15 Maret 

2024 

 

19 

 

- 

 

- 

 

24 

 

8 

 

51 

Senin / 18 Maret 

2024 

 

23 

 

- 

 

1 

 

19 

 

8 

 

51 

Selasa / 19 Maret 

2024 

 

25 

 

- 

 

- 

 

18 

 

8 

 

51 

Rabu / 20 Maret 

2024 

 

20 

 

1 

 

- 

 

22 

 

8 

 

51 
 

Keterangan:  H    = Hadir 

I     = Izin 

S    = Sakit 

TK = Tanpa Keterangan 

SM = Shift Malam 

 

 Hal inilah yang menjadikan setiap pekerjaan hanya dikerjakan 

berlandaskan sebatas tugas. Dan juga dalam bekerja, tidak adanya sanksi 

yang jelas dan tegas yang diterapkan oleh pemimpin Puskesmas. Ini 

menunjukkan bahwa organisasi belum menerapkan budaya organisasi yang 

baik untuk meningkatkan kinerja karyawannya. 

Berdasarkan latar belakang di atas peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian mengenai “Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo. ” 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka yang menjadi rumusan 

masalah dalam penelitian ini apakah ada hubungan budaya organisasi dengan 

kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo. 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Tujuan Umum 

Tujuan dari dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan 

budaya organisasi dengan kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo. 

2. Tujuan Khusus 

a. Untuk mengetahui budaya organisasi di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo. 

b. Untuk mengetahui kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo. 

c. Mengetahui hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan di 

BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo. 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis  

Memberikan tambahan pengetahuan mengenai hubungan budaya 

organisasi dengan kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk 

Ramo. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Responden 

Memberikan informasi tambahan bagi responden bahwa budaya 

organisasi akan meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Bagi Puskesmas 

Memberikan informasi bagi karyawan untuk mempertahankan 

budaya organisasi yang baik, agar dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

c. Bagi Peneliti 

Merupakan pengalaman baru yang sangat berharga bagi peneliti, 

dimana penelitian ini dapat meningkatkan pengetahuan antara 

budaya organisasi dengan kinerja karyawan di Puskesmas dan 

mengaplikasikannya dengan baik. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Kajian Teori  

1. Puskesmas (Pusat Kesehatan Masyarakat) 

a. Pengertian Puskesmas 

Pusat Kesehatan Masyarakat, yang kemudian disebut 

Puskesmas, adalah fasilitas pelayanan kesehatan tingkat pertama 

yang menyelenggarakan layanan kesehatan masyarakat dan 

perseorangan, dengan lebih mengutamakan layanan promotif dan 

preventif di wilayah kerjanya. Pembangunan kesehatan yang 

diselenggarakan di Puskesmas bertujuan untuk mewujudkan 

wilayah kerja Puskesmas yang sehat, dengan masyarakat yang 

memiliki perilaku sehat yang meliputi kesadaran, kemauan dan 

kemampuan hidup sehat, mampu menjangkau pelayanan kesehatan 

bermutu, hidup dalam lingkungan sehat dan memiliki derajat 

kesehatan yang optimal, baik individu, keluarga, kelompok dan 

masyarakat (Peraturan Menteri Kesehatan RI No 43 tahun  2019). 

b. Prinsip Penyelenggaraan, Tugas dan Fungsi Puskesmas 

Menurut (Peraturan Menteri Kesehatan RI No 43 tahun 

2019), Prinsip penyelenggaraan Puskesmas meliputi:  

a. Paradigma sehat;  

b. Pertanggungjawaban wilayah;  
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c. Kemandirian masyarakat;  

d. Ketersediaan akses pelayanan kesehatan;  

e. Teknologi tepat guna; dan  

f.  Keterpaduan dan kesinambungan. 

Puskesmas mempunyai tugas melaksanakan kebijakan 

kesehatan untuk mencapai tujuan pembangunan kesehatan di 

wilayah kerjanya. Untuk mencapai tujuan pembangunan kesehatan, 

Puskesmas mengintegrasikan program yang dilaksanakannya 

dengan pendekatan keluarga. Pendekatan keluarga merupakan 

salah satu cara Puskesmas mengintegrasikan program untuk 

meningkatkan jangkauan sasaran dan mendekatkan akses 

pelayanan kesehatan di wilayah kerjanya dengan mendatangi 

keluarga. 

Dalam melaksanakan tugas, Puskesmas memiliki fungsi: 

a. Penyelenggaraan Upaya Kesehatan Masyarakat (UKM) tingkat 

pertama di wilayah kerjanya; dan 

b. Penyelenggaraan Upaya Kesehatan Perseorangan (UKP) 

tingkat pertama di wilayah kerjanya. 
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2. Budaya Organisasi 

a. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya adalah kombinasi nilai, komunikasi, keyakinan dan 

penyederhanaan perilaku yang memandu orang-orang. Budaya 

organisasi mencerminkan sifat dan karakteristik lingkungan kerja 

serta hasil kegiatan organisasi, baik disadari maupun tidak dan 

diyakini mempengaruhi perilaku dan kepribadian organisasi 

(Bisma Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023).  

Budaya organisasi, menurut (Edison et al., 2018), adalah 

hasil dari proses mencairkan dan peleburan gaya budaya atau 

perilaku setiap individu ke dalam norma dan filosofi baru, yang 

membawa energi dan kebanggaan kelompok dalam melakukan 

sesuatu dan mencapai tujuan tertentu. 

Budaya organisasi dapat diartikan sebagai suatu sistem nilai 

(values), keyakinan (beliefs), asumsi (assumptions) atau norma 

yang berlaku dalam jangka waktu yang lama, disepakati dan diikuti 

oleh anggota organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 

masalah. Budaya organisasi merupakan kekuatan sosial yang 

memotivasi anggota organisasi untuk berpartisipasi dalam aktivitas 

kerja (Sutrisno, 2019). 

Budaya organisasi merupakan pedoman bagi setiap 

komponen dalam suatu organisasi untuk membentuk sikap dan 

perilaku yang sesuai dengan visi dan misi untuk menciptakan 
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sumber daya yang disiplin, berintegritas, bekerja dengan penuh 

tanggung jawab dan bermutu baik dalam kecerdasan maupun 

keterampilan. Tujuan penerapan budaya organisasi adalah untuk 

memastikan bahwa seluruh karyawan mematuhi atau berpedoman 

pada sistem nilai, keyakinan dan norma yang berlaku dalam suatu 

organisasi(richard oliver (dalam Zeithml., 2021). 

Budaya organisasi merupakan kekuatan sosial yang tak 

terlihat, yang memotivasi karyawan untuk berpartisipasi dalam 

aktivitas kerja. Secara tidak sadar, setiap karyawan dalam suatu 

organisasi mempelajari budaya yang berlaku dalam organisasinya. 

Apalagi jika itu orang baru agar bisa diterima di tempat kerja, ia 

berusaha mencari tahu apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan, 

apa yang baik dan apa yang buruk, apa yang boleh dilakukan dan 

apa yang tidak boleh dilakukan dalam organisasi tempat ia bekerja 

(Sutrisno, 2019). 

Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan 

perusahaan, sedangkan budaya yang lemah akan menghalangi atau 

bertentangan dengan tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan 

yang budaya organisasi nya kuat memiliki nilai-nilai bersama yang 

dipahami secara mendalam, diterapkan dan dipertahankan oleh 

beberapa karyawan. Budaya yang kuat dan positif mempunyai 

pengaruh besar terhadap perilaku dan kinerja suatu perusahaan 

(Sutrisno, 2019). 
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b. Fungsi Budaya Organisasi 

Ada beberapa fungsi budaya organisasi menurut 

(Walewangko et al., 2019) sebagai berikut: 

1. Budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi 

dan yang lain.  

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota – anggota 

organisasi. 

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang 

lebih luas dari pada kepentingan diri individual seseorang. 

4. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu 

mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar– 

standar yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan. 

c. Jenis - Jenis Budaya Organisasi  

(Alvi & Alvi, 2018) Pihak manajemen kini menyadari 

bahwa keberadaan budaya organisasi sangatlah penting, karena 

pemahaman terhadap norma, nilai, kebijakan dan aturan-aturan 

agar menciptakan suasana kerja yang menyenangkan. Budaya 

organisasi terbagi berdasarkan proses informasi sebagai berikut: 

1. Budaya rasional  

Dalam budaya ini, proses informasi individual diasumsikan 

sebagai sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efisiensi, 

produktivitas, keuntungan atau dampak). 
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2. Budaya ideologis  

Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (dari 

pengetahuan yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan 

sebagai sarana bagi tujuan revitalisasi. 

3. Budaya konsensus 

Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (diskusi, 

partisipasi dan konsensus) diasumsikan sebagai sarana bagi 

tujuan kohesi (iklim, moral dan kerjasama kelompok). 

4. Budaya hierarkis  

Dalam budaya hierarkis, pemrosesan informasi formal 

(dokumentasi, komputasi dan evaluasi) diasumsikan sebagai 

sarana bagi tujuan kesinambungan (stabilitas, control dan 

koordinasi). 

d. Indikator Budaya Organisasi 

Menurut (Edison et al., 2018), mengatakan bahwa budaya 

organisasi yang kuat atau konstruktif penting untuk meningkatkan 

kinerja dan diperlukan pemahaman sebagai berikut: 

1. Dengan kesadaran diri, anggota organisasi bekerja untuk 

menjadi puas dengan pekerjaan mereka, berkembang, 

mematuhi peraturan, dan memberikan layanan berkualitas 

tinggi. 
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2. Keagresifan, anggota organisasi menetapkan tujuan yang 

menantang tetapi dapat dicapai dan mengejarnya dengan 

antusias. 

3. Kepribadian, anggota harus saling menghormati, ramah, 

terbuka, dan peka terhadap kepuasan kelompok. Mereka juga 

memperhatikan kepuasan pelanggan internal dan eksternal. 

(Menurut ishikwa, pakar mutu Jepang, setiap bagian internal 

harus melayani daripada dilayani). 

4. Performa, yaitu nilai kreativitas, kuantitas, kualitas, dan 

efisiensi yang dimiliki oleh anggota organisasi. 

5. Orientasi tim, di mana anggota organisasi bekerja sama dengan 

baik, berkomunikasi dan berkoordinasi dengan baik, dan 

berpartisipasi secara aktif, yang menghasilkan 

Menurut (Alvi & Alvi, 2018) berdasarkan pengembangan 

jenis budaya dan ciri-ciri budaya organisasi, dipaparkan indikator-

indikator budaya organisasi sebagai berikut :  

1. Kepercayaan.  

2. Norma.  

3. Nilai-nilai.  

4. Pola perilaku. 

5. Kebiasaan organisasi.  

6. Etos kerja.  

7. Kode etik 
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Menurut (Nur et al., 2020) indikator budaya organisasi 

yaitu:  

1. Inovatif 

2. Memberi perhatian kepada setiap masalah secara detail  

3. Berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai  

4. Berorientasi kepada semua kepentingan pegawai  

5. Agresif dalam bekerja  

e. Karakteristik Budaya Organisasi 

Budaya organisasi tidak ada begitu saja tetapi harus 

diciptakan, dipelihara dan diperkuat bahkan dimodifikasi untuk 

memenuhi kebutuhan internal dan eksternal organisasi. Isi budaya 

organisasi berasal dari tiga sumber utama yang pertama, pendiri 

organisasi. Para pendiri ini sering kali memiliki kepribadian yang 

dinamis, nilai-nilai yang kuat dan visi yang jelas tentang apa yang 

seharusnya menjadi tujuan organisasi. Kedua, pengalaman 

organisasi dengan lingkungan eksternal. Apresiasi organisasi 

terhadap tindakan, kebijakan, produk tertentu akan mengarah pada 

pengembangan sikap dan nilai yang berbeda. Ketiga, hubungan 

kerja karyawan membawa harapan, nilai dan sikap mereka 

terhadap organisasi. Hubungan industrial mencerminkan aktivitas 

utama suatu organisasi yang membentuk sikap dan nilai (Nur et al., 

2020). 
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3. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya 

(Mangkunegara, 2018). 

Kinerja/Performance adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

seorang karyawan atau sekelompok karyawan dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab dalam 

organisasi yang bersangkutan dengan cara yang sah, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moralitas dan etika. Kinerja 

adalah gambaran sejauh mana tercapainya pelaksanaan suatu 

kegiatan, program dan kebijakan dalam mencapai tujuan, sasaran, 

visi dan misi suatu organisasi secara legal (Budiyanto & Mochklas, 

2020).  

Kinerja adalah implementasi rencana yang telah disiapkan. 

Kinerja yang efektif dilakukan oleh karyawan yang memiliki 

keterampilan, kemampuan, motivasi dan minat. Bagaimana suatu 

organisasi menghargai dan memperlakukan karyawan nya akan 

mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam mencapai kinerja 

(Nugraha, 2020). 
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Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai seorang 

karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang 

berlaku pada suatu pekerjaan tertentu. Kinerja karyawan 

bergantung pada interaksi antara kemampuan dan motivasi. Dalam 

kajian manajemen kinerja karyawan terdapat faktor-faktor tertentu 

yang perlu diperhatikan penting karena kinerja individu karyawan 

dalam suatu organisasi merupakan bagian dari kinerja organisasi 

dan dapat menentukan kinerja organisasi. Berhasil atau tidaknya 

prestasi kerja karyawan yang dicapai organisasi akan dipengaruhi 

oleh tingkat kinerja karyawan secara individu maupun kelompok 

(Budiyanto & Mochklas, 2020). 

Kinerja karyawan bersifat individual, dalam menjalankan 

tugasnya masing-masing karyawan mempunyai kemampuan dan 

keunikan yang berbeda-beda. Manajer dapat mengukur karyawan 

berdasarkan hasil kinerjanya masing-masing. Hasil yang dicapai 

karyawan dalam bekerja berdasarkan kriteria suatu pekerjaan 

tertentu merupakan suatu bentuk kinerja (Bisma Ayodha 

Kurniawan Putra et al., 2023). 

