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ABSTRAK

ERIS DELIA, 0211 15 073. Hubungan Budaya Organisasi Dengan Kinerja Pegawai Dinas
Kesehatan Kota Bogor. Pembimbing Wonny Ahmad Ridwan dan Herman 2019.

Budaya organisasi adalah filosofi dasar yang membuat keyakinan, norma-norma,dan
nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan
sesuatu dalam organisasi. Budaya organisasi sangat diperlukan dan berpera penting untuk
mencapai kinerja puncak organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah (1) Untuk mengetahui
budaya organisasi yang terdapat pada Dinas Kesehatan Kota Bogor. (2) untuk mengetahui
kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor. (3) untuk mengetahui hubungan budaya
organisasi dengan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.

Penelitian ini dilakukan di instansi pemerintahan Dinas Kesehatan Kota Bogor.
Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 56 orang. Jenis penelitian yang di
gunakan adalah Deskriptif Eksploratif menggunakan data primer dan sekunder, dengan
metode observasi dan kuesioner dibagikan kepada 56 responden. Metode analisis data yang
digunakan analisis koefisien korelasi rank spearman,anlisis koefisien determinasi, dan uiji
hipotesis korelasi diolah dengan menggunakan SPSS 23.

Hasil analisis koefisien korelasi rank spearman diperoleh r = 0,544, artinya hubungan
budaya organisasi dengan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor memiliki tingkat
hubungan yang sedang. Hasil analisis koefisien determinasi diperoleh KD = 29,6%. Hasil
analisis tersebut menunjukan bahwa kontribusi hubungan budaya organisasi dengan kinerja
pegawai besar 29,6%. Sedangkan sisanya sebesar 70,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
di kinerja pegawai. Hasil uji hipotesis korelasi diperoleh nilai t hitung > t tabel ( 4,764 >
1,674 ) maka Ha diterima Ho ditolak, maka, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
yang positif dan nyata antara budaya organisasi (X) dengan kinerja pegawai (Y) pada Dinas
Kesehatan Kota Bogor.

Kata kunci : Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Permasalahan mengenai sumber daya manusia pada saat sekarang ini masih
menjadi pusat perhatian dan fokus utama bagi perusahaan ataupun instansi
pemerintahan dimanapun berada. Seiring berkembangnya ilmu pengetahuan dan
teknologi, sumber daya manusia pun membutuhkan banyak cara agar dapat
menyeimbangkan kemajuan tersebut agar terwujudnya Kinerja yang memuaskan
sesuai dengan harapan suatu organisasi. Sumber daya manusia merupakan salah satu
aset dalam suatu organsasi yang sangat penting, yang merupakan sumber daya yang
menggerakan dan mengendalikan sumber daya-sumber daya yang lain seperti
material, modal, dan mesin. Sumber daya tersebut tidak dapat berjalan dan
beroperasi dengan baik jika tidak ada sumber daya manusia yang mengelolanya
dalam organisasi.

Organisasi merupakan sebuah kelompok yang berisikan orang-orang yang
memiliki tujuan tertentu untuk dicapai. Secara langsung ataupun tidak langsung,
sikap dan perilaku setiap orang yang berada dalam suatu organisasi dapat
mempengaruhi proses dalam mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan
sebelumnya dalam organisasi tersebut. Keberhasilan dan pencapaian tujuan yang
diraih oleh organisasi dapat tercermin dari ketermapilan dan kemampuan setiap
sumber daya manusia yang ada dalam organisasi tersebut. Karena tujuan organisasi
dapat diraih dengan adanya upaya yang dilakukan setiap anggota organisasi.

Organisasi harus memiliki sumber daya manusia yang kreatif serta mampu
bekerja sama demi mendukung organisasi mencapai tujuannya. Dalam pelaksanaan
tugas dan pekerjaan tersebut terdapat suatu tujuan yang sama yaitu mengharapkan
hasil yang baik serta memuaskan. Untuk mendapatkan hasil kinerja yang baik dan
sesuai dengan tujuan organisasi maka setiap organisasi mempunyai suatu aturan yang
dituangkan dalam bentuk kebijakan. Kebijakan ini dibuat dengan tujuan agar setiap
komponen organisasi melaksanakan tugas sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan
agar tercipta kinerja yang baik.

Sumber daya manusia dalam sebuah organisasi saling berinteraksi untuk
bekerja sama dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam proses memperoleh, melatih,
menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan
kerja mereka, kesehatan, keamanan dan masalah keadilan. Secara umum sumber
daya manusia merupakan suatu alat untuk melatih, menilai, serta memperhatikan
hubungan kerja yang ada pada sebuah organisasi, dengan tujuan agar sumber daya
manusia yang ada dapat memberikan kinerja yang optimal bagi organisasi
perusahaan.



Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dalam bentuk tanggung
jawab untuk mencapai target kerja. Kinerja yang baik sangat penting dimiliki oleh
pegawai karena dengan kinerja atau hasil kerja yang baik maka akan memudahkan
organisasi maupun pegawai itu sendiri untuk mencapai tujuan yang baik pula.
Artinya untuk mencapai suatu tujuan maka harus disertai dengan kinerja yang sesuai
dengan yang diharapkan.

Demikian juga dengan Dinas Kesehatan Kota Bogor mempunyai tugas dalam
melaksanakan kewenangan pemerintahan daerah dan tugas pembantuan di bidang
Kesehatan, dengan fungsi perumusan kebijakan teknis, pelaksanaan dan
pengendalian, pembinaan dan perizinan dibidang kesehatan yang terdiri dari Kepala
Dinas, Sumber Daya Kesehatan, Kesehatan Masyarakat, Pelayanan Kesehatan dan
bagian Pengendalian dan Pencegahan Penyakit.

Namun demikian hal ini terlihat dari masih banyak pegawai yang belum
mematuhi peraturan-peraturan yang menjadi pedoman bagi pegawai dan disiplin
kerja yang ditetapkan oleh Dinas Kesehatan Kota Bogor. Berdasarkan survey
pendahuluan, peneliti medapatkan informasi kedisiplinan dan ketaatan kerja para
pegawai melalui kepala bagian Sub Bagian Umum dan Kepegawaian yang
menyebutkan bahwa masih banyak pegawai yang kurang disiplin yaitu datang tidak
tepat waktu, tidak melakukan Fingerprint, banyaknya karyawan yang absen tanpa
keterangan (alpa), izin keluar pada saat jam kantor, izin tidak masuk kerja, dan
banyaknya karyawan datang terlambat setelah jam istirahat.

Untuk melihat kinerja karyawan salah satunya bisa dilihat dari penilaian
prestasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor. Berikut data penilaian prestasi
kerja pegawai dalam bulan Januari-Desember 2017 pada Dinas Kesehatan Kota
Bogor pada tabel berikut:

Tabel 1. Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor Jangka
Waktu Penilaian Januari-Desember 2017

Bidang Target Prestasi Kerja Waktu Realisasi
Sumber Daya Kesehatan 100 12 Bulan 68,60
Kesehatan Masyarakat 100 12 Bulan 70,48
Pelayanan Kesehatan 100 12 Bulan 70,23
Pencegahan dan Pengendalian 100 12 Bulan 78,28
Penyakit

(Sumber Dinas Kesehatan Kota Bogor). 2018

Berdasarkan tabel 1 penilaian prestasi kerja pegawai tidak memenuhi target
yang telah ditetapkan oleh perusahaan, serta dapat dikatakan prestasi kerja tersebut
belum dapat dikatakan sangat baik. Dengan terjadinya realisasi tidak mencapai target
dapat dilihat kurangnya kinerja pegawai dan perlu dilakukan upaya yang dapat
meningkatkan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.



Adapun hasil penilaian prestasi kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor
harus memperhatikan standar kinerja pegawainya. Berikut di sajikan penilian prestasi
kinerja pegawai yang ditetapkan oleh Dinas Kesehatan Kota Bogor.

Tabel 2. Standar Peniliaian Prestasi Kerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor

No Standar Penilaian Kategori
1 91-100 Sangat Baik
2 81- 90 Baik
3 70-79 Cukup
4 61-69 Kurang
5 Dibawah 60 Buruk

(Sumber Dinas Kesehatan Kota Bogor). 2018

Turunnya kinerja pegawai disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya
adalah kedisiplinan, lingkungan kerja, kompensasi serta budaya organisasi. Hal ini
dapat terlihat dari tingkat absensi pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor. Berikut ini
data absensi pegawai dalam bulan Januari-Desember 2017 pada Dinas Kesehatan
Kota Bogor pada tabel berikut:

Tabel 3 Tingkat Absensi Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor Bulan Januari-

Desember 2017
Hari | Sumber Daya Kesehatan | Kesehatan Masyarakat Pelayanan Kesehatan Penceg.a han dan .
Bulan Ketja Pengendalian Penyakit
Jul| S|{A ] | |Total|dml| S [A] I |[Total|Jml| S | A | | [Total{Jml| S |A ] | |Total
Januari 2 14124511 ]|16]6|3|1]|10]20[5|6]2|13[21)3]|4[3]10
Februari 22 |16/4)0)4] 8|23 |5[1]9]|28|6[1]|3]10([3|7]|1]4]12
Maret 2 164123920257 [28[4]3]1]8]35|5]2|6]13
April 22 |16(5]0]4]9|20]3|3[6]12]28]7[3]|2]12[3]3]3]|8]15
Mei 2 1732|611 |20]0|1|[4]|5 |28[8|4]2|14|3B)2]|2|3]|]7
Juni 2 |17 2|(0[3]|51(20]0]|8|0| 8 [28[4]|4]|5]13|35[1[9[0]10
Juli 2 (173216 |20]0]|7[3|]10]28]1[4]4]9[3]3]9]1]13
Agustus 2 (1741318 |20]2 45|11 |28[5|]0]0|5 |21)3]|4]0]7
September | 22 |17 4 |0 [O0[ 4 |20{0 |0 |55 [28[4]2]|2]|8 |21|4[3[8]15
Oktober 22 1755010202 |50 7 |28[6|3]4|13[21]0]|5[4]09
November | 22 |17|5[2 | 5|12 |20({0) 0] 4 8|5 [4]2]11]21|4)8]|2]|14
Desember 22 |17/ 6|5 |4]15(20]6 |16 |13 |28|6([1]0|7 |21|5|4]0]|9
Jumlah 108 101 123 134

(Sumber: Dinas Kesehatan Kota Bogor),2018

Dapat dilihat dari tabel diatas, jumlah pegawai bagian bidang Sumber Daya
Kesehatan pada bulan Januari sebanyak14 orang dan Februari-April 2017 sebanyak
16 orang dan pada bulan Mei-Desember 2017, kehadiran pegawai jauh dari harapan
terlihat dari ketidak hadiran dalam satu tahun 2017 pegawai yang tidak masuk kerja
total keseluruhanya sebanyak 108 orang jumlah pegawai yang tidak hadir. Pada
pegawai bagian bidang Kesehatan Masyarakat pada bulan Januari sebanyak 16 orang
dan sebanyak 20orang pada bulan Februari-Desember 2017, kehadiran pegawai jauh
dari harapan terlihat dari ketidak hadiran dalam satu tahun 2017 pegawai yang tidak
masuk kerja total keseluruhanya sebanyak 101 orang jumlah pegawai yang tidak
hadir. Sedangkan jumlah pegawai bagian bidang Pelayanan Kesehatan pada bulan



Januari sebanyak 20 orang dan sebanyak 28 orang pada bulan Februari-Desember
2017, kehadiran pegawai jauh dari harapan terlihat dari ketidak hadiran dalam satu
tahun 2017 pegawai yang tidak masuk kerja total keseluruhanya sebanyak 123
jumlah pegawai yang tidak hadir. Dan jumlah pegawai bagian bidang Pencegahan
dan Pengendalian Penyakit pada bulan Januari sebanyak 21 orang dan pada bulan
Februari-Juni 35 orang dan pada bulan juli sebanyak 33 orang dan sebanyak 21 orang
pada bulan Agustus-Desember, kehadiran pegawai jauh dari harapan terlihat dari
ketidak hadiran dalam satu tahun 2017 pegawai yang tidak masuk kerja total
keseluruhanya sebanyak 134jumlah pegawai yang tidak hadir.

Budaya organisasi yang kuat akan cenderung memberikan rasa saling
mendukung terhadap pencapaian perusahaan. Budaya organisasi yang kuat membuat
individu yang ada didalamnya merasa bangga akan perusahaan dan memegang
prinsip-prinsip perusahaan yang telah tertanam dengan nilai-nilai yang disadari atau
tidak disadari, serta digunakan oleh semua elemen dalam perusahaan. Sebaliknya
perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang lemah cenderung akan sulit dalam
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman sehingga dapat berdampak pada kinerja
pegawai yang kurang optimal.

Budaya organisasi merupakan filosofi dasar organisasi yang membuat
keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti
tentang bagaimana cara melakukan dan berperan penting untuk mencapai kinerja
puncak organisasi. Budaya organisasi harus selalu bergerak, berubah, dan melakukan
transformasi sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam menanggapi perubahan
lingkungan strategis. Oleh karena itu budaya organisasi berperan sebagai alat
pembeda antara suatu organisasi perusahaan dengan organisasi perusahaan lainnya.
Norma-norma dan nilai-nilai tersebut dapat dijadikan tolak ukur atau pandangan bagi
setiap individu dalam bertingkah laku serta dalam sesuatu yang berkaitan dengan
pekerjaan di dalam suatu organisasi.

Berikut adalah aturan-aturan dengan perubahan keputusan Walikota Bogor
Nomor 061.2.45-72 tahun 2010 tentang ketentuan hari dan jam kerja di lingkungan
pemerintahan Kota Bogor.

1. Hari kerja ditetapkan 5 (lima) hari kerja yaitu mulai hari senin sampai dengan
jum’at Jam Kerja Efektif selama 37 jam 30 menit (tga puluh tujuh jam tiga puluh
menit) per minggu diluar Istirahat dan Olah Raga, dipergunakan untuk
melaksanakan tugas pokok dan fungsi kedinasan dan tidak boleh diganggu untuk
kegiatan-kegiatan lain diluar kedinasan.

2. Jam kerja sebagaimana yang dimaksud adalah sebagai berikut :

a. Senin sampai dengan Kamis
Masuk Kerja - pukul 07.30 WIB
Istirahat : pukul 12.00-12.45 WIB
Pulang Kerja - pukul 15.30 WIB



b. Jum’at
Masuk Kerja : pukul 07.30 WIB
Istirahat : pukul 11.30-13.00 WIB
Pulang Kerja : pukul 15.30 WIB

3. Pada hari dan jam kerja para pegawai diwajibkan memakai Pakaian Dinas yang
berlaku pada waktu itu, lengkap dengan atribut papan nama dan lencana
KORPRI serta mengikuti apel pagi dan apel sore.

4. Terhadap unit kerja yang bersifat memberikan pelayanan kepada masyarakat
sebagaimana tercantum dalam lampiran keputusan ini, agar mengatur jadwal
piker pada hari Sabtu dari Pukul 07.30 WIB sampai dengan pukul 12.00 WIB.

Dalam sebuah budaya dapat menjadi identitas bagi organisasi. Budaya yang
ada pada organisasi akan mencerminkan citra organisasi di mata orang lain. Apabila
budaya tersebut bersifat positif maka akan bercitra positif pula,begitupun sebaliknya
jika budaya organisasi bersifat negative makan citra perusahaan dimata orang
lainpun akan buruk. Budaya organisasi akan mempengaruhi setiap individu untuk
menjadi peminpin yang otoriter atau menjadi peminpin yang bersahaja, menjadi
pekerja yang individualis atau mampu bekerja sama dengan baik serta menjadikan
individu dalam organisasi untuk mampu bekerja lebih cepat atau lambat. Atas dasar
tersebutlah, budaya organisasi memiliki pengaruh yang kuat terhadap perilaku
anggotanya sekaligus kedisiplinan dan kinerjanya.

Dinas Kesehatan Kota Bogor mempunyai 10 budaya malu diantaranya yaitu :

Malu karena datang terlambat

Malu melihat rekan sibuk melakukan aktivitas

Malu menuntut hak namun tidak tahu kewajiban

Malu karena sering minta izin tidak masuk kerja

Malu karena bekerja tidak sesuai dengan aturan

Malu karena tidak berpakai tidak sesuai dengan aturan

Malu karena tugas tidak terlaksana tepat waktu

Malu berperilaku dan berbicara tidak sopan

Malu meroko dilingkungan kantor

10 Malu tidak menjaga kebersihan, keindahan tempat kerja dan lingkungan kantor.
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Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian
dengan judul “Hubungan Budaya Organisasi Dengan Kinerja Pegawai Dinas
Kesehatan Kota Bogor”.

1.2 Identifikasi dan Perumusan Masalah
1.2.1 Identifikasi Masalah

Dari latar belakang penelitian diatas maka dapat dibuat identifikasi masalah
sebagai berikut :



1. Presentase nilai prestasi kerja atau target kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota
Bogor masih belum sesuai dengan yang di harapkan organisasi yaitu dengan rata-
rata 71,9% yang berpredikat cukup.

2. Tingkat ketidakhadiran pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor masih tinggi.

3. Masih adanya pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor tidak melakukan fingerprint
karena datang tidak tepat waktu.

4. Masih adanya tingkat ketidak hadiran tanpa keterangan (alpa)

1.2.2 Perumusan Masalah

Untuk mempermudah dalam melakukan penelitian, maka penulis akan
memfokuskan inti permasalahan yang akan diteliti. Berdasarkan uraian latar
belakang masalah yang dikemukakan sebelumnya, maka perumusan masalah dalam
penelitian adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana budaya organisasi yang terdapat pada Dinas Kesehatan Kota Bogor?

2. Bagaimana kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kota Bogor?

3. Bagaimana hubungan budaya organisasi dengan kinerja pegawai pada Dinas
Kesehatan Kota Bogor?

1.3 Maksud dan Tujuan Masalah
1.3.1 Maksud Penelitian

Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data dan informasi yang
keterkaitan dengan budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Sehingga penelitian
ini diharapkan dapat mengetahui bagaimana hubungan budaya organisasi dengan
kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kota Bogor dan sebagai upaya untuk
mengembangkat ilmu sehingga dapat memberikan saran maupun solusi terbaik
dalam memecahkan masalah.

1.3.2 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian erat kaitannya dengan rumusan masalah yang telah
ditetapkan. Dari rumusan masalah yang telah dibuat sebelumnya, maka tutjuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui budaya organisasi pada Dinas Kesehatan Kota Bogor.

2. Untuk mengetahui kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.

3. Untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawali
pada Dinas Kesehatan Kota Bogor.



1.4 Kegunaan Penelitian
Manfaat atau kegunaan dari penelitian ini adalah:

1. Kegunaan Teoritis
a. Bagi Penulis
Penelitian ini dapat memberikan kesempatan kepada peneliti untuk menguiji
dan membandingkan antara teori yang didapat dalam perkualiahan
khususnya dalam bidang sumber daya manusia dengan kenyataan yang
berada di lingkungan perushaan mengenai budaya organisasi dan kinerja
pegawai.
b. Bagi Pembaca
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan serta wawasan
mengenai hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai.
Selain itu penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan referens untuk
penelitian selanjutnya.
2. Kegunaan Praktis
Kegunaan praktis dari penelitian ini adalah sebagai bahan masukan dan
informasi bagi Dinas Kesehatan Kota Bogor mengenai budaya organisasi serta
hubungannya dengan kinerja para pegawai yang ada di dalam perusahaan
tersebut. Penulis juga berharap masukan serta informasi ini dapat menjadi
referensi Dinas Kesehatan Kota Bogor dalam meningkatkan kinerja pegawainya.
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2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam mencapai tujuan suatu
perusahaan maupun instansi, baik melalui suatu pencapaian atau prestasi. Untuk
mencapai target tersebut seluruh sumber manusia yang ada haruslah diatur
sedemikian rupa sehingga termotivasi untuk bekerja dengan baik dan memiliki
kinerja yang diinginkan.

Berikut beberapa pendapat menurut para ahli mengenai pengertian
manajemen sumber daya manusia, diantaranya :

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu dan
seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
dalam penggunaan kemampuan manusia agar dapat mencapai tujuan di setiap
perusahaan (Mathis and Jackson 2012: 5).

Menurut Bohlander dan shell (2010;4). “Human Resource Management is

)

the process of managing human talent to achieve an organization’s objectives.’

Dessler (2011: 31) “Human resource management is the process acquiring,
training, appraising, and compensating employees, and attending ti their labor
relations, health and safety and fairness concerns”.

Human resourch policies should be integrated tvith strategy is planning and
used to reinforce an appropriate or change an inappropriate national culture,
that they may be tapped most effectively by mutually consistent policies that
promote commitment and wich, as a consequence, foster a willingness in
employees to net flexibly in the interests of the ‘adaptive organization’s’
pursuit of excellence. (Amstrong, 2009: 4).

Menurut Fahmi (2016:1) . “Sumber daya manusia (human resources
management) adalah rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik,
mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif”

Dari pengertian-pengertian mengenai manajemen sumber daya manusia yang
dikemukakan oleh para ahli diatas penulis menarik kesimpulan bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan suatu ilmu untuk mengatur tenaga kerja yang
efektif dengan proses memperoleh, melatih, menilai untuk dikembangkan dan
didorong untuk mencapai suatu tujuan organisasi.



2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2008: 21-23) fungsi manajemen sumber daya manusia
meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengadilan, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan
pemberhentian, pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian.

1. Perencanaan
Perencanaan (human resource planning) adalah merencanakan tenaga
kerja secara efektif serta efesien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan
dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencaan dilakukan dengan
menetapkan program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi,  pengintegrasian,  pemeliharaan,  kedisiplinan,  dan
pemberhentian karyawan. program kepegawaian Yyang baik akan
membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi
wewenang, itegrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization
chart). Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan
organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

3. Pengarahan
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan,
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisien dalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan
semua tugasnya dengan baik.

4. Pengendalian
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua
karyawan, agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai
dengan rencana apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan
tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan
meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerja sama, pelaksanaan
pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

5. Pengadaan
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya
tujuan.

6. Pengembangan
Pengembangan (development) dalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan
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pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan.

Kompensasi

Kompenasasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung
(direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip
kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi
kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta
berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan
internal dan eksternal konsitensi.

Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama
yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba,
karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.
Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam MSDM,
karena memperstukan dua kepentingan yang bertolak belakang.
Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka
mau bekerja sama samapi pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan
dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar
karyawan serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.
Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM vyang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwuud tujuan
yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.
Pemberhentian

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang
daro suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan
karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan
sebab-sebab lainya.

Menurut M. Manulang (2015:7), menyatakan fungsi manajemen sumber daya
manusia mencakup :

1.

Precuring

a. Membuat anggaran kerja bagi perusahaan

b. Membuat job analysis, job description, dan job specification

c. Menentukan dan menghubungkan sumber-sumber tenaga kerja
d. Mengadakan seleksi
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Develoving

a. Melatih adan mendidik pegawai

b. Mempromosikan dan memindahkan peegawai

c. Mengadakan penilaian kecakapan

Maintenancing

a. Mengurus pemberhentian

b. Mengurus pensiun

c. Mengurus kesejahteraan karyawan termasuk pembayaran upah,
pemindahan, dll.

d. Motivasi

Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa fungsi manajemen sumber
daya manusia adalah suatu kegiatan untuk mengelola manusia secara baik dan tepat
agar tenaga kerja yang sesuai dengan bidang pekerjaanya dengan berbagai unsur
sumber daya yang ada.

2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hartatik (2014 :20), tujuan manajemen sumber daya manusia dapat

dibedakan menjadi empat tujuan, antara lain:

1.

Tujuan Sosial

Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar organisasi dapat
bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan maupun
tantangan masyarkat, serta meminimalkan dampak negative dari tuntutan
itu terhadap organisasi. Manajemen ini juga diharapkan dapat
meningkatkan kualitas masyarkat dan membantu memecahkan masalah
sosial.

Tujuan Organisasi

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memiliki sasaran formal
organisasi yang dibuat untuk membantunya mencapai tujuan. Melalui
tujuan ini, manajemen sumber daya manusia berkewajiban meningkatkan
efektivitas organisasional dengan cara menigkatkan produktivitas,
mendayagunakan tenaga kerja dengan efesien dan  efektif,
mengembangkan dan mempertahankan kualitas kehidupan Kkerja, serta
mengelola perubahan dan mengomunikasikan kebijakan. Dan, yang paling
penting adalah untuk membantu organisasi mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Tujuan Fungsional

Merupakan tujuan untuk mempertahankan kontribusi departemen sumber
daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Dengan adanya tujuan fungsional ini, departemen sumber daya manusia
harus menghadapi peningkatan pengelolaan sumber daya manusia yang
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kompleks dengan cara memberikan konsultasi yang berimbang dengan
kompleksitas tersebut.

Tujuan Pribadi

Manajemen sumber daya manusia berperan serta untuk mencapai tujuan
pribadi dari setiap anggota organisasi yang hendak dicapai melalui
aktivitasnya di dalam organisasi. Oleh karena itu, aktivitas sumber daya
manusia yang dibentuk oleh pihak manajemen haruslah terfokus pada
pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan, lebutuhan,
dan minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan dan imbalan yang
ditawarkan oleh manajemen sebuah organisasi.

Menurut Widodo (2015: 5) tujuan manajemen SDM secara keseluruhan
mencakup tujuan yang berorientasi kepada kepentingan sosial, kepentingan
organisasi, kepentingan fungsional, dan kepentingan individu.

1.

Tujuan berorientasi kepada kepentingan sosial, tujuan yang diarahkan
untuk memenuhi kebutuhan dan tuntutan masyarakatdengan tetap menjaga
dampak negatif yang seminimun mungkin terhadap organisasi. Untuk
memenuhi tujuan ini kegiatan manajemen SDM harus memperhatikan
aspek hukum yang berlaku, kebutuhan sosial masyarakat, dan hubungsn
ysng baik dengan serikat buruh.