Dapat disimpulkan bahwa menurut para ahli, kinerja adalah 

cara untuk memastikan bahwa pekerjaan individu atau kelompok 

dalam suatu organisasi mampu berkontribusi secara efektif dan 

efisien untuk mencapai hasil kerja yang baik dan tujuan organisasi. 

Hasil kerja yang telah dicapai dapat diukur dengan mengukur 
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tingkat kinerja karyawan, yang berarti bahwa kinerja karyawan 

dapat diukur dengan mengukur jumlah tugas, kerja, dan kegiatan 

yang telah mereka selesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

b. Tujuan Kinerja Karyawan 

Tujuan kinerja karyawan adalah hasil terbesar yang dicapai 

individu atau organisasi dari kinerja yang terukur dan diinginkan. 

Tujuan kinerja menyelaraskan harapan kinerja individu dengan 

tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya mencapai tujuan 

pribadi dan tujuan organisasi akan menghasilkan kinerja yang baik 

(Budiyanto & Mochklas, 2020). 

c. Indikator Kinerja 

Indikator yang digunakan untuk menilai kinerja karyawan 

tidak sama untuk setiap perusahaan. Menurut (Mangkunegara, 

2018), ada empat indikator kinerja, yaitu:  

1. Kualitas Kerja, seberapa baik seorang karyawan mengerjakan 

apa yang harus mereka lakukan.  

2. Kuantitas Kerja, seberapa lama seorang karyawan bekerja 

dalam satu hari, yang dapat dilihat dari kecepatan kerja mereka 

masing-masing.  

3. Pelaksanaan Tugas, seberapa jauh seorang karyawan mampu 

menyelesaikan tugasnya dengan baik. 

4. Tanggung jawab Pekerjaan, istilah "tanggung jawab pekerjaan" 

mengacu pada kesadaran karyawan bahwa mereka memiliki 
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kewajiban untuk menyelesaikan tugas yang diberikan 

perusahaan. 

Setiap organisasi memiliki indikator yang berbeda dalam 

menilai kinerja para karyawannya. Menurut (Nugraha, 2020) 

indikator kinerja terdiri dari : 

1. Kualitas (Mutu) 

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu proses tertentu. Dengan 

kata kualitas adalah derajat dimana proses atau hasil dalam 

melakukan suatu kegiatan mencapai titik kesempurnaan. 

2. Kuantitas (Jumlah) 

Untuk mengukur kinerja dapat dilakukan dengan melihat 

kuantitas yang dihasilkan seseorang. Kuantitas adalah output 

yang dihasilkan dan dapat ditampilkan dalam mata uang, 

jumlah unit atau jumlah siklus bisnis yang diselesaikan. 

Biasanya untuk beberapa pekerjaan ditentukan kuantitas yang 

dicapai, pencapaian kuantitas yang diharapkan adalah kuantitas 

yang memenuhi atau melampaui target yang telah ditetapkan. 

3. Waktu (Jangka Waktu) 

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu 

penyelesaian pekerjaan. Oleh karena itu, ada batasan waktu 

kerja minimal dan maksimal yang harus dipatuhi (misalnya 

batasan waktu 30 menit). Jika karyawan tidak memenuhi atau 
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gagal memenuhi persyaratan waktu ini, maka kinerja karyawan 

akan dianggap tidak efektif. Dalam arti luas ketepatan waktu 

adalah bila kegiatan dapat diselesaikan atau tercapai dalam 

kurun waktu yang telah ditentukan. Untuk jenis pekerjaan 

tertentu maka semakin cepat pekerjaan terselesaikan maka 

semakin tinggi pula kinerjanya dan sebaliknya, semakin lambat 

pekerjaan diselesaikan maka semakin buruk kinerjanya. 

4. Penekanan Biaya 

Biaya-biaya yang dikeluarkan untuk setiap kegiatan usaha 

telah diperkirakan sebelum kegiatan itu dilaksanakan, artinya 

perkiraan biaya tersebut dijadikan acuan agar tidak melebihi 

tingkat perkiraan yang akan menimbulkan pemborosan, 

sehingga mempengaruhi kinerja tersebut. 

5. Pengawasan  

Dalam setiap pekerjaan perlu adanya pengawasan terhadap 

pekerjaan yang dilakukan. Pada dasarnya situasi dan kondisi 

selalu berubah dari baik menjadi buruk atau sebaliknya, 

sehingga setiap aktivitas kerja memerlukan pengawasan agar 

tidak menyimpang dari yang telah ditetapkan. Dengan adanya 

pengawasan maka segala pekerjaan akan membawa hasil yang 

baik. 
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6. Hubungan antar Karyawan 

Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerjasama atau 

keharmonisan antar karyawan dan antar pimpinan. Hubungan 

ini sering disebut hubungan interpersonal. Dalam hubungan ini 

sering diukur apakah seorang karyawan dapat mengembangkan 

perasaan saling menghormati, itikad baik dan kerjasama antara 

satu karyawan dengan karyawan lainnya. Hubungan antar 

individu akan menciptakan suasana nyaman dan kerjasama, 

sehingga memungkinkan mereka saling mendukung untuk 

menciptakan kegiatan kerja yang lebih baik. 

Dari penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan merupakan hasil kinerja yang dicapai dalam hitungan 

waktu periode dengan adanya pengawasan serta pembiayaan pada 

saat pelaksanaan tugas pekerjaannya, sesuai dengan standar yang 

ditetapkan dengan meliputi aspek kualitas, kuantitas, pelaksanaan 

tugas dan tanggung jawab. 

d. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Nugraha, 2020) faktor-faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja sebagai berikut : 

1. Faktor Kemampuan 

Kemampuan (ability) karyawan meliputi kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan realitas (knowledge + skill), artinya 

karyawan yang mempunyai IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) 
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sudah terlatih, memenuhi syarat untuk jabatannya dan 

memenuhi syarat untuk melakukan pekerjaan sehari-hari dan 

juga memudahkan karyawan untuk mencapai kinerja yang 

diharapkan. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan terhadap 

situasi kerja. Motivasi adalah keadaan yang memotivasi 

karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental 

merupakan keadaan mental yang mendorong karyawan untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal. Sikap mental 

karyawan harus merupakan sikap yang siap secara psikis 

(mental, fisik, tujuan dan situasi), artinya karyawan harus siap 

secara mental dan fisik memahami tujuan utama pekerjaan 

yang ingin dicapai, mampu menggunakan dan menciptakan 

situasi kerja. 

e. Pengukuran dan Penilaian Kinerja Karyawan 

Pengukuran kinerja merupakan alat manajemen untuk 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. 

Oleh karena itu, implementasinya memerlukan pernyataan misi, 

tujuan dan sasaran yang jelas, terukur dan dikaitkan dengan hasil 

atau konsekuensi dari setiap program yang dijalankan. Pengukuran 

kinerja adalah proses mencatat dan mengukur pencapaian kegiatan 

yang ditujukan untuk mencapai misi melalui hasil yang 
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disampaikan dalam bentuk produk, jasa ataupun proses (Budiyanto 

& Mochklas, 2020). 

Menurut (Budiyanto & Mochklas, 2020), ruang lingkup 

pengukuran kinerja meliputi: 

1. Kebijakan 

Membantu pembuatan dan implementasi kebijakan. 