Tujuan yang berotientasi memenuhi kebutuhan organisasi, adalah tujuan
yang diarahkan untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Jadi
manajemen SDM sendiri bukan merupakan tujuan akhir, tetapi merupakan
alat untuk membantu tercapainya tujuan organisasi. Untuk memenuhi
tujuan itu, kegiata manajemen SDM harus mencakup perencanaan SDM,
memperhatikan kebutuhan-kebutuhan pelayanan organisasi, penyeleksian
SDM, pelatihan dan pengembangan SDM, penilaian dan penempatan
SDM, dan kegiatan-kegiatan pengawasan dan pengendalian SDM.

Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan fungsional manajemen
SDM, adalah tujuan yang diarahkan untk menjamin fungsi utama SDM
dapat berjalan secara efektif dengan menyadari bahwa tingkat pelayanan
dan fasilitas yang diberikan kepada bagian SDM adalah sekadar agar ia
dapat berfungsi dengan baik, tidak berkelebihan dari pada yang
semestinya. Fungsi utamanya adalah melakukan kegiatan penilaian,
penempatan dan pengembangan SDM organisasi yang bersangkutan.
Tujuan yang berotientasi pada kepentingan individu, adalah tujuan yang
diarahkan untuk membantu karyawan mencapai tujuan pribadinya sesuai
dengan sumbangannya terhadap organisasi. Untuk mendukung tujuan itu
kegiatan-kegiatan yang dilakukan dalam manajemen SDM mencakup
kegiatan pelatihan dan pengembangan, penilaian, penempatan, kompensasi
dan pengawasan serta pengendalian.
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2.2 Budaya Organisasi
2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Oleh karena
itu, keberhasilan suatu organisasi ditunjukan oleh kemampuannya mencapai tujuan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan
sangat ditentukan oleh kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh faktor
eksternal maupun internal organisasi.

Faktor eksternal adalah segala sesuatu yang berada di luar organisasi, namun
mempunyai pengaruh besar terhadap organisasi dan budayanya. Kecenderungan
global yang semakin kompetitif berpengaruh kuat pada budaya organisasi.

Sebagai faktor internal organisasi didukung dengan oleh sumber daya yang
diperlukan untuk mewujudkan Kkinerja organisasi, maka yang sangat besar
peranannya adalah budaya organisasi yang dianut segenap sumber daya manusia
dalam organisasi. Berikut pengertian budaya organisasi menurut para ahli:

Menurut Wibowo (2016) menyatakan bahwa Budaya organisasi merupakan
filosofi dasar organisasi yang membuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai
bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu
dalam organisasi. Budaya organisasi sangat diperlukan dan berperan penting untuk
mencapai kinerja puncak organisasi.

Sedangkan menurut Siagian (2013: 26) budaya organisasi adalah ilmu yang
secara langsung berkembang dengan pengertian, ramalan dan pengendalian terhadap
tingkah laku orang-orang didalam suatu organisasi dan bagaimana perilaku orang
tersebut mempengaruhi usaha pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Kusdyah (2008: 28) budaya organisasi merupakan sistem dari nilai-
nilai dan kepercayaan yang disepakati bersama yang memberi arti anggota dari
organisasi tersebut dan aturan-aturan yang berlaku.

Menurut Wardiah dalam bukunya yang berjudul Teori Perilaku dan Budaya
Organisasi (2016: 196), mengemukankan bahwa budaya organisasi pada hakikatnya
merupakan nilai-nilai dasar organisasi, yang akan berperan sebagai landasan
bersikap, berperilaku, dan bertindak bagi semua anggota organisasi.

Organizational culture consist of the values assumtions share within an
organization. It defines what is important and unimportant in the company and

consequently, directs everyone in the organization toward the “right way” of
doing things. (McScane dan Glinow 2014: 416).

Sedangkan menurut Robbins (2013: 520), menyatakan bahwa budaya
organisasi adalah sebuah presepsi umum yang dipegang oleh anggota organisasi,
suatu sistem tentang keberartian bersama. Budaya organisasi berkepentingan dengan
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bagaiman pekerja merasakan karakteristik suatu budaya organisasi, tidak dengan
apakah seperti mereka atau tidak.

Menurut-menurut pendapat para ahli diatas penulis menarik kesimpulan bahwa
budaya organisasi merupakan sebuah filosofi sebagai pandangan hidup dalam
organisasi. Dalam filosofi tersebut terdapan nilai-nilai, keyakinan dan norma-norma
yang harus diimplementasikan oleh individu dalam organisasi.

2.2.2 Fungsi Budaya Organisasi

Budaya memiliki sejumlah fungsi dalam suatu organisasi. Meskipun masih
banyak perusahaan yang belum menyadari kekuatan budaya yang dapat mendorong
kinerja pegawai atau kinerja perusahaan. Fungsi budaya organisasi menunjukan
peeranan atau kegunaan dari budaya organisasi. Fungsi budaya organisasi menurut
Wibowo (2016: 45) adalah sebagai berikut:

Organizational
identity

Sense-makmg Organizational Culture
Device

Social system
stability

Collective
Commitment

Gambar 1. Fungsi Budaya Organisasi
Sumber: Wibowo, 2016: 46

1. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui
sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru.
Identitas organisasi menunjukan ciri khas yang membedakan dengan
organisasi lain mempunyai sifat khas yang berbeda.

2. Mempasilitasi  komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat
pekerjanya bangga menjadi bagian daripadanya. Anggota organisasi
mempunyai komitmen bersama tentang norma-norma dalam organisasi
yang harus diikuti dan tujuan bersama yang harus diacapai.

3. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik Dn perubahan
dapat dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang budaya
organisasi yang harus dijalani mampu mebuat lingkungan dan interaksi
sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak.
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4. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat oran
berpikiran sehat dan masuk akal.

Menurut Wardiah (2016: 206), mencatat lima fungsi budaya orgnaisasi yaitu:

Membedakan organisasi satu dengan organisasi lainnya

Meningkatkan sense of identity anggota

Meningkatkan komitmen bersama

Meningkatkan stabilitas sistem sosial

Mekanismen pengendalian yang memandu dan membentuk sikap dan
perilaku karyawan.

a b~ e

Menurut Greenberg dan Robert (2016: 46), fungsi budaya organisasi adalah
sebagai berikut:

1. Budaya meberikan rasa identitas
Semakin jelas presepsi nilai-nilai dan bersama organisasi didefinisikan,
semakin kuat orang dapat disatukan dengan misi organisasi dan merasa
menjadi bagian penting darinya.

2. Budaya membangkitkan komitmen pada misi organisasi
Kadang-kadang sulit bagi orang untuk berpikir diluar kepentingannya
sendiri, seberapa besar akan mempengaruhi dirinya. Tetapi apabila
terdapat strong culture, orang merasa mereka menjadi bagian yang besar,
dan terlibat dalam keseluruhan kerja organisasi. Lebih besar dari setiap
kepentingan individu, budaya mengingatkan orang tentang apa makna
sebenarnya organisasi itu.

3. Budaya memperjelas dan memperkuat standar perilaku
Budaya membimbing kita dan perbuatan pekerja, membuat jelas apa yang
harus dilakukan dan kata-kata dalam situasi tertentu, terutama berguna
bagi pendatang baru. Budaya mengusahakan stabilitas bagi perilaku,
keduanya dengan harapan apa yang harus dilakukan pada waktu yang
berbeda dan juga apa yang harus dilakukan individu yang berbeda disaat
yang sama.

Pendapat para pakar tentang fungsi budaya organisasi diatas menunjukan
bahwa fungsi budaya organisasi adalah sebagai perekat sosial antara individu-
individu untuk mempersatukan dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi
juga berfungsi sebagai pembeda antara satu perusahaan dengan perusahaan lainnya
dengan nilai dasar, sumber inspirasi, mendorong produktivitas agar bermanfaat
mempertahankan eksistensi organisasi.

2.2.3 Karakteristik Budaya Organisasi

Budaya organisasi dalam suatu organisasi yang satu dapat berbeda dengan
yang ada dalam organisasi yang lain. Namun, budaya organisasi menunjukan ciri-
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ciri, sifat, atau karakteristik tertentu yang menunjukan kesamaannya. Dalam Wibowo
(2016: 32) membagi karakteristik budaya dalam 5 (lima) dimensi, yaitu sebagai

berikut:
1.

Power distance

Suatu tingkatan dimana pembagian kekuasaan yang tidak sama, diterima
orang dalam budaya (high power distance) atau ditolak oleh mereka.
Individualism versus collectivism

Individualism adalah suatu karakteristik budaya dimana orang lebih
memerhatikan dirinya dan anggota keluarga dekatnya. Adapun pada
kolektivisme menunjukan suatu karakteristik budaya yang berorientasi
pada orang dan demi kebaikan kelompok.

Quantity of life versus quality of life

Quantity of life merupakan atribut budaya nasional yang menjelaskan
tingkatan dimana nilai sosial ditandai oleh ketegasan dan materialism.
Pada quality of life lebih menekankan pada hubungan dan mempunyai
perhatian terhadap orang lain.

Uncertainty avoidance

Merupakan suatu tingkatan dimana orang dalam suatu budayamerasa
diperlukan oleh, dan berusaha menghindar dari situasi membungungkan.
Long-term versus short-term orientation

Orientasi jangka panjang merupakan atribut budaya nasional yang
menekankan pada masa depan, sifat hemat, dan ketekunan. Adapun
orientasi jangka pendek menekankan pada masa lalu dan sekarang
mengormati tradisi, dan memenuhi kewajiban sosial.

Menurut Robbins (2015: 355-356), terdapat tujuh karakteristik utama yang
dapat menangkap intisari dari budaya organisasi adalah sebagai berikut:

1.

Inovasi dan pengambilan resiko. Tingkat para pekerja didorong untuk
menjadi inovatif dan mengambil resiko.

Memperhatikan detail. Tingkat para pekerja diharapkan untuk menunjukan
presisi, analisis, dan memperhatikan detail.

Orientasi pada hasil. Pihak manajemen menitikberatkan pada perolehan
atau hasil dan bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapainya.

Orientasi pada orang. Tingkat pengamblan keputusan oleh manajemen
dengan mempertimbangkan efek dari hasil terhadap orang-orang didalam
organisasi.

Orientasi pada tim. Tingkat aktivitas kerja diorganisir dalam tim dari pada
individu.

Keagresifan. Tingkat orang-orang akan agresif dan kompetitif dan
bukannya santai.
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Stabilitas.  Tingkat aktivitas organisasional menekankan pada
mempertahankan statusquo yang kontras dengan pertumbuhan.

Menurut Wardiah (2016: 201), menjelaskan bahwa budaya organisasi memiliki
beberapa karakteristik, yaitu:

1.

o oA W

Peraturan perilaku yang harus dipenuhi
Norma

Nilai yang dominan

Filosofi

Aturan

Iklim organisasi

Sementara itu pendapat lain menurut Greenberg dan Baron (2016: 32-33)
terdapat tujuh elemen yang menunjukan karakteristik budaya organisasi yaitu:

1.

2.2.4

Innovation (inovasi), suatu tingkatan di mana orang diharapkan kreatif dan
membangkitkan gagasan baru.

Stability (stabilitas), bersifat menghargai lingkungan yang stabil, dapat
diperkirakan, dan berorientasi pada peraturan.

Orientation toward people (orientasi pada orang), merupakan orientasi
untuk menjadi jujur, mendukung, dan menunjukan penghargaan pada hak
individual.

Result-orientation (orientasi pada hasil), meletakan kekuatannya pada
kepeduliannya untuk mencapai hasil yang diharapkan.

Easygoingness (bersikap tenang), suatu keadaan dimana tercipta iklim
kerja bersifat santai.

Attention to detail (perhatian pada hal detail), dimaksudkan dengan
berkepentingan untuk menjadi anlitis dan seksama.

Collaborative orientation (orientasi pada kolaborasi), merupakan orientasi
yang menekankan pada bekerja dalam tim sebagai lawan dari bekerja
secara individual.

Indikator Budaya Organisasi

Untuk menjalankan budaya yang baik, maka harus diperhatikan beberapa
acuan dalam penerpan budaya organisasi. Ada 10 Indikator budaya organisasi
menurut Tan (2016), yaitu:

1.

Individual intiative (inisiatif individual). Menunjukan tingkat tanggung
jawab, kebebasan dan ketergantungan yang dimiliki individu.

Risk tolerance (toleransi terhadap resiko). Suatu keadaan dimana pekerja
didorong mengambil resiko, menjadi agresif dan inovatif.

Direction (arah). Merupakan kemampuan organisasi menciptakan sasaran
yang jelas dan menetapkan harapan kinerja.
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Integration (integrasi). Suatu tingkatan dimana suatu unit dalam organisasi
didorong untuk bekerja dengan cara terkoordinas.

Management support (dukungan manajemen). Manajer menyediakan
komunikasi yang jelas, bantuan, dan dukungan kepada bawahannya.
Control (pengawasan). Merupakan jumlah aturan dan ketentuan dan
jumlah pengawan langsung yang dipergunakan untuk melihat mengawasi
perilaku karyawan.

Identity (identitas). Suatu tingkatan dimana anggota mengidentifikasi
dengan organisasi secara keseluruhan, dari pada dengan kelompok kerja
tertentu atau bidang keahlian professional tertentu.

Reward system (sistem penghargaan). Di mana alokasi reward (kenaikan
upah atau gaji upah), didasarkan pada kriteria alokasi biaya didasarkan pad
kriteria Kinerja, sebagai lawan dari senioritas dan favoritisme.

Conflict tolerance (toleransi terhadap konflik). Suatu tingkatan dimana
pekerja didorong untuk menyiram konflik dan kritikan secara terbuka.
Communication pattern (pola komunikasi). Suatu tingkatan dimana
komunikasi dibatasi pada hierarki formal di mana komunikasi organisasi
dibatasi pada kewenangan hierarki formal.

ini sama dengan pendapat Fahmi (2013: 73), terdapat beberapa

karakteristik apabila dikombinasikan maka menjadi budaya internal, yaitu:

1.

Inisiatif individu, yaitu sejauh mana organisasi memberikan kebebasan
kepada setiap pegawai dalam mengemukakan pendapat atau ide-ide yang
didalam pelaksanaan tugas dan fungsinya. Insiatif individu juga perlu
dihargai oleh kelompok atau pimpinan organisasi sepanjang menyangkut
ide untuk memajukan dan mengembangkan organisasi.

Toleransi terhadap tindakan beresiko, yaitu sejauh mana pegawai,
dianjurkan untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko
dalam mengambil kesempatan yang dapat memajukan dan
mengembangkan organisasi. Tindakan yang beresiko yang dimaksudkan
adalah segala akibat yang timbul dari pelaksanaan tugas dan fungsi yang
dilakukan oleh pegawai.

Arah, yaitu sejauh mana pimpinan dan organisasi dapat menciptakan
dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, sehingga para pegawai
dapat memahaminya dan segala kegiatan yang dilakukan para pegawai
mengarah pada pencapaian tujuan organisasi. Sasaran dan harapan tersebut
jelas tercantum dalam visi dan misi.

Integrasi, yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat medorong unit-unit
organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Koordinasi
merupakan proses pengintegrasian tujuan-tujuan dan kegiatan-kegiatan
pada unit-unit yang terpisah (departemen atau bidang-bidang fungsional)
suatu organisasi untuk mencapai tujuan.
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Dukungan manajemen yaitu sejauh mana para pimpinan organisasi dapat
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas
terhadap pegawai. Ukungan tersebut dapat berupa adanya uapaya
pengembangan kemampuan para pegawai seperti mengadakan pelatihan.
Kontrol yaitu adanya pengawasan dari para pimpinan terhadap para
pegawai dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan
demi Kkelancaran organisasi. Pengawasan dapat didefinisikan sebagai
proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi tercapai.

Identitas, yaitu tingkat sejauh mana anggota mengidentifikasikan dirinya
secara keseluruhan dengan organissinya ketimbang dengan kelompok
kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.

Sistem imbalan yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji,
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan
sebaliknya atas didasrkan senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.
Toleransi terhadap konflik yaitu sejauh mana para pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka guna memajukan
organisasi, dan bagaimana pula tanggapan organisasi terhadap konflik
tersebut.

Pola komunikasi yaitu sejauh mana komunikasi dalam organisasi dibatasi
oleh hierarki kewenangan yang formal dapat berjalan dengan baik.
Komunikasi itu sendiri merupakan proses pemindahan pengertian dari
informasi dari seseorang ke orang lain. Komunikasi yang baik adalah
komunikasi yang dapat memenuhi kebutuhan sasarannya, sehingga dapat
memberikan hasil yang lebih efektif.

Menurut Edison, Anwar, dan Komariyah (2016:131), mengungkapkan bahwa
untuk menunjang kinerja, sangat diperlukan budaya organisasi yang konstruktif/kuat
dan, untuk mencapai itu, perlu pemenuhan-pemenuhan sebagai berikut:

1.

Kesadaran diri, anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk
mendapatkan kepuasaan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri,
menaati peraturan, serta menawarkan produk-produk berkualitas dan
layanan tinggi.

Keagresifan. Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi
realistis. Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai
tujuan tersebut serta mengejarnya dengan antusias.

Kepribadian. Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka dan
peka terhadap kepuasan kelomok serta sangat membperhatikan aspek-
aspek kepuasan pelanggan, baik pelanggan internal maupun pelanggan
eksternal (dalam prepektif ishikwa, pakar mutu dari Jepang, setiap bagian
internal harus melayani bukan dilayani)

Performa anggota organisasi memiliki nilai kreativitas, memenuhi
kuantitas, mutu dan efisien.
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5. Orientasi tim. Anggota organissi melakukan kerja sama yang baik serta
melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan
aktif para anggota, yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan
tinggi serta komitmen bersama.

2.2.5 Budaya Organisasi Kuat dan Budaya Organisasi Lemah

Budaya organisasi mencerminkan perilaku individu dan kelompok. Budaya
organisasi yang kuat mengajarkan nilai-nilai, mendorong anggotanya agar
berinovasi, menjaga kualitas, berorientasi pada pelanggang, bekerja keras,
menunjukan perilakuk-perilaku individu dan anggota yang memiliki kepuasan
kerja, kontribusi positif, membangun hubungan yang harmonis, serta bekerja
secara efektif dan efisien Edison, Anwar, dan Komariyah (2016:130).

Menurut Robbins (2014:108), budaya organisasi yang kuat adalah budaya
dimana nilai-nilai inti organisasi dipegang secara intensif dan dianut bersama secara
meluas anggota organisasi.

Sedangkan menurut Tika (2014:108), menyatakan bahwa organisasi yang kuat
tidak hanya sebatas itu saja melainkan menjadi pembangkit semangat yang paling
berpengaruh dalam menentukan perilaku setiap karyawan sehingga mereka merasa
lebih baik dengan apa yang mereka lakukan dan cenderung bekerja lebih keras.
Selain fator kepeminpinan, ada dua faktor yang menentukan kekuatan suatu budaya,
yaitu faktor kebersamaan dan faktor intensitas. Faktor kebersamaan adalah sejauh
mana angota organisasi memiliki nilai-nilai inti yang dianut bersama. Kebersmaan
dapat ditunjukan dengan besarnya derajat kesamaan yang dapat dipengaruhi oleh
unsur orientasi dan imbalan. Sedangkan faktor intensitas merupakan derajat
komitmen dari anggota-anggtota organisasi kepada nilai-nilai inti budaya orgaisasi.

Ciri-ciri budaya organisasi kuat, Robbins (2015: 358), antara lain sebagai
berikut:

1. Akan menurunkan tingkat perputaran pekerja, karena hal ini
memperlihatkan adanya perjanjian yang tinggi mengenai apa yang
direpresentasikan oleh organisasi.

2. Kebulatan suara untuk membangun kekompakan, loyalitas, dan komitmen
organisasi, kualitas ini, pada gilirannya, akan mengurangi kencenderungan
para pekerja untuk mengundurkan diri.

Sedangkan budaya organisasi yang kuat, Tika (2014:110), mempunyai
beberapa ciri-ciri sebaga berikut:

1. Anggota-anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu jelas apa tujuan
organisasi serta mengerti perilaku mana yang dipandang baik dan tidak
baik.
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2. Pedoman beritngkah laku bagi orang-orang didalam perusahaan digariskan
dengan jelas, dimengerti, dipatuhi, dan dilaksanakan oleh orang-orang
didalam perusahaan sehingga orang-orang yang bekerja sangat kohesif.

3. Nilai-nilai yang dianut organisasi tidak hanya berhenti pada slogan, tetapi
dihayati dan dinyatakan dalam tingkah laku sehari-hari secara konsisten
oleh orang-orang yang bekerja dalam perusahaan, dari mereka yang
berpangkat paling rendah sampai pada pimpinan tertinggi.

Budaya organisasi lemah berlawanan dengan budaya organisasi kuat. Budaya
organisasi lemah menurut Wardiah (2016: 204). Memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

1. Tidak memiliki nilai-nilai atau keyakinan yang jelas tentang bagaimana
dapat berhasil dalam uasaha.

2. Meskipun banyak memiliki keyakinan, keyakinan tersebut tidak disepakati
atau disetujui sebagai suatu hal yang penting.

3. Bagian-bagian yang berada dalam organisasi juga memiliki kayakinan
dasar yang berbeda pula

4. Tokoh panutan (pahlawan) banyak merusak pemahaman tentang unsur-
unsur budaya penting.

5. Acara-acara ritual yang dilakukan sehari-hari tidak terorganisasi dengan
baik sehingga tiap-tiap bagian atau individu-individu vekerja sendiri-
sendiri.

Pendapat tersebut didukung oleh Kilman (2016:204), yang menyatakan budaya
yang lemah adalah budaya yang kurang didukung aecara luas oleh para anggotanya,
kalaupun ada, dukungan dari anggota baru sangat dipaksakan sehingga berpengaruh
negative terhadap organisasi. Lebih lanjut Kilman menyatakan bahwa organisasi
lemah memiliki ciri-ciri berikut:

Tugas tugas tidak dapat dilaksanaka dengan baik dan hal ini terlihat dari
kurangnya motivasi dan semangat kerja, timbul kecurigaan-kecurigaan, komunikasi
kurang lancar, lunturnya loyalitas dan kesetiaan pada tugas utamanya. Akibatnya,
organisasi menjadi tidak efektif dan kurang kompetitif atau organisasi menjadi
kurang mampu menyelesaikan masalah internal dan adapsi eksternal.

Pendapat ini sejalan dengan pendapat Tan (2016: 124), dengan istilah yang
berbeda. Budaya organisasi lemah dengan stilah budaya yang tidak sehat dengan ciri
sebagai berikut:

1. Pegawai merasa cepat puas dengan kinerjanya.

2. Sedikit inovasi.

3. Sedikit inisiatif dan cenderung menunggu instruksi.

4. Peminpin lambat mengambil sikap dan tindakan terhadap pegawai yang
Kinerjanya tidak baik.

5. Pegawai merasa nyaman dengan kondisi yang ada.
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2.3 Pengertian Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja dalam organisasi merupakan sebuah jawaban dari berhasil atau
tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja yaitu sesuatu yang
menggambarkan sampai seberapa jauh seseorang telah melaksanakan tugas pokonya
sehingga dapat memberikan hasil yang telah ditetapkan oleh kelompok atau instansi.
Untuk memperkuat tentang pengertian kinerja, maka akan dikemukakan beberapa
pengertian Kinerja menurut para ahli sebagai berikut :

Menurut Mangkunegara (2015 :67) “ Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai olen seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

“Performance appraisal may be defined as a formal and systematic process by
means of which the job-relevant strengths and weakness of employee are identified,
observed, measured, recorded and developed.” (Ben Swanepoel 2008: 369).

Sedangkan menurut Mangkuprawira (2011 :121) “ Kinerja adalah kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan.

Menurut Widodo (2015 :131) “ Kinerja adalah hasil dari pelaksanaan suatu
pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupun non fisik/non material.

Menurut Sutrisno (2012:170), kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan
dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan
kepadanya. Hal tersebut menunjukan bahwa seseorang yang ada dalam organisasi
verperan penting dalam kemajuan organisasi.

Sedangkan menurut Sinambela (2012 :5) “ kinerja dalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral dan etika.

Dari pengertian-pengertian menurut para ahli tersebut penulis menyimpulkan
bahwa kinerja (performance) merupakan suatu hasil yang telah dicapai oleh pegawai
baik secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan tanggung jawabnya untuk mencapai
suatu tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Hasil kerja yang telah dicapai dapat
dievaluasi tingkat kinerja pegawainya. Dengan begitu kinerja karyawam dapat diukur
dengan hasil tugas, hasil kerja, dan hasil kegiatan dalam waktu tertentu.

2.3.2 Faktor-Faktor Kinerja

Mangkuprawira (2011 :121-122), kinerja pada dasarnya dipengaruhi oleh
faktor-faktor :
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Harapan mengenai imbalan

Dorongan

Kemampuan, kebutuhan dan sifat

Presepsi terhadap tugas

Imbalan internal dan eksternal dan

Presepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja

Menurut Mangkunegara (2015 :67) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
(prestasi kerja) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).
Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis, (1964:484) yang merumuskan bahwa:

1. Human Performance = Ability + Motivation

2. Motivation = Attitude + Situation

3. Ability = Knowledge + Skill
1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai
yang memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh
karena itu, pegawai perlu ditempatkan di pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya (the right man in the right place, the right man on the right
job).

Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental
merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha
mecapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai
harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik,
tujuan, dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus siap mental, mampu
secara fisik, mampu memahami tujuan utama dan target kerja yang akan
dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.

Sedangkan menurut Widodo (2015 :133) mengemukakan pendapatnya
mengenai faktor-faktor kinerja, yaitu:

1.

Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal-hal yang berhubungan
dengan pendidikan/ pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan
kondisi fisik pegawai.

Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja
(keselamatan kerja, kesehatan kerja, saran produksi, teknologi) dan hal-hal
yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan
sosial, keamanan kerja)
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3. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan
pemerintah dan hubungan industrial manajemen.

Dapat disimpulkan bahwa pegawai harus ditempatkan dan disesuaikan dengan
keahliannya, sehinngga karyawan dapat memiliki keterampilan dalam melaksanakan
pekerjaannya dan mengembangkan kemampuannya dalam bidang tersebut.

2.3.3 Penilaian Kinerja

Menurut Widodo (2015: 136), penilaian kinerja (performance appraisal) pada
dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasiyang efektif
dan efisien.

Sedangkan menurut Mondy (2008: 137), penilaian kinerja adalah sistem formal
untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja para individu atau tim dalam menjalankan
tugasnya.

Penilaian kinerja karyawan yang efektif dan efisien memerlukan sejumlah
persyaratan agar menguntungkan organisasi dan karyawan yang bekerja untuk
organisasi. Menurut Wirawan (2009: 117).

Menurut Widodo, Erlinda (2012: 1) adalah proses untuk mengukur prestasi
kerja karyawan berdasarkan peraturan yang telah ditetapkan, dengan cara
membandingkan sasaran (hasil kerjanya) dengan persyaratan deskripsi pekerjaan
yaitu standar pekerjaan yang telah ditetapkan selama periode tertentu. Standar kerja
tersebut dapat dibuat baik secara kualitatif dan kuantitatif.

Dari Uraian diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu
sistem formal untuk melihat serta mengevaluasi kinerja dari para pegawai,
berdasarkan peraturan yang telah ditetapkan dengan cara membandingkan hasil kerja
dengan standar pekerjaan.

2.3.4 Indikator-Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2009: 75), mengemukakan bahwa indikator-
indikator Kinerja, antara lain:

1. Kualitas
Kualitas dengan seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang
harus dikerjakan.

2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang karyawan bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
masing-masing karyawan.

3. Pelaksanaan Tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melaksankan
pekerjaanya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
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Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Sedangkan menurut Kasmir (2018: 208-209), mengungkapkan bahwa
indikator-indikator Kinerja, yaitu:

1.

Kualitas (mutu)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) dari
pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. Dengan kata lain
kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

Kuantitas (jumlah)

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. Dengan kata lain
kuantitas adalah produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang
diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan tertentu sudah ditentukan kuantitas
yang dicapai. Pemcapaian kuantitas yang diharapkan adalah jumlah yang
sesuai dengan target atau melebihi target yang telah ditetapkan.

Waktu (jangka waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal
yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit). Jika melanggar atau tidak
memenuhi ketentuan waktu tersebut, maka dapat dianggap Kinerjanya
kurang baik, demikian pula sebaliknya. Dalam arti yang lebih luas
ketepatan waktu merupakan di mana kegiatan tersebut dapat diselesaikan,
atau suatu hasil produk dapat dicapai dengan batas waktu yang telah
ditetapkan sebelumnya. Untuk jenis pkerjaan tertentu makin cepat suatu
pekerjaan terselesaikan, makin baik kinerjannya demikian pula sebaliknya
makin lambat penyelesain suatu pekerjaan, maka kinerjanya menjadi
kurang baik.

Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi
daei yang sudah dianggarkan. Jika pegeluaran biaya melebihi anggaran
yang telah ditetapkan maka akan terjadi pemborosan, sehingga kinerjanya
di anggap kurang baik demikian pula sebaliknya.

Pengawasan

Hampir seluruh pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan pengawasan
terhadap pekerjaan yang sedang berjalan. Pada dasarnya situasi dan
kondisi selalu berubah dari keadaan baik menjadi tidak baik atau
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sebaliknya. Oleh karena itu, setiap aktivitas pekerjaan memerlukan
pengawasan sehingga tidak melenceng dari yang telah ditetapkan. Dengan
adanya pengawasan maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja
yang baik.

Hubungan antar karyawan

Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau kerukunan
antar karyawan dan antar pimpinan. Hubungan ini sering kali dikatakan
sebagai hbungan antar perseorangan. Dalam hubungan ini diukur apakah
seorang karyawan mampu untukmengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu denan
karyawan lain. Hubungan antar perseorangan akan menciptakan suasana
yang nyaman dan kerja sama yang memungkinkan satu sama lai saling
mendukung untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang lebih baik.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil
kerja yang dicapai dalam hitungan periode waktu pada saat melaksanakan tugas
pekerjaannya, sesuai dengan standar kerja dalam aspek kualitas, kuantitas,
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab.

2.3.5 Keterkaitan Antara Budaya Organisasi Dengan Kinerja Pegawai

Adanya pengaruh kuat budaya organisasi dengan kinerja di ungkapkan oleh
Wibowo (2016:248), dengan menyatakan sebagai berikut:

1.

Budaya organisasi dapat mempunyai dampak signifikan pada Kinerja
ekonomi jangka panjang. Dikatakan bahwa perusahaan dengan budaya
yang menekankan pada kontituen kunci, seperti pelanggan, pemegang
saham, pekerja, dan kepeminpinan manajer di semua tingkatan,
menunjukan kinerja yang signifikan melebihi perusahaan yang tidak
memiliki budaya seperti tersebut.

Budaya organisasi mungkin akan menjadi faktor yang lebih penting dalam
mempertimbangkan keberhasilan dan kegagalan perusahaan dalam dekade
yang akan datang. Budaya yang menunukan penurunan Kkinerja
mempunyai dampak finansial negative, antara lain karena cenderung
menghalangi perusahaan mengadopsi perubahan strategis yang sesuai
cenderung berkembang perlahan.

Tidak jarang budaya organisasi yang dengan kuat menghalangi Kinerja
finansial jangka panjang, mereka berkembang dengan mudah, bahkan
dalam perusahaan yang penuh dengan orang yang layak dan cerdas.
Meskipun kuat untuk merubah, budaya organisasi dapat dibuat lebih
meningkatkan kinerja. Perubahan sepert ini sangat kompleks, memerlukan
waktu, dan memerlukan kepeminpinan yang agak berbeda bahkan dari
manajemen unggul.
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Menurut Wibowo (2016), budaya korporasi yang diperlukan untuk
meningkatkan kinerja ekonomi jangka panjang adalah strong culture, appropriate
cultures, dan adaptive cultures

1.

Strong Culture

Dalam perusahan dengan strong culture hampir semua manajer berbagi

serangkaian values atau nilai-nilai dan metode yang relatif konsisten dalam

menjalankan bisnis. Pekerja baru mengadopsi values ini dengan cepat.

Dalam budaya seperti ini, eksekutif baru mungkin saja akan dikoreksi oleh

bawahan maupun atasan apabila dia melawan norma-norma organisasi.

Perusahaan dengan strong cultures biasanya dilihat oleh orang luar dilihat

mempunyai gaya tertentu sebagai cara untuk melakukan segala sesuatu.

Mereka sering menyampakan nilai bersama mereka dalam pernyataan misi

dan secara serius mendorong semua manajer mengikuti pernyataan

tersebut. Selanjutnya, gaya dan nilai-nilai strong cultures cenderung tidak
banyak berubah ketika Chief Executive Office baru mengambil alih
tanggung jawab.

Bagaiman kekuatan budaya berhubungan dengan kinerja menyangkut tiga

gagasan berikut ini.

a. Penyelerasan tujuan. Dalam perusahaan dengan strong culture,
pekerja cenderung mengikuti lainnya. Kebanyakan pekerja mengikuti
apa yang dilakukan pemimpinnya. Tidak ada prestasi kecil dalam
dunia yang penuh spesialisasi dan bentuk keberagaman lain.

b. Menciptakan tingkat motivasi luar biasa pekerja. Sering kali ketegasan
dilakukan sehingga nilai-nilai bersama dan perilaku membuat orang
merasa nyaman bekerja untuk perusahaan. Perasaan komitmen atau
loyalitas dikatakan membuat orang bekerja lebih keras . kadang-
kadang praktik tertentu dipercaya menjadi biasa diantara perusahaan
dikatakan  membuat  pekerjaan  dihargai  secara intinsik.
Mengikutsertakan orang dalam pengambilan keputusan dan mengenal
kontribusinya merupakan contoh yang umum.

c. strong culture membantu kinerja karena memberikan struktur dan
control yang diperlukan tanpa mempunyai sandaran pada birokrasi
formal yang kaku yang dapat mengurangi motivasi dan inovasi.

Namun, sering dirasakan manfaat strong culture lebih banyak dari pada

risikonya, terutama dalam kompetisi yang semakin tajam diamana kinerja

unggul tidak datang dengan mudah. Namun, melemahkan birokrasi bukan
merupakan cara yang lebih baik untuk menjaga kekuatan dalam kontrol.

Hanya peminpin luar biasa kuat dapat meciptakan keselarasan dan

karakteristik motivasi strong culture. Bahkan dengan pemimpin yng

berkuasa membuat lebih banyak risiko. Tidak hanya mungkin pemimpin
membawa perusahaan kea rah yang salah, bahkan mungkin mereka
pensiun tanpa meninggalkan pengganti.
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Appropriate Culture

Menurut pandangan ini, apabila ingin meningkatkan kinerja, maka budaya
organisasi harus selaras dan mampu memotivasi pekerja. Konsep kuncinya
adalah kecocokan. Budaya hanya sikatakan baik apabila konteksnya atau
kondisi objektif industrinya sesuai.

Menurut perspektif ini, hanya koteksual dan strategis appropriate culture
akan diasosiasikan dengankinerja unggul. Semakin baik kecocokan,
semakin baik kinerja. Semakin buruk kecocokan, semakin buruk Kinerja.
Budaya yang ditandai oleh pengambilan keputusan cepat dan tidak adanya
perilaku birokrasi akan meningkatkan kinerja dalam lingkungan yang
sangat kompetitif seperti merger dan akuisisi perusahaan, tetapi mungkin
melukai kinerja dalam perusahaan asuransi tradisional. Sebaliknya, budaya
di mana manajer menempatkan nilai yang sangat tingi pada teknologi
unggul mungkin membantu perusahaan komputer, tetapi mungkin akan
tidak cocok untuk kegiatan lainnya yang kurang memerlukan teknologi.
Budaya di mana menghargai struktur yang stabil dan hierarki tinggi,
mungkin berjalan baik dalam ligkungan yang bergerak lambat, tetapi
secara total tidak cocok untuk indusri yang bergeraksangat cepat dan
industry yang besifat kompetitif.

Adaptive Culture

Hanya budaya yang dapat membantu organisasi mengantisipai dan
menerima perubahan lingkungan akan diasosiasikan dengan kinerja tinggi
dalam periode waktu panjang. Membahas adaptive culture sering
dilakukan dengan melihat apa yang disebut bdya yang tidak adaptif,
nonadaptive culture.

Nonadaptive Culture biasanya sangat birokratis. Orangnya bersifat reaktif,
menolak risiko, dan tidak sangat kreatif. Informasi tidak mengalir cepat
dan mudah di seluruh organisasi. Penekanan secara luas pada kontrol yang
memelmahkan motivasi dan antusiasme. Adapaun adaptive culture harus
mempunyai karakteristik yang berbeda.

Adaptive culture memerlukan pengambilan risiko, sifat mempercayai, dan
pendekatan propokatif pada organisasi maupun kehidupan individu.
Anggota secara aktif saling mendukung usaha mengindentifikasi semua
masalah dan mengeimplementasikan solusi yang dapat dikerjakan.
Terdapat perasaan bersama percaya diri.

Anggota yakin tanpa ragu-ragu bahwa mereka dapat mengelola secar
efektif apa pun masalah dan peluang baru yang akan datang. Terdapat
antusiasme luas, semangat melakukan apapun untuk mencapai
keberhasilan organisasi. Anggota mau menerima perubahan dan inovasi.



2.3 Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran

2.4.1 Penelitian Sebelumnya

Tabel 4. Ringkasan Penelitian Sebelumnya
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No | Peneliti Judul Variabel dan Metode Hasil publikasi
Indikator Analisis

1 Resti Hubungan Budaya Deskriptif Hasil penelitian Resti
Prasiska Budaya organisasi (x) | Eksploratif mengungkapkan bahwa | Prasiska
Chandra Organisasi a.Keagresifan | dan teknik analisis koefisien Chandra,
(021114495) | Dengan b.Orientasi analisis korelasi product 2017,

Kinerja tim kuantitatif. moment diketahui hasil | Universita
Pegawai c.Kepribadian | Metode r=0,520 yang artinya | s Pakuan
(Sudi kasus d.Performa sensus. antara variabel X
pada kantor tim budaya organisasi
Kecamatn e.Kesadaran dengan variabel Y
Leuwisadeng diri kinerja pegawai
Kabupaten memiliki hubungan
Bogor) yang cukup Kkuat.
Kinerja (y) Dengan koefisien
a. Kualitas determinasi sebesar R =
b.Kuantitas 0, 2704 yang berarti
¢.Tanggung kontribusi variabel
jawab budaya organisasi
d. Pelaksanaa dengan kinerja pegawai
n tugas sebesar 27,04 %.
Diketahui uji hipotesis
koefisien korealsi t
hitung > t tabel dengan
nilai 3, 8502 > 1,6741
artinya Ha diterima dan
Ho ditolak artinya
menunjukan bahwa
terdapat hubungan
positif antara budaya
organisasi dengan
kinerja pegawai.