2. Perencanaan dan Penganggaran 

Membantu perencanaan dan penganggaran pelayanan yang 

diberikan dan memantahu perubahan rencana. 

3. Kualitas  

Memajukan standarisasi layanan yang diberikan dan 

keefektifan organisasi. 

4. Ekonomi 

Mereview pendistribusian dan keefektifan pengguna sumber 

daya. 

5. Keadilan 

Meyakini bahwa ada distribusi yang adil dan semua orang 

dilayani. 

6. Pertanggung Jawaban 

Meningkatkan kemampuan mengendalikan dan mempengaruhi 

pembuatan keputusan. 
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Penilaian kinerja adalah proses penilaian atas pelaksanaan 

tugas seseorang, kelompok atau unit kerja dalam suatu organisasi 

menurut prosedur yang telah ditentukan. Penilaian kinerja 

bertujuan untuk memperbaiki, meningkatkan kualitas suatu unit 

dan untuk mencapai tujuan organisasi yang direncanakan. 

Penilaian kinerja juga dapat digunakan untuk meningkatkan 

kualitas pelayanan publik agar dapat memenuhi harapan 

masyarakat. Oleh karena itu, perlu juga adanya peraturan yang 

menjadi pedoman dalam evaluasi kinerja unit pelayanan publik. 

Berdasarkan peraturan tersebut, Menteri Pendayagunaan Aparatur 

Negara dan Reformasi Birokrasi telah menerbitkan peraturan yang 

dapat menjadi pedoman penilaian kinerja unit pelayanan publik. 

Panduan penilaian kinerja ini dapat digunakan diseluruh 

kementerian, lembaga dan pemerintahan daerah (Anggraini & 

Subardjo, 2019). 

Menurut (Nugraha, 2020), penilaian kinerja karyawan yang 

efektif dan efisien memerlukan beberapa persyaratan untuk 

kepentingan organisasi dan karyawan yang bekerja pada 

organisasi. Pendekatan sistem penilaian kinerja karyawan dapat 

dikelompokkan menjadi empat kategori sebagai berikut: 

1. Pendekatan Sifat Pribadi 

Penilaian kinerja klasik dengan menggunakan pendekatan sifat 

pribadi. Penilaian awal yang murni merupakan ciri yang 
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melekat pada kepribadian karyawan dan sedikit atau tidak ada 

kaitannya sama sekali dengan pekerjaan karyawan tersebut. 

Penyusunannya hanya mengidentifikasi indikator sifat pribadi 

dan menggambarkan tingkat kinerja dalam bentuk kata sifat 

dan angka. 

2. Pendekatan Hasil Kerja 

Berdasarkan pendekatan ini, setiap karyawan mempunyai 

tujuan dan sasaran yang harus dicapainya. Kinerja karyawan di 

evaluasi berdasarkan kemampuannya dalam mencapai tujuan 

tersebut. Sistem penilaian kinerja dengan pendekatan hasil 

kerja digunakan dalam sistem penilaian kinerja model 

Management by Objective (MBO). 

3. Pendekatan Perilaku Kerja 

Dalam pendekatan ini, karyawan harus menerapkan perilaku 

dan prosedur tertentu, serta mematuhi kode etik profesi yang 

mengatur perilaku mereka di tempat kerja. 

4. Pendekatan Campuran 

Pendekatan ini merupakan metode yang paling banyak 

digunakan. Pendekatan ini menggabungkan ketiga dimensi 

kinerja dalam indikator kinerja karyawan. Indikator kinerja 

yang digunakan merupakan campuran ketiga dimensi tersebut 

dalam bentuk persentase. 
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4. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan  

Terdapat empat kesimpulan tentang hubungan budaya organisasi 

dengan kinerja karyawan, menurut Kotter dan Heskett (dalam Firnawati et 

al., 2020):  

a. Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja ekonomi dalam 

jangka panjang;  

b. Budaya organisasi mungkin menjadi faktor yang bahkan lebih penting 

dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan di tahun-

tahun mendatang;     

c. Banyak perusahaan memiliki budaya yang menghambat kinerja 

keuangan dalam jangka panjang, dan budaya ini mudah berkembang 

bahkan di perusahaan yang penuh dengan karyawan berbakat. 

d.  Meskipun sulit untuk diubah, budaya organisasi dapat diubah untuk 

meningkatkan kinerja. 

Berdasarkan beberapa penelitian, telah menunjukkan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. 

Studi telah menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat atau positif 

dapat mempengaruhi kinerja organisasi, sehingga mendukung tujuan 

perusahaan. Selain itu, penelitian telah menunjukkan bahwa budaya 

organisasi juga mempengaruhi kinerja karyawan di berbagai tempat, 

seperti perusahaan swasta dan kantor pemerintah. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi berperan penting dalam membentuk 

kinerja karyawan dalam suatu organisasi. 
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B. Kerangka Teori 

Kerangka berpikir dapat diperoleh peneliti melalui pemikiran dasar 

teori dari buku, jurnal, dan sumber data lainnya. Kerangka berpikir tidak 

selalu berupa kalimat, diagram atau tabel (Sawitri, 2018). 

 

 

 

  

 

 

 

 

Sumber : (Adrian Nugraha, 2020) 

 Gambar 2.1 Kerangka Teori 
 

C. Kerangka Konsep 

Kerangka konsep merupakan abstraksi suatu fakta agar dapat 

dikomunikasikan dan membentuk suatu teori yang menjelaskan hubungan 

antar variabel (baik variabel yang diteliti maupun yang tidak diteliti). 

Kerangka konsep akan membantu penulis menghubungkan hasil temuan teori 

(richard oliver ( dalam Zeithml., 2021). 

 

 

 

Budaya Organisasi 

1. Kesadaran diri 

2. Keagresifan 

3. Kepribadian 

4. Performa 

5. Orientasi tim 

Edison, Anwar dan 

Komariyah (2018) 

Kinerja Karyawan 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan tugas 

4. Tanggung jawab 

Mangkunegara 

(2018) 
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Variabel Independen        Variabel Dependen 

 

          

 

 

Sumber : (Sawitri, 2018) 

Gambar 2.2 Kerangka Konsep 
 

D. Hipotesa Penelitian 

Hipotesa adalah prediksi, hampir selalu merupakan prediksi tentang 

hubungan antar variabel. Hipotesa ini diprediksi mampu menjawab 

pertanyaan. Hipotesa terkadang muncul dari kerangka teoritis. Validitas suatu 

teori dinilai dengan menguji hipotesa (richard oliver ( dalam Zeithml., 2021). 

Hipotesis (Ha) yaitu terdapat hubungan budaya organisasi dengan 

kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024. 

Hipotes (Ho) yaitu tidak ada hubungan budaya organisasi dengan 

kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024. 

 

 

 

 

 

 

Budaya Organisasi 

(X) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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E. Definisi Operasional 

Tabel 2.1 Definisi Operasional 

 

No Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator 

 

Alat Ukur Hasil 

Ukur 

Skala 

Ukur 

1. Independen : 

Budaya 

Organisasi 

Budaya 

organisasi 

adalah hasil 

dari proses 

mencairkan 

dan peleburan 

gaya budaya 

atau perilaku 

setiap individu 

ke dalam 

norma dan 

filosofi baru, 

yang 

membawa 

energi dan 

kebanggaan 

kelompok 

dalam 

melakukan 

sesuatu dan 

mencapai 

tujuan tertentu. 

 

1. Kesadaran 

diri 

2. Keagresifan 

3. Kepribadian 

4. Performa 

5. Orientasi tim 

 

Kuesioner  1. Tidak 

Baik 

jika 

nilai < 

62,97 

2. Baik 

jika 

nilai  > 

62,97 

Ordinal  
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2. Dependen : 

Kinerja 

Karyawan 

Kinerja 

(prestasi kerja) 

adalah hasil 

kerja secara 

kualitas dan 

kuantitas yang 

dihasilkan oleh 

seorang 

karyawan 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya 

sesuai dengan 

tanggung 

jawabnya. 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan 

tugas 

4. Tanggung 

jawab 

Kuesioner 

 

1. Tidak 

Baik 

jika 

nilai < 

50,97 

2. Baik 

jika 

nilai  > 

50,97 

 

 

Ordinal 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan asosiatif. Menurut (Sugiyono, 2019), penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua 

variabel atau lebih yang kebetulan munculnya bersama. 

Metode asosiatif yang dilakukan dengan memberikan kuesioner 

kepada karyawan BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo yang berhubungan 

dengan penelitian. Penelitian ini berfungsi untuk mengetahui apakah ada 

hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini telah dilakukan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk 

Ramo pada tanggal 16 – 17 April 2024. 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2019), populasi merupakan keseluruhan elemen 

yang akan dijadikan wilayah generalisasi. Elemen populasi merupakan 

keseluruhan subyek yang akan diukur, yang merupakan unit yang diteliti. 

Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo sebanyak 48 orang. 
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2. Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2019), sampel merupakan bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Adapun sampel 

diambil dengan teknik total sampling. 

D. Sumber Data 

1. Data Primer 

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 

kepada pengumpul data setelah itu akan diolah oleh penulis (Sugiyono, 

2019). Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari hasil wawancara 

dan kuesioner yang penulis lakukan kepada karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder yaitu data yang tidak langsung diterima oleh 

pengumpul data, bisa melalui orang lain atau lewat dokumen. Sumber 

data sekunder merupakan sumber data pelengkap yang berfungsi 

melengkapi data yang diperlukan data primer (Sugiyono, 2019). 

E. Metode Pengumpulan Data 

 Metode yang digunakan penulis untuk mengumpulkan data pada 

penelitian ini ada empat metode, yaitu: 

1. Observasi  

Observasi adalah teknik pengumpulan data yang memiliki ciri yang 

spesifik bila dibandingkan dengan teknik lain (Sugiyono, 2019). Dalam 

hal ini, penulis akan melihat dan mengamati aktivitas yang terjadi untuk 
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mengetahui kegiatan apa saja yang dilakukan tanpa terlibat dalam 

kegiatan tersebut. 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang diberikan 

melalui pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efektif, jika 

penelitian mengetahui secara pasti variabel yang diukur dan apa yang 

dapat diharapkan dari responden. Selain itu, kuesioner juga layak 

digunakan jika jumlah responden cukup banyak dan tersebar di wilayah 

yang luas. Kuesioner dapat bersifat tertutup atau terbuka melalui 

pertanyaan atau pernyataan, dapat diberikan kepada responden secara 

langsung atau dikirimkan melalui internet (Nugraha, 2020). 

3. Dokumentasi 

Menurut (Sugiyono, 2019), dokumentasi merupakan cara yang 

digunakan dalam memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, 

arsip, dokumen, tulisan angka dan gambar yang berbentuk laporan serta 

keterangan yang dapat mendukung dalam penelitian. 

F. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah alat bantu yang digunakan peneliti dalam 

mengumpulkan data supaya pekerjaannya lebih gampang serta hasilnya akan 

lebih baik bisa juga disebut lebih lengkap sehingga gampang diolah 

(Sugiyono, 2019). Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
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1. Observasi  

2. Kuesioner 

3. Dokumentasi 

G. Teknik Analisis Data 

1. Pengolahan Data  

Menurut (Supardi, 2014) pengolahan data adalah bagian dari 

penelitian setelah pengumpulan data. Pada tahap ini data mentah data yang 

telah dikumpulkan dan diolah atau dianalisis sehingga menjadi informasi. 

Pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan dengan aplikasi 

pengolahan data yaitu SPSS. 

1) Editing Data 

   Pengeditan adalah pemeriksaan data yang telah dikumpulkan. 

Pengeditan dilakukan karena kemungkinan data yang masuk (raw data) 

tidak memenuhi syarat atau tidak sesuai dengan kebutuhan. Pengeditan 

data dilakukan untuk melengkapi kekurangan atau menghilangkan 

kesalahan yang terdapat pada data mentah. Kekurangan dapat 

dilengkapi dengan mengulangi pengumpulan data. Kesalahan data 

dapat dihilangkan dengan membuang data yang tidak memenuhi syarat 

untuk dianalisis. Kriteria yang harus ditekankan dalam tahap 

penyuntingan adalah :  

a) Lengkap: semua jawaban responden pada kuesioner sudah 

terjawab. 

b)  Keterbacaan tulisan: apakah tulisannya cukup terbaca jelas.  
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c) Relevan: apakah ada kesesuaian antara pertanyaan dan jawaban. 

d) Konsistensi jawaban: apakah tidak ada hal-hal yang saling 

bertentangan antara pertanyaan yang saling berhubungan. 

2) Coding Data 

      Coding adalah kegiatan merubah data dalam bentuk huruf menjadi 

data dalam bentuk angka/bilangan. Kode adalah simbol tertentu dalam 

bentuk huruf atau angka untuk memberikan identitas data. Kode yang 

diberikan dapat memiliki arti sebagai data kuantitatif (berbentuk skor). 

3) Entry Data 

     Data entry adalah mengisi kolom dengan kode sesuai dengan 

jawaban masing-masing pertanyaan. 

4) Cleaning Data 

      Cleaning data adalah pengecekan kembali data yang sudah dientri 

apakah sudah betul atau ada kesalahan pada saat memasukan data. 