2 | Muhamad Hubungan Budaya Deskriptif Dari hasil uji analisis Muhamad
Dari Abdul Budaya organisasi (x) | korelasional deskriptif pada budaya | Dari
Rahman Organisasi a. Inovasi dan | dengan teknik | organisasi empiris lebih | Abdul
(021114186) | dengan mengambil analisis besar dari pada nilai Rahman,

Kinerja resiko kuantitatif. teroritik dengan hasil 2018,
Karyawan b. Perhatian Metode 36,72 > 33. Pada uji Universita
pada PT Paco terhadap sampel keofisien korelasi s Pakuan
Global detail diperoleh nilai r = 0,
Enginering c. Orientasi 525. Artinya budaya
Divisi hasil organisasi dengan
Produksi d. Orientasi kinerja memiliki
orang hubungan yang sedang.
e. Orientasi tim Hasil uji determinasi r
f. Keagresifan sebesar 27,6% hal ini
g. Kemantapan bahwa budaya
organisasi memerikan
Kinerja (Y) kontribusi sebesar
a.Kualitas 27,6%, sedangkan
b.Kuantitas dengan 72,4%
c. Ketepatan dipegerahui oleh faktor-




30

waktu
d. efektifitas
e.biaya
keperluan
f. pengawasan

faktor lain yaitu kinerja
karyawan. hasil uji
hipotesis koefisien
korelasi nilai t hitung >
t tabel (5,848 > 1,661)
maka Ha diterima Ho
ditolak, menunjukan
bahwa terdapat hungan
nyata antara budaya
organisaisi dengan
kinerja karyawan

Ilham Fahri | Hubungan Budaya Deskriftif dan | Hasil peneliain dengan | llham
Wijaya Budaya Organisasi (X) | teknik menggunakan korelasi Fahri
(021113378) | Organisasi a. Inisiatif analisis product mement r = Wijaya,
dengan Individu kuantitatif. 0,832 artinya budaya 2017,
Kinerja b. Toleransi Teknik organissasi dengan Universita
Karyawan terhadap sampling kinerja karyawan s Pakuan
Manufacture tindakanber | yang manufaktur PT Tirta
PT Tirta esiko digunakan Investama Babapakpari
Investama c. Pengarahan | metode memiliki hubungan
Babakanpari integrasi Sensus. yang sangat kuat
Kabupaten d. Dukungan dengan hasil koefisien
Sukabumi manajemen determinasi pada
e. Kontrol budaya organisasi
f. ldentitas sebesar 69,06 % yang
g. Sistem menunjukan besarnya
imbalan kontribusi variabel
h. Toleransi budaya organisasi
terhadap terhadap variabel
konflik kinerja karyawan
i. Pola sedangkan sisanya
komunikasi 30,94 % dipengaruhi
oleh variabel lain yang
Kinerja (X) tidak diukur. Hail uji
a.Kualitas hipotesis diperoleh t
kerja hitung > t tabel yaitu
b.Kuantitas dengan nilai 11,5722 >
kerja 2,0000. Yang berarti
c. Keterampila Ho ditolak dan Ha
n kerja diterima dengan
d.Kerja sama demikian terdapat
e. Integritas hubungan yang kuat
f. Tanggung postif antara budaya
jawab organisasi dengan
kinerja karyawan.
Laras Hubungan Budaya Verifikatif Hasil koefisien korelasi | Laras
Raudatul Budaya organisasi (X) | dengan sebesar 0,789 yang Raudatul
Zannah Organisasi a. Inovasi dan | metode menunjukan bahwa Zannah,
(021113297) | dengan keberanian | explanatory terdapat hubungan 2018,
Kinerja mengambil | survey. yang kuat antara Universita
karyawan resiko Metode budaya organisasi s Pakuan
pada Gumati b. Perhatian Sensus. dengan kinerja
Waterpark terhadap karyawan, analisis
detail koefisisen determinasi
c. Berorentasi variabel budaya
pada hasil organiasi sebesar

d.Berorentasi
kepada

62,25% terhadap
kinerja karyawan dan
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manusia

e. Berorientasi
tim

f. Agresifitas

hasil uji hipotesis
dimana t hitung lebih
besar dart t tabel
(0,5712 > 1,685)

c. Kehandalan
Sikap

signifikansi hubungan
Budaya Organisasi
dengan Kinerja
Karyawan di PT.Syaka
Putra Trasindo Jakarta
adalah signifikan. Hal
ini ditunjukan oleh t
hitung> t tabel
(7,84>2,004).

g.Stabilitas artinya tolak Ho dan
terima Ha artinya
Kinerja (Y) erdapat hubungan yang
a.Kualitas positif antara budaya
b.Kuantitas organisiasi dengan
c. Ketepatan kinerja karyawan pada
waktu Gumati Waterpark.
efektifitas
biaya
d.Keperluan
pengawasan
e. Dampak
antar
perorangan
Udin Ahidin | Hubungan Budaya Deskriptif Dari hasil penelitian ini | Udin
S.E., M.M. Antara organisasi (X) | dengan bahwa budaya Ahidin
Amin Budaya a.Inovasi dan metode organisasi yang terdapat | S.E.,
Mutaqgin S.E | Organisasi keberanian teknik di PT. Syaka Putra M.M.
dan Kinerja mengambil analisis Trasindo masih baik. Amin
Karyawan resiko kuantitatif. Hal ini divuktikan Mutagin
pada b.Perhatian Dengan dengan hasil analisis S.E, 2014,
PT.Syaka terhadap metode desktiptif jawaban jurnal
Putra detail sampel. responden. Dimana ilmiah
Trasindo c. Berorientasi yang paling dominan Prodi
Jakarta. pada hasil menjawab setuju yaitu Manajeme
d.Berorientasi sebesar 47,02%. n
kepada Terdapat hubungan Universita
manusia yang positif kuat antara | s
e. Berorientasi budaya organisasi dan Pamulang
kepada tim kinerja di PT. Syaka I Vol. 1,
f. Agresivitas Putra Trasindo Jakarta. | No.2,
g.Stabilitas Dengan koefisien April
korelasi (r) sebesar 2014
Kinerja (Y) 0,73. Kontribusi (r/KD)
a. Kualitas budaya organisasi
kerja terhadap kinerja
b. Kuantitas karyawan sebesar
kerja 53,29%. Tingkat

2.4.2 Kerangka Pemikiran

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu kegiatan untuk mengelola
semua unsur yang berkaitan dengan kegiatan individu sebagai angota organisasi.
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Setiap individu (dalam hal ini pegawai) tentu sudah dibekali dengan sikap
kedisiplinan, norma, nilai, tanggung jawab yang tinggi yang telah dibentuk oleh
organisasi hal ini agar kinerja perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Dalam sebuah organisasi, banyak faktor yang dapat
mempengaruhi tingkat Kinerja, salah satunya adalah budaya organisasi. Budaya
organisasi merupakan filosofi dasar organisasi yang membuat keyakinan, norma-
norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana
cara melakukan sesuatu dalam organisasi.

Budaya organisasi berhubungan dengan keberartian bersama dimana budaya
organisasi berkepentingan dengan bagaimana pekerja merasakan karakteristik
budaya organisasi tentang sama dengan mereka atau tidak sama dengan mereka.
Budaya organisasi dapat disimpulkan sebagai keyakinan, nilai, norma dan pola
perilaku dalam melakukan suatu hal. Keyakinan adalah asumsi atau presepsi tentang
sesuatu, orang dan orgnaisasi secara keseluruhan, di terima sebagai suatu yang benar
dan layak. Core values adalah nilai dominan atau inti, yang diteriman di seluruh
organisasi. Pola perilaku adalah cara orang bertindak satu sama lain. Pengertian ini
menekankan bahwa budaya organisasi berkaitan dengan aspek subjektif dari
seseorang dalam memahami apa yang terjadi dalam organisasi. Selain itu, budaya
organisasi dapat menjadi karakteristik tetang melakukan sesuatu dalam organisasi.
Hal ini tentunya akan memberikan pengaruh terhadap nilai-nilai, norma-norma,
keyakinan serta pola perilaku yang berkaitan dengan kegiatan bisnis yang dapat
terjadi tanpa disadari. Namun demikian, kebudayaan dapat menjadi pengaruh yang
signifikan pada perilaku seseorang dalam organisasi (Moeheriono, 2014:337).

Budaya organisasi akan mencerminkan perilaku individu dan kelompok yang
akan membantu menciptakan stabilitas organisasi untuk sistem sosial dan
menemukan pola berperilaku dari hasil norma-norma dan nilai-nilai yang terbentuk
dalam sehari-hari. Hal ini sesuai dengan teori yang disampaikan oleh Pabundu Tika
(2014:108) menyatakan bahwa organisasi yang kuat adalah menjadi pembangkit
semangat yang paling berpengaruh dalam menentukan perilaku setiap karyawan
sehingga mereka merasa lebih baik dengan apa yang mereka lakukan dan cenderung
bekerja lebih keras. Hal ini dapat meberikan bahwa budaya organisasi dapat
memberikan motivasi kepada anggota organisasi untuk hasil kinerja yang sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan. Dengan kata lain budaya organisasi
berhubungan kuat dengan kinerja..

Keterkaitan pengaruh kuat budaya organisasi dengan kinerja di ungkapkan oleh
Wibowo (2016: 248), dengan menyatakan sebagai berikut: Budaya organisasi dapat
mempunyai dampak signifikan pada kinerja ekonomi jangka panjang, dalam hal ini
budaya organisasi mungkin akan menjadi faktor yang lebih penting dalam
mempertimbangkan keberhasilan dan kegagalan perusahaan dalam dekade yang akan
datang, maka tidak jarang budaya organisasi yang dengan kuat menghalangi kinerja
finansial jangka panjang, mereka berkembang dengan mudah, bahkan dalam
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perusahaan yang penuh dengan orang yang layak dan cerdas. Dengan demikian
dampak yang baik akan dirasakan oleh perusahaan yang unggul.

Dalam sebuah budaya dapat menjadi identitas bagi organisasi. Budaya yang
ada pada organisasi akan mencerminkan citra organisasi di mata orang lain. Apabila
budaya tersebut bersifat positif maka akan bercitra positif pula,begitupun sebaliknya
jika budaya organisasi bersifat negatif maka citra perusahaan dimata orang lainpun
akan buruk. Adapun penelitian sebelumnya dari Resti Prasiska Chandra (2017) yang
berjudul "Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai (Sudi kasus pada
kantor Kecamatan Leuwisadeng Kabupaten Bogor”. Dalam penelitian ini
menggunakan indikator yaitu : Budaya organisasi (X) keagresifan, orientasi tim,
kepribadian, performa tim, kesadaran diri dan kinerja (y) kualitas, Kuantitas,
Tanggung jawab dan Pelaksanaan tugas. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa Hasil
penelitian mengungkapkan bahwa analisis koefisien korelasi product moment
diketahui hasil r = 0, 520 yang artinya antara variabel X budaya organisasi dengan
variabel Y kinerja pegawai memiliki hubungan yang cukup kuat. Dengan koefisien
determinasi sebesar R = 0, 2704 yang berarti kontribusi variabel budaya organisasi
dengan kinerja pegawai sebesar 27,04 %. Diketahui uji hipotesis koefisien korealsi
thitung > tabel dengan nilai 3,8502 > 1,6741 artinya Ha diterima dan Ho ditolak artinya
menunjukan bahwa terdapat hubungan positif antara budaya organisasi dengan
Kinerja pegawai.

2.4.3 Konstelasi Penelitian

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan diatas, maka disusun
konstelasi penelitian sebagai berikut:

Variabel (X)
Budaya Organisasi: Variabel (Y)
Kesadaran Diri Kinerja Karyawan:

. 1. Kualitas
Keagr esn‘_an 2. Kuantitas
Kepribadian
3. Pelaksanaan Tugas
Performa 4 Tancauna Jawab
5.  Orientasi Tim . langgung Jawa

(Edison, Anwar, dan
Komariyah (2016:131)

NS

(Mangkunegara,2009:75)

Gambar 2. Konstelasi Penelitian
2.5 Hipotesis Penelitian

Dari uraian latar belakang dan kerangka pemikiran, maka dalam posisi ini
penulis mengemukakan suatu hipotesis, bahwa:

1. Budaya organisasi pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor kurang baik.

2. Kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor cukup baik.

3. Diduga ada hubungan yang positif antara budaya organisasi dengan Kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
deskriptif eksploratif, mengenai hubungan budaya organisasi dengan kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Bogor. Penelitian ini disebut penelitian deskriptif ekspolratif
karena teknik penelitian yang digunakan yaitu statistik observasi, statistik kualitatif/
kuantitatif.