Tahapan cleaning data antara lain:  

a) Mengetahui adanya missing data. Cara untuk mengetahui ada 

tidaknya missing data adalah dengan membuat list (distribusi 

frekuensi) dari variabel yang ada.   

b) Mengetahui variasi data yang diketahui memungkinkan kita 

mengetahui apakah data yang sudah di entry benar atau salah.  

c) Mengetahui konsistensi data. Untuk melihat konsistensi data dapat 

dilakukan dengan cara menghubungkan dua variabel. 
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2. Analisis Data 

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

univariat dan bivariat.  

a. Analisis Univariat 

Menurut Notoatmodjo (2018), analisis univariate bertujuan untuk 

menjelaskan atau mendeskripsikan karakteristik setiap variabel 

penelitian. Pada umumnya dalam analisis ini hanya menghasilkan 

distribusi frekuensi dan persentase dari tiap variabel. Untuk data 

numerik digunakan nilai mean dan median. 

b. Analisis Bivariat 

Analisis bivariat merupakan teknik analisis data yang dilakukan 

untuk mencari korelasi, hubungan atau pengaruh antara dua variabel 

atau lebih banyak yang akan diteliti. Analisis bivariat juga merupakan 

analisis secara simultan dari dua variabel, biasanya hal ini dilakukan 

untuk melihat apakah hubungan satu variabel yang melibatkan variabel 

X dan Y. Analisis bivariat juga berarti metode analisis data 

menggunakan dua variabel untuk melihat erat atau tidaknya suatu 

hubungan, arah hubungan, dan tidaknya hubungan. Bivariat bisa untuk  

mengetahui apakah ada hubungan signifikan antara dua variabel, atau 

bisa juga digunakan untuk mengetahui apakah ada perbedaan yang 

signifikan antara dua atau lebih kelompok (Firriandi et al., 2022). 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Penelitian dilaksanakan pada tanggal 16 – 17 April 2024, untuk 

mengetahui Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di 

BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo Tahun 2024, dengan jumlah 

responden sebanyak 48 orang. 

Setelah seluruh data terkumpul selanjutnya dilakukan pengolahan 

data, untuk mengetahui variabel independen yaitu Budaya Organisasi dan 

variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo. Analisa ini dilakukan secara komputerisasi dengan aplikasi 

SPSS menggunakan uji Chi square.     

1. Hasil Analisis Univariat 

 Hasil univariat merupakan suatu teknik analisa data terhadap satu 

variabel secara mandiri, tiap variabel di analisis tanpa dikaitkan dengan 

variabel lainnya. 

a. Karakteristik Responden 

Distribusi frekuensi berdasarkan karakteristik responden dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini. 
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Tabel 4. 1  

Tabel Distribusi Frekuensi Berdasarkan Karakteristik 

Responden Karyawan BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo  

No Karakteristik f % 

1 Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 7 14.6 

 Perempuan 41 85.4 

 Total 48 100.0 

2 Lama Bekerja   

 < 10 Tahun 40 83.3 

 > 10 - < 25 Tahun 8 16.7 

 Total 48 100.0 

3 Usia   

 20 – 30 Tahun 13 27.1 

 31 – 40 Tahun 29 60.4 

 41 – 50 Tahun 6 12.5 

 Total 48 100.0 

 

Dari tabel 4.1 terdapat jenis kelamin responden dengan  

mayoritas yaitu jenis kelamin perempuan sebanyak 41 orang 

dengan (85.4%) dan laki-laki 7 orang (14.6%) dari 48 responden. 

Diketahui lama bekerja responden paling banyak yaitu < 10 tahun 

sebanyak 40 orang (83.3%) dan >10- < 25 tahun sebanyak 8 orang 

(16.7%) dari 48 responden. Dan juga usia responden mayoritas 

yaitu pada karyawan berusia 31 – 40 tahun sebanyak 29 orang 

(60.4%), usia 20 – 30 sebanyak 13 orang (27.1%), dan usia 41 – 50 

sebanyak 6 orang (12.5%) dari 48 responden. 
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b. Budaya Organisasi 

Distribusi frekuensi berdasarkan budaya organisasi dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini. 

Tabel 4. 2  

Tabel Distribusi Frekuensi Budaya Organisasi BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo 

No Frekuensi (f) Presentase (%) 

1 

 2 

Tidak Baik 13 27.1 

Baik 35 72.9 

Total 48 100.0 

 

Berdasarkan tabel 4.2 budaya organisasi di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo sebagian besar responden memberikan 

penilaian baik berjumlah 35 orang (72.9%). Sedangkan responden 

yang memberikan penilaian tidak baik berjumlah 13 orang 

(27.1%). 

c. Kinerja Karyawan 

Distribusi frekuensi berdasarkan kinerja karyawan dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini. 

Tabel 4. 3  

Tabel Distribusi Frekuensi Kinerja Karyawan BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo 

No Frekuensi (f) Presentase (%) 

1 

 2 

Tidak Baik 23 47.9 

Baik 25 52.1 

Total 48 100.0 
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Berdasarkan tabel 4.3 kinerja karyawan di BLUD UPTD 

Puskesmas Lubuk Ramo sebagian besar responden memberikan 

penilaian baik berjumlah 25 orang (52.1%). Sedangkan responden 

yang memberikan penilaian tidak baik berjumlah 23 orang (47.9%). 

2. Hasil Analisis Bivariat 

a. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di 

BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

Hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini. 

Tabel 4. 4  

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan 

di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

 

 

          

 

Dari data diatas diketahui bahwa ada hubungan antara 

Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan dengan 

menggunakan uji statistik Chi-Square dengan tingkat kepercayaan 

95% atau p<α (0,05). Jika nilai p<α (0,05) maka secara statistik 

disebut bermakna dan jika nilai p>α (0,05) maka hasil perhitungan 

tersebut tidak bermakna. 

 

Budaya 

Organisasi 

Kinerja Karyawan        

Tidak Baik Baik Total 
p 

value 

  f % f % F %   

Tidak Baik 10 20.8 3   6.3 13 27.1 
0.038 

Baik 13 27.1 22 45.8 35 72.9 

Total 23 47.9 25 52.1 48 100,0   
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Hasil uji statistik diperoleh nilai p = 0,038 (p < 0,05), maka 

secara statistik disebut bermakna. Kesimpulannya adalah ada 

hubungan antara Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di 

BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo. 

B. Pembahasan 

1. Budaya Organisasi 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, budaya organisasi 

kategori baik yaitu 35 orang (72.9%) dan tidak baik 13 orang (27.1%). 

Dilihat dari karakteristik responden didapatkan budaya organisasi yang 

baik dikarenakan lebih dari 70% karyawan berjenis kelamin perempuan 

dengan rata-rata masa kerja < 10 tahun. 

Budaya organisasi adalah hasil dari proses mencairkan dan 

peleburan gaya budaya atau perilaku setiap individu ke dalam norma dan 

filosofi baru, yang membawa energi dan kebanggaan kelompok dalam 

melakukan sesuatu dan mencapai tujuan tertentu  (Edison et al., 2018). 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur Hidayah 

et al., (2022) tentang “Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Puskesmas Tanralili Kabupaten Maros” yang mendapatkan hasil bahwa 

budaya organisasi dalam kategori baik sebanyak 57 orang (55.9%) dan 

kurang baik sebanyak 45 orang (44.1%) dan juga penelitian yang 

dilakukan oleh Tri Utami et al., (2019) “Hubungan Budaya Organisasi 

dengan Kinerja Perawat dalam Memberikan Pelayanan Keperawatan di 

Rumah Sakit Muhammadiyah” yang mendapatkan hasil bahwa budaya 
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organisasi dalam kategori tinggi sebanyak 27 orang (54%) dan rendah 

sebanyak 23 orang (46%). 

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti di Puskesmas Langsa Lama Kab. Aceh Timur Kota Langsa tahun 

2021, melalui kuesioner online yang diperoleh dari 80 responden 

didapatkan hasil bahwa budaya organisasi karyawan dalam kategori sangat 

baik sebanyak 41 orang (51,3 %), baik sebanyak 38 orang (47,5%) dan 

minoritas cukup baik sebanyak 1 (1,3%).  

Berdasarkan teori dan hasil peneliti yang didapatkan pada saat 

penelitian, peneliti berasumsi bahwa budaya organisasi sudah baik. 

Pernyataan yang mendukung adalah pernyataan nomor 13 yang berbunyi 

“Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan di sinergikan’’ dari 

48 responden hanya 3 orang yang menyatakan kurang baik. Berdasarkan 

hasil observasi didapatkan masalah yaitu karyawan kurang mentaati 

peraturan yang ditetapkan. Ternyata hasil penelitian yang didapatkan 

berbeda dengan hasil observasi dikarenakan minimnya waktu yang 

digunakan ketika observasi.  
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2. Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, kinerja karyawan 

berada pada kategori baik berjumlah 25 orang (52.1%) dan tidak baik 

berjumlah 23 orang (47.9%). Dilihat dari karakteristik responden 

didapatkan budaya organisasi yang baik dikarenakan lebih dari 70% 

karyawan berjenis kelamin perempuan dengan rata-rata masa kerja < 10 

tahun. 

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya (Mangkunegara, 2018). 

Kinerja karyawan bersifat individual, dalam menjalankan tugasnya 

masing-masing karyawan mempunyai kemampuan dan keunikan yang 

berbeda-beda. Manajer dapat mengukur karyawan berdasarkan hasil 

kinerjanya masing-masing. Hasil yang dicapai karyawan dalam bekerja 

berdasarkan kriteria suatu pekerjaan tertentu merupakan suatu bentuk 

kinerja (Bisma Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023). 
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yuli 

Festika et al., (2022) “Hubungan Motivasi dan Budaya Organisasi dengan 

Kinerja Perawat di Rawat Inap Rumah Sakit Umum Daerah Pandan” 

dengan responden 40 orang menunjukkan bahwa kinerja perawat 

mayoritas baik sebanyak 27 responden (67,5%) dan kurang baik sebanyak 

13 orang (32.5%) dan juga penelitian yang dilakukan oleh Tri Utami et al.,  

(2019) “Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Perawat dalam 

Memberikan Pelayanan Keperawatan di Rumah Sakit Muhammadiyah” 

yang mendapatkan hasil bahwa kinerja karyawan dalam kategori baik 

sebanyak 28 orang (56%) dan tidak baik sebanyak 22 orang (44%). 

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Herman et al., (2019) “Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor” dengan responden 56 orang, 

berdasarkan hasil nilai skor rata-rata empirik sebesar 46,36 sementara skor 

rata-rata teoritik sebesar 33 dapat diartikan bahwa jawaban responden atas 

pernyataan pada instrumen kinerja atau variabel Y yaitu (46,36 > 33 ) 

sehingga dapat menyimpulkan bahwa kinerja pegawai pada Dinas 

Kesehatan Kota Bogor relatif baik.  
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Berdasarkan teori dan hasil peneliti yang didapatkan pada saat 

penelitian, peneliti berasumsi bahwa kinerja karyawan sudah baik yang 

dikuatkan dengan karakteristik responden lebih dari 70% karyawan 

berjenis kelamin perempuan. Pernyataan yang tergolong tidak baik adalah 

pernyataan nomor 2 yang berbunyi “karyawan memahami pekerjaan yang 

akan dikerjakan” yang bernilai 202 dengan rata-rata 4,20. 

3. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di BLUD 

UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

Hasil penelitian tentang hubungan budaya organisasi dengan 

kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo menunjukkan 

bahwa p-value dari hasil penelitian ini adalah 0,038 maka dari itu 

berdasarkan statistik uji chi square didapatkan p < 0,05 sehingga secara 

statistik ada hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan 

di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Eka 

Sawitri pada tahun 2018 tentang Hubungan Budaya Organisasi dengan 

Kinerja Perawat di Instalasi Rawat Inap Public (Non Intensif) Rumah 

Sakit Umum Daerah Abdul Wahab Sjahranie Samarinda, dia 

menyimpulkan bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan 

antara budaya organisasi dengan kinerja perawat di instalasi rawat inap 

publik (non intensif) RSUD Abdul Wahab Sjahranie Samarinda 

berdasarkan hasil P-Value 0,000 < 0,05 dengan Ho ditolak. 
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Penelitian ini juga sejalan dengan yang dilakukan oleh Chely 

Veronica Mauruh pada tahun 2020 “Hubungan Budaya Organisasi Dan 

Pelaksanaan Fungsi Manajemen Kepala Ruangan dengan Kinerja Perawat 

Pelaksana di RSUD Kolonodale” menyatakan bahwa terdapat hubungan 

yang bermakna antara budaya organisasi dan kinerja perawat pelaksana 

(p=0.000) dan juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tri 

Utami et al., “Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Perawat 

dalam Memberikan Pelayanan Keperawatan di Rumah Sakit 

Muhammadiyah Tahun 2019” yang menyatakan bahwa ada hubungan 

antara budaya organisasi dengan kinerja perawat pelaksana dengan p-value 

0,00. 

Berdasarkan hasil penelitian dan sejalan dengan teori penelitian ini, 

peneliti berasumsi bahwa terdapat hubungan antara budaya organisasi 

dengan kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

dengan hasil p-value 0,038 < 0,05. Karena jika budaya organisasi baik 

maka kinerja karyawan juga akan baik. Pernyataan yang mendukung 

bahwa budaya organisasi tergolong baik adalah pernyataan nomor 13 yang 

berbunyi “setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan sinergi” 

yang bernilai 221 dengan rata-rata 4,60 dan yang menyatakan bahwa 

kinerja karyawan tergolong baik terdapat pada nomor 7 yang berbunyi 

“karyawan bekerja kreatif dalam melaksanakan pekerjaannya” yang 

bernilai 217 dengan rata-rata 4,52.   

 



 

49 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan pada tanggal 16 – 17 

April 2024 tentang Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan 

di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo tahun 2024 dengan pendekatan 

asosiatif diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Terdapat lebih dari 50% budaya organisasi di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo dinilai baik. 

2. Terdapat lebih dari 50% kinerja karyawan di BLUD UPTD Puskesmas 

Lubuk Ramo dinilai baik. 

3. Terdapat hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan di 

BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo dengan nilai p=0,038. 

B. Saran 

a. Bagi Puskesmas 

Dapat menjadikan penelitian ini sebagai sumber informasi dan 

bahan masukan untuk meningkatkan budaya organisasi yang baik dengan 

memperhatikan kinerja karyawan, sehingga menjadi lebih baik dan 

maksimal sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan. 
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b. Bagi Institusi Pendidikan 

Penelitian ini bisa dijadikan sumber bacaan dan data dasar bagi 

peneliti selanjutnya tentang hubungan budaya organisasi dengan kinerja 

karyawan. 

c. Bagi Peneliti 

Dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai referensi untuk 

melengkapi penelitian berikutnya. Sebagai aplikasi teori yang diperoleh 

selama pembelajaran serta menambah wawasan dan pengalaman sebagai 

upaya mendapatkan ilmu tentang kompetensi tenaga administrasi. 
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LAMPIRAN  

KUESIONER PENELITIAN 

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DENGAN KINERJA KARYAWAN 

DI BLUD UPTD PUSKESMAS LUBUK RAMO 

 

Kepada Responden yang terhormat,  

       Saya memahami dan menyadari bahwa waktu Bapak/Ibu sangat berharga. 