3.2 Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian
3.2.1 Objek Penelitian

Objek penelitian adalah variabel yang diteliti yang terdapat dalam penelitian.
Objek penelitian yang difokuskan pada penelitian ini adalah satu variabel independen
yaitu budaya organisasi dan variabel dependen vyaitu kinerja pegawai. Objek
penelitian ini menunjukan hubungan antara budaya organisasi dengan Kkinerja
pegawai pada Dinas Kesehtaan Kota Bogor.

3.2.2 Unit Analisis

Unit analisis dalam penelitian ini adalah unit analisis berupa individual, yaitu
sumber data yang diperoleh yaitu respon dari setiap individu. Individu yang
dimaksud yaitu pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor yang berjumlah 56 orang.

3.2.3 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Kesehatan Kota Bogor yang beralamat di
Jalan Kesehatan No.3, Tanah Sareal, Kota Bogor, Jawa Barat 16161.

3.3 Jenis dan Sumber Data Peneitian
3.3.1 Jenis Data Penelitian

Data yang dikumpulkan penulis dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua
yaitu data kualitatif dan data kuantitatif:

1. Data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang berbentuk
informasi seperti fenomena yang terjadi di perusahaan dan data jumlah pegawai
yang diperoleh dari Sub Bagian Umum Kepegawaian Dinas Kesehatan Kota
Bogor.

2. Data kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini berupa data-data/angka-
angka mengenai data kehadiran pegawai pada Dinas Kesehatan Kota Bogor, dan
data penilaian prestasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.

Data kuantitatif juga digunakan dalam penelitian ini untuk mengolah hasil
survey dari kuesioner yang berhubungan dengan alat analisis statistik dimana akan
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diuji untuk menemukan ada atau tidaknya hubungan antara variabel budaya
organisasi dengan kinerja karyawan.

3.3.2 Sumber Data Penelitian

Data yang akan dikumpulkan dalam penelitian ini berasal dari berbagai
sumber, yaitu:

1. Data Primer
Penulis menggunakan data primer yang diperoleh dari hasil observasi,
wawancara dengan pihak pegawai Dinas berupa data bagian-bagian bidang serta
jumlah keseluruhan pegawai. Data primer juga dikumpulkan berbentuk hasil
kuesioner yang dilakukan terhadap narasumber yang berasal dari pelaku yang
terkait dengan persoalan untuk mengetahui hubungan budaya organisasi dan
kinerja karyawan.

2. Data Sekunder
Diperoleh dari berbagai buku literature, artikel, tulisan-tulisan ilmiah serta
situs/website internet.

3.4 Opersional Variabel

Untuk memudahkan penelitian, maka penulis membuat konsep operasional
variabel. Hal ini bertujuan untuk menterjemahkan variabel dengan tegas, sehingga
menjadi faktor-faktor yang dapat diukur. Variabel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah budaya organisasi sebagai varibel indepeden dan kinerja sebagai variabel
dependen. Untuk lebih jelas, operasional variabel akan dijelaskan atau diuraikan
sebagai berikut:

Tabel 5. Operasional Variabel
Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor

Variabel Indikator Ukuran Skala
Budaya Kesadaran 1. Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaanya. Ordinal
Organisasi Diri 2. Anggota selalu berusaha untuk mengembangkan diri dan
(idependent kemampuannya.
variabel) 3. Anggota menaati peraturan yang ada

4. Anggota melakukan usaha-usaha untuk meberikan
layanan terbaik kepada pelanggan.

Keagresifan | 1. Anggota penuh inisiatif dan tidak selalu bergantung pada | Ordinal
petunjuk pmpinan.

2. Enggota menetapkan rencana dan berusaha untuk
menyelesaikan dengan baik.

Kepribadian | 1. Setiap anggota saling menghormati dan memberikan ordinal
salam (greeting) pada saat perjumpaan.

2. Anggota sangat menghargai dan siap melayani orang
yang datang

3. Antar baian yang ada, memandang bagian lain sebagai
pelanggan internal yang harus dilayani.

4. Anggota kelompok saling membantu.

5. Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan
pendapat.

Performa 1. Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam Ordinal
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menyelesaikan pekerjaan.

Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal — hal
yang baru dan berguna.

Setiap anggota selalu berusaha untuk bekerja dengan
efektif dan efesien.

Orientasi 1. Setiap tugas — tugas tim dilakukan dengan diskusi dan Ordinal
Tim disiergikan.
2. Setiap ada permasalan dakam tim kerja selalu
diselesaikan dengan baik
Kinerja Kualitas 1. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target. Ordinal
karyawan kerja 2. Menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.
(dependen 3. Beberapa banyak kesalahan yang diperbuat dalam
variable) bekerja
Kuantitas 1. Melaksanakan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang di | Ordinal
Kerja tetapkan.
2. Pemahaman pegawai dalam pekerjaan yang akan
dikerjakan.
3. Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan.
Pelaksanaan | 1. Kreatif dalam melaksanakan pekerjaan. Ordinal
Tugas 2. Menyelesaikan pekerjaan tanpa melibatkan orang lain.
3. Mampu menyelesaikan pekerjaan yang sulit.
Tanggung 1. Memiliki rasa tanggung jawab atas beban tugas yang Ordinal
Jawab diberikan.

Bersedia menerima konsekuensi atas keselahan dalam
pelaksanaan tugas.
Kesediaan pegawai dalam target yang diberikan.

3.5 Metode Penarikan Sampel

Menurut Sugiyono (2016:80), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan Kkarakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Metode sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan metode sensus. Populasi
dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor dengan jumlah
populasi 56 orang.

3.6 Metode Pengumpulan Data

Jenis sumber data yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah data

primer dan data sekunder.

1. Data Primer
Data perimer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber
pertama yang berkaitan dengan objek penelitian dan berhubungan dengan
masalah yang diteliti, dimana teknik yang digunakan yaitu:

a.

Observasi

Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesipik
bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan kuesioner.
Jika wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi dengan orang, maka
observasi tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-objek alam yang lain
(Sugiyono,2018:145).
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Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus
diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden
yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil. (Sugiyono,
2018:137).

Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada reponden
untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu
apa yang bisa diharapkan dari responden. Selain itu kuesioner juga cocok
digunakan bila jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah yang
luas. Kuesioner dapat berupa pertayaan/pernyataan tertutup atau terbuka,
dapat diberikan kepada responden secara langsung atau dikirim melalui pos,
atau internet. (Sugiyono,2018:142).

Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung atau
melalui media perantara. Penulis mengumpulkan data-data dan bahan pustaka
lainya dari teori yang relevan terhadap permasalhan yang diteliti seperti: buku,
jurnal, dan penelitian terdahulu serta penyedia data pada Dinas Kesehatan Kota
Bogor.

3.7 Uji Kualitas Data

Uji kualitas data merupakan sebuah penelitian yang mengukur variabel dengan
menggunakan instrumen kuesioner harus dilakukan pengujian kualitas data yang
diperoleh. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah instrument yang
digunakan valid atau reliabel sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan
kualitas hasil penelitian.

Uji Validitas

Uji validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek
penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Dengan demikian
data yang valid adalah data “yang tidak berbeda” antar data yang dilaporkan
oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek penelitian.
Metode yang digunakan untuk menguji validitas dalam penelitian ini adalah
metode korelasi product moment (Sugiyono, 2018:267).

Rumus:

. n(XY)-(zx)(zy)
Y22 —(zx)? [n.exy—Gy)? ]

Dimana:

n

yx

= nilai koefisien pearson
= populasi
= jumlah nilai dalam distribusi budaya organisasi



Y = jumlah nilai dalam distribusi Kinerja
YXY =jumlah hasil kali antara budaya organisasi dan kinerja

Apabila r niung > I taber Maka data dapat dinyatakan valid, dan sebaliknya apabila

M hiung < I tabel Maka dinyatakan tidak valid.

Tabel 6. Hasil Validitas Variabel Independen (Budaya organisasi)

Indg?;(;‘; ii;lgaya SNOZI Fhitung rt(ibi 20 /30 Keterangan | Kesimpulan
1 0,5296 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
. 2 0,5383 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
Kesadaran Diri 3 0,7075 0,3610 it > Tratel Valid
4 0,6981 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
. 5 0,3991 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
Keagresifan 6 0,5307 0,3610 Foitne > oo Valid
7 0,7031 0,3610 Thitung > I'tabel Valid
8 0,362 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid

Kepribadian 9 0,3251 0,3610 Mhitung > Ttabel Tidak Valid
10 0,4658 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
11 0,5428 0,3610 Thitung > I'tabel Valid
12 0,6478 0,3610 Thitung > I'tabel Valid
Performa 13 0,4376 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
14 0,6746 0,3610 Thitung > I'tabel Valid
. A 15 0,5379 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid
Orientasi Tim 16 | 04955 0,3610 Fhitng > oo Valid

Sumber Data : Output Excel (2018)

Berdasarkan tabel hasil validitas budaya organisasi, dengan r tabel 0,3610 dari

30 responden pernyataan yang valid 15 dan 1 pernyataan yang tidak valid.

Tabel 7. Hasil Validitas Variabel dependen (Kinerja Karyawan)

Ind'&ig;\i;r:‘e”a S[\(igl Phitung r‘(ibi r;;/fo Keterangan | Kesimpulan

1 0,5457 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

Kualitas 2 0,4329 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid

3 0,436 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

4 0,4409 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

Kuantitas 5 0,462 0,3610 Mhitung > Ttabel Valid

6 0,4471 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

7 0,6493 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

Pelaksanaan Tugas 8 0,5273 0,3610 Phitung > Ttabel Valid

9 0,4865 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

10 0,429 0,3610 Mhitung > Tabel Valid

Tanggung Jawab 11 0,4242 0,3610 Mhitung > Tabel Valid
12 0,36 0,3610 Mhitung > Tabel Tidak Valid

Sumber Data : Output Excel (2018)

Berdasarkan tabel hasil validitas budaya organisasi, dengan r tabel 0,3610 dari

30 responden pernyataan yang valid 11 dan 1 pernyataan yang tidak valid.

2. Uji Reliabilitas

Reabilitas menyangkut ketepatan alat ukur. Suatu alat ukur disebut memiliki
reabilitasnya tinggi atau dapat dipercaya, jika alat ukur itu mantap, dalam artian
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bahwa alat ukur tersebut stabil, dapat diandalkan (dependability) dan dapat
diramalkan (predictability). Suatu alat ukur yang mantap tidak berubah-ubah
pengukurannya dan dapat diandalkan karena penggunaan alat ukur tersebut
berkali-kali akan memberikan hasil yang serupa. Reabilitas juga memberi aspek
ketepatan atau akurasi. Adapun menurut Sugiyono (2015: 365), untuk menguji
reliabilitas dapat digunakan rumus Alpha Cronbach sebagai berikut:

-5 [1- 5

St2
Dimana:
ri = nilai reliabilitas
k = mean kuadrat antar subyek
SZ = varians total

>'Si? = mean kuadrat kesalahan

Tabel 8. Kriteria penilaian terhadap koefisien a Crombach sebagai berikut:

No Nilai o Keterangan

1 o <0,6 Kurang Reliabel
2 a < a<0,8 Cukup Reliabel
3 o <0,8 Sangat Reliabel

Berikut ini adalah hasil dari pengolahan data kuesioner setelah menggunakan
software SPSS versi 23 :

Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

Uji reliabilitas dapat dilihat pada kolom cronbach’s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 15. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk
variabel budaya organisasi sebesar 0,856.

Tabel 9. Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

Sumber data : output SPSS 23 (2018)
Sumber data : output SPSS 23 (2018)

Tabel 10. Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.856 .856 16

Sumber data : output SPSS 23 (2018)

Output case processing summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid
untuk diproses dan data dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang
valid berjumlah 15 dengan persentase 100% dan reliability statistic menunjukan
bahwa crombach’s alpha untuk variabel budaya organisasi sebesar 0,856 yang
berarti diterima maka disimpulkan bahwa instrument peneitian telah reliabel.
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Tabel 11. Hasil Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

. Item Crombach’s Crombach’s
Variabel pertanyaan Alpha Alpha If Item Keterangan
Deleted

1 0,856 0,727 Reliabel

2 0,856 0,730 Reliabel

3 0,856 0,723 Reliabel

4 0,856 0,729 Reliabel

5 0,856 0,733 Reliabel

6 0,856 0,731 Reliabel

Budaya 7 0,856 0,728 Rel!abel

Organisasi 8 0,856 0,737 Rel!abel

9 0,856 0,729 Reliabel

10 0,856 0,723 Reliabel

11 0,856 0,731 Reliabel

12 0,856 0,735 Reliabel

13 0,856 0,723 Reliabel

14 0,856 0,735 Reliabel

15 0,856 0,732 Reliabel

Sumber Data : Output Excel (2018)

Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Uji reliabilitas dapat dilihat pada kolom crombach’s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 12. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk
variabel kinerja karyawan sebesar 0,781.