Namun begitu, saya memohon ketersediaan Bapak/Ibu untuk dapat membantu 

penelitian saya dengan mengisi kuesioner ini. 

Penelitian ini berjudul “HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI 

DENGAN KINERJA KARYAWAN DI BLUD UPTD PUSKESMAS LUBUK 

RAMO”. Saya harap Bapak/ Ibu bersedia mengisi kuesioner ini dengan sejujur-

jujurnya dan tanpa paksaan dari pihak manapun. Terima kasih dan selamat 

mengisi kuesioner ini 

Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai pendapat Bapak/ Ibu sejujur- jujurnya 

dan perlu diketahui bahwa jawaban dari kuesioner ini tidak berhubungan 

dengan benar atau salah. 

2. Pilih jawaban dengan memberi tanda checklist (√) pada salah satu jawaban 

yang paling sesuai menurut Bapak/ Ibu. Adapun makna tanda tersebut 

dinyatakan dalam skala point 1 – 5 yang memiliki makna :  

Sangat Setuju (SS)    = 5 

Setuju ( S )          = 4 

Kurang Setuju (KS)   = 3 

Tidak Setuju (ST)   = 2 

Sangat Tidak Setuju (STS)          = 1 

3. Setiap jawaban hanya memerlukan satu jawaban.  

4. Mohon memberikan jawaban yang sebenar-benarnya 

Identitas Responden  

Nama       : 

Umur        : 

Lama bekerja      : a. ≤ 10 Tahun b. >10 - ≤ 25 Tahun c. > 25 Tahun  

Jenis Kelamin      : a. Laki-Laki b. Perempuan 

Bagian pekerjaan :  

 



55 

 

 

KUESIONER BUDAYA ORGANISASI 

 

No Pertanyaan (Budaya Organisasi) Alternatif Jawaban 

SS S KS TS STS 

 Kesadaran diri  

1 Karyawan selalu berupaya mengembangkan 

kemampuan diri nya 

     

2 Karyawan mentaati peraturan yang di 

tetapkan 

     

3 Karyawan selalu berusaha memberikan 

pelayanan yang maksimal kepada pasien 

     

 Keagresifan  

4 Karyawan selalu inisiatif dan tidak 

bergantung pada petunjuk pimpinan 

     

5 Karyawan membuat rencana efektif, efisien 

dan berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan 

nya dengan baik 

     

6 Karyawan selalu peka terhadap keluhan 

pasien 

     

 Kepribadian  

7 Sikap karyawan saling menghormati saat 

berinteraksi 

     

8 Para karyawan saling membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

9 Setiap karyawan saling menghargai 

perbedaan pendapat 

     

 Performa  

10 Karyawan selalu mengutamakan kualitas 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

11 Karyawan selalu berinovasi untuk 

menemukan hal-hal yang baru dan berguna 

     

12 Setiap karyawan selalu berusaha bekerja 

efektif dan efisien 

     

 Orientasi Tim  

13 Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan 

diskusi dan di sinergikan 

     

14 Setiap ada permasalahan dalam tim selalu 

diselesaikan baik 

     

15 Karyawan mengutamakan komunikasi dalam 

penyelesaian masalah 

     

 

Sumber : Diadopsi Adrian Nugraha, 2020 
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KUESIONER KINERJA KARYAWAN 

 

No Pertanyaan (Kinerja Karyawan) Alternatif Jawaban 

SS S KS TS STS 

 Kualitas Kerja  

1 Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

target 

     

2 Karyawan memahami pekerjaan yang 

akan dikerjakan  

     

3 Hasil kerja yang dilakukan karyawan baik, 

dan sangat sedikit kesalahan 

     

 Kuantitas Kerja  

4 Melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

prosedur yang ditetapkan 

     

5 Menyelesaikan pekerjaan tepat pada 

waktunya 

     

6 Kemampuan karyawan mampu 

menyelesaikan tugas yang diberikan 

     

 Pelaksanaan Tugas  

7 Karyawan bekerja Kreatif dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

     

8 Karyawan mampu Menyelesaikan 

pekerjaan tanpa melibatkan pekerjaan 

orang lain 

     

9 Karyawan Mampu mengerjakan pekerjaan 

yang sulit 

     

 Tanggung Jawab  

10 Karyawan Memiliki rasa tanggung jawab 

atas beban pekerjaan yang diberikan 

     

11 Karyawan Bersedia menerima 

konsekuensi atas kesalahan dalam 

pelaksanaan tugas 

     

12 Kesediaan karyawan dalam target yang 

diberikan 

     

 

Sumber : Diadopsi Adrian Nugraha, 2020 
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MASTER TABEL 

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan di BLUD UPTD Puskesmas Lubuk Ramo 

Tahun 2024 
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Statistics 

 Jenis Kelamin Lama Bekerja Usia 

Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 

N Valid 48 48 48 48 48 

Missing 0 0 0 0 0 

 
Frequency Table 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 7 14.6 14.6 14.6 

Perempuan 41 85.4 85.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 10 Tahun 40 83.3 83.3 83.3 

>10-<25 Tahun 8 16.7 16.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 Tahun 13 27.1 27.1 27.1 

31-40 Tahun 29 60.4 60.4 87.5 

41-50 Tahun 6 12.5 12.5 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Budaya Organisasi 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Baik 13 27.1 27.1 27.1 

Baik 35 72.9 72.9 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Kinerja Karyawan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Baik 23 47.9 47.9 47.9 

Baik 25 52.1 52.1 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

Budaya Organisasi * 

Kinerja Karyawan 
48 100.0% 0 0.0% 48 100.0% 
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Budaya Organisasi * Kinerja Karyawan Crosstabulation 

 

Kinerja Karyawan 

Total Tidak Baik Baik 

Budaya Organisasi Tidak Baik Count 
10 3 13 

% within Budaya 

Organisasi 
76.9% 23.1% 100.0% 

% within Kinerja Karyawan 
43.5% 12.0% 27.1% 

% of Total 
20.8% 6.3% 27.1% 

Baik Count 
13 22 35 

% within Budaya 

Organisasi 
37.1% 62.9% 100.0% 

% within Kinerja Karyawan 
56.5% 88.0% 72.9% 

% of Total 
27.1% 45.8% 72.9% 

Total Count 

23 25 48 

% within Budaya 

Organisasi 
47.9% 52.1% 100.0% 

% within Kinerja Karyawan 
100.0% 100.0% 100.0% 

% of Total 
47.9% 52.1% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 6.011
a
 1 .014   

Continuity Correction
b
 4.522 1 .033   

Likelihood Ratio 6.234 1 .013   

Fisher's Exact Test    .022 .016 

Linear-by-Linear 

Association 
5.885 1 .015   

N of Valid Cases 48     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6.23. 

b. Computed only for a 2x2 table 
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