Tabel 12. Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

Sumber Data : Output Excel (2018)
Tabel 13. Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items

781 .808 12
Sumber Data : Output Excel (2018)

Output case processing summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid
untuk diproses dan data dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang
valid berjumlah 12 dengan persentase 100% dan reliability statistic menunjukan
bahwa crombach’s alpha untuk variabel budaya organisasi sebesar 0,781 yang
berarti diterima maka disimpulkan bahwa instrument peneitian telah reliabel.
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Tabel 14. Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Variabel Item Crombach’s | Crombach’s Alpha If Keterangan
Pertanyaan Alpha Item Deleted
1 0,781 0,718 Reliabel
2 0,781 0,722 Reliabel
3 0,781 0,712 Reliabel
4 0,781 0,10 Reliabel
5 0,781 0,725 Reliabel
Kinerja 6 0,781 0,716 Reliabel
Karyawan 7 0,781 0,717 Reliabel
8 0,781 0,706 Reliabel
9 0,781 0,721 Reliabel
10 0,781 0,726 Reliabel
11 0,781 0,722 Reliabel
12 0,781 0,723 Reliabel

3.8 Metode Pengolahan/ Analisis Data

Setelah data diambil melalui proses metode pengumpulan data, langkah
selanjutnya yaitu untuk melihat gambaran hasil penelitian dan menguji hipotesis dan
selanjutnya dilakukan analisis data. Untuk mengetahui hubungan Budaya Organisasi
dengan Kinerja Pegawai. Dengan variabel X (Budaya Organisasi) dan Y (Kinerja
Pegawai).

1. Analisis Deskriptif / Kualitatif
Analisis deskriptif adalah statistik yang berkenaan dengan bagaimana cara
mendeskripsikan, menggambarkan, menjabarkan, atau menguraikan data
sehingga mudah dipahami.
Skala pengukuran, skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert,
adapun bobot nilai jawaban skala likert adalah sebagai berikut:

Tabel 15. Skala Likert

Jawaban Responden Skor
Setuju/Selalu/sangat positif 5
Setuju/Sering/positif
Ragu-Ragu/Kadang-Kadang/netral
Tidak Setuju/Hampir Tidak Pernah/negatif
Sangat tidak setuju/tidak pernah/sangat negatif

Sumber: Sugiyono (2016: 168-169)

RIN W~

Total dari nilai jawaban dari setiap pernyataan kemudian dibuatkan rentang skala
untuk mengetahui tanggapan total responden. Dengan rumus sebagai berikut:

Skor Total Hasil Jawaban Responden

x 100

Tanggapan total responden = ——
Skor Tertinggi Responden

| STS | TS | RG | S | SS |

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Skala Kriteria Penilaian
0%-20% Sangat tidak setuju/tidak pernah/sangat negative
20%-40% Tidak setuju/hampir tidak pernah/negative
40%-60% Ragu-Ragu/kadang-kadang/netral
60%-80% Setuju/sering/positif
80%-100% Setuju/selalu/sangat positif

Analisis Kuantitatif

Menganalisis data dengan menggunakkan angka-angka yang didapat dari
penentuan skor untuk mempermudah perhitungan kedua variabel tersebut.
Analisis data merupakan teknik yang digunakan untuk menganalisis data yang
diperoleh dari hasil kegiatan penelitian tersebut yang termakna dan truji, maka
diperlukan cara-cara tertentu dalam menganalisisnya.

a.

Analisis Koefisien Korelasi (Rank Spearman)
Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
tigkat keeratan atau hubungan antara variabel budaya organisasi sebagai
variabel X dengan kinerja karyawan sebagai variabel Y, maka digunakan
rumus Rank Spearman yang dinyatakan dalam rumus :
__6ydi?

n(nz—l) !

dimana Yd:? =Y [ R (Xi)- R (Yi)?

Rumus : My=1

(Sugiyono, 2016:191)

I = koefisien Rank Spearman

n = ukuran sampel

R = rangking

di = selisih dari pasangan ranking ke-1

Dari hasil perhitungan koefisien korelasi (r), maka akan didapatkan hasil

sebagai berikut:

1) Jikanilair = +1,
Maka hubungan kedua variabel dinyatakan menuju kuat positif. Artinya
jika budaya organisasi bertambah, nilai kinerja juga bertambah. Jika
nilai budaya organisasi berkurang, maka berkurang juga nilai kinerja.

2) Jikanilair=-1,
Maka hubungan kedua variabel dinyatakan menuju kuat negativ, artinya
jika budaya organisasi bertambah, nilai variabel kinerja berkurang, jika
nilai budaya organisasi berkurang, maka nilai kinerja berkurang.

3) Jikanilair=0,
Maka hubungan kedua variabel dinyatakan menuju lemah (tidak ada
hubungan). Artinya jika budaya organisasi bertambah atau berkurang,
nilai kinerja tidak mengikutinya. Jika kinerja bertambah atau berkurang,
nilai budaya organisasi tidak mengikutinya.
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Menurut Sugiyono (2015: 231), untuk memberikan interpretasi terhadap
kuatnya hubungan, dapat digunakan pedoman seperti yang tertera pada tabel
berikut:

Tabel 16. Indeks Korelasi

Interval Interpretasi
0,800 - 1,000 Sangat Kuat
0,600 - 0,799 Kuat
0,400 - 0,599 Sedang
0,200 - 0,399 Rendah
0,000 - 0,199 Sangat Rendah

Sumber : Sugiyono (2015: 231)

b. Analisis koefisien Determinasi
Koefisien determinasi dimaksudkan untuk mengetahui besarnya kontribusi
budaya organisasi sebagai variabel independen dengan kinerja pegawai
sebagai variabel dependen pada Dinas Kesehatan Kota Bogor. Menurut
Sugiyono (2011: 231) Koefisien determinasi dapat dihitung dengan rumus:

KD =r?x 100%

Keterangan:
KD = Nilai koefisien determinasi
R = Nilai koefisien korelasi

c. Uji Hipotesis Koefisien Korelasi
Uji hipotesis ini digunakan untuk membuktikan apa yang menjadi anggapan
penulis yaitu adanya hubungan antara kedua variabel yang diteliti, maka
diperlukan adanya pengujian hipotesis. Langkah-langkah pengujian
hipotesis dengan menggunakan uji satu arah adalah sebagai berikut:
1) Menentukan Ho dan Ha
Ho : r < 0, yaitu tidak ada hubungan nyata dan positif antara budaya
organisasi dengan kinerja pegawai.
Ha : r > 0, yaitu terdpat hubungan nyata dan positif antara budaya
organisasi dengan kinerja pegawai.
2) Menentukan uji t (test) yang berguna untuk menguji tingkat signifikan
dengan rumus:

(n—2
1—12

t=r

Keterangan:

t =t hitung

r = koefisien korelasi

n = banyaknya responden

(Sugiyono, 2014,230)
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Mencari (Tabel t) menggunakan o = 0,05 dan derajat kebebasan (dk = n —
2). Dengan menggunakan uji satu arah maka kriteria hasil pengujiannya
adalah:
1) Terima Ho jika nilai thitwng < trabel
Artinya tidak ada hubungan yang nyata antara budaya organisasi
dengan Kinerja Karyawan.
2) Tolak Ho dan terima Ha jika nilai thiwng > tiabel
Artinya ada hubungan yang nyata antara budaya organisasi dengan
Kinerja Karyawan.

Daerah Penerimaan Ho Daerah Penerimaan Ha

0 Tt Th

Gambar.3. Kurva Hasil Pengujian Hipotesis Korelasi



BAB IV
HASIL PENELITIAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat dan Perkembangan Dinas Kesehatan Kota Bogor

Pada tahun 1945 dibentuk DKR (Dinas Kesehatan Rakyat) yang beralokasikan
di JI. Merdeka Bogor yang sekarang dipergunakan oleh korem surya kencana dengan
kepala dinas Dr. Lie Foewang. Tahun 1950, DKR (Dinas Kesehatan Rakyat) berubah
nama menjadi jawatan kesehatan praja Kota Bogor, yang beralamatkan di JI. Dewi
Sartika No0.9, dengan Kepala Jawatan Kesehatan Dr. Sudirman (Amarhum). Tahun
1963 jawatan kesehatan Kota Praja Bogor berubah nama menjadi Dinas Kesehatan
Kota Praja Bogor, yang beralamatkan di JI.Kesehatan No0.9 Bogor atau jalan
kesehatan No0.3 yang sekarang dengan kepala dinas Dr. Suhendar (Almarhum).
Tahun 1965, dinas kesehatan kota prja Bogor berubah nama menjadi dinas kesehatan
kota DT Il Bogor, yang beralamat di JlI. Kesehatan No.3 sekarang, dengan kepala
dinas Dr. Suhendar (Almarhum), masa kepeminpinan Dr. Suhendar sampai dengan
tahun 1970.

Pada tahun 1970 sampai dengan 1974 kepala dinas kesehatan kota madya DT
Il Kota Bogor, dipompin oleh Dr. Hamid Siregar, SKM. Tahun 1974-1976 kepala
dinas kesehatan DT Il Kota Bogor (Hamid Siregar, SKM) sekolah pasca sarjana Ul
dan sebagai pejabat sementara dipegang oleh Dr. Sudrajad M. Sc. Tahun 1990
sampai dengan maret 1995. Kepala dinas kesehatan kota madya DT Il Bogor
dipimpin oleh drg. Hj. Aisyah Wan Granie Msc. Dan Dinas Kesehatan dirubah
menjadi Dinas Kesehatan Kota Bogor. Dari tahun 2001 sampai dengan September
2011, kepala Dinas Kesehatan Kota Bogor dipimpin oleh Dr. Triwandha Elan
M.Kes, dan dari Oktober 2011, Kepala Dinas Kesehatan Kota Bogor dipimpin oleh
Dr. Rubaeah, MKM sampai dengan sekarang.

Berikut adalah visi dan misi pada Dinas Kesehatan Kota Bogor:
Visi
MASYARAKAT KOTA BOGOR SEHAT DAN MANDIRI
Misi
1. Menyediakan Pelayanan kesehatan yang bermutu, dan terjangkau
2. Menggerakan kemandirian masyarakat dalam memelihara dan meningkatkan
kesehatan individu, keluarga dan lingkungan
3. Meningkatkan kualitas sumber daya kesehatan yang profesional dan amanah

4. Meningkatkan peran serta masyarakat dalam pembiayaan kesehatan yang
mandiri
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4.1.2 Kegiatan Usaha

Kegiatan usaha Dinas Kesehatan Kota Bogor yaitu mempunyai tugas dalam
melaksanakan kewenangan pemerintahan daerah dan tugas pembantuan di bidang
kesehatan, dengan fungsi perumusan kebijakan teknis, pelaksanaan dan
pengendalian, pembinaan dan perizinan dibidang kesehatan yang terdiri dari Kepala
Dinas, Sumber daya kesehatan, kesehatan masyarakat, pelayanan kesehatan dan
bagian pengendalian dan pencegahan penyakit.

4.1.3 Struktur Organisasi dan Uraian Tugas

Struktur organisasi merupakan sebuah kerangka kerja formal dengan
komponen yang tersusun secara hierarki fungsional. Secara umum terdapat dua
komponen dalam organisasi, yaitu komponen manusia dan komponen non-manusia,
manusia merupakan komponen utama dalam sebuah organisasi. Struktur organisasi
dibentuk sesuai dengan tujuan dan kondisi masing-masing organisasi.

STRUKTUR ORGANISASI DINAS KESEHATAN KOTA BOGOR

KEPALA DINAS
dr. RUBAEAH, MEM
19600117 188711 2 002

SEKRETARIS
drg. DEDE RUKASA M Kes.
12501010 129402 1 001

Sub Bagian Perencanaan
dan Pelaporan
WARSOND SE

18710717 129402 1 004

Sub Bagian Umum dan
Kepegawaian
LINA SIREGAR, SE
18620802 133303 2 013

Sub Bagian Keuangan
MAULUDIN HIDAYAT, SE
12880713 183603 1008

BIDANG PENCEGAHAN.
BIDANG PEMBERDAYAAN PENGENDALIAN PENYAKIT DAN EIDANG PEMBINAAN KESEHATAN BIDANG PELAYANAN KESEHATAN
KESEHATAN MASYARAKAT KELUARGA
PENYEHATAN LINGKUNGAN - dr. RATNA DYAH MUTIARAN], M Kes
g, NANIK WIDAYAN], M Kes dr. SR FINANTAR] HANUMM Kes (AH|
19521025 123410 2 0D dr. EDDY DARMA, MKKK 19511014 15802 2 001 19510728 198603 2 003
2 12820815 198202 1 001
] ] | [
Seksi Promosi Kesehatan Pe S’ﬁ;h“f"ah’;.”:; | L Seksi Kesehatan lbu dan Anak Seksi P"’E’:Eﬁa’“" Dasar
H  NIANURKANIA, 5 Pd MKes. || Pemberantssan Penyakit Menular dr. ERMNA NURAENA H o ! -
. SITI ROBIAH MUBAROKAH dr. SRINDWG RETNG, MARS

1BET0N27 129003 2 D05 18731111 200212 2 002

18780503 200604 2 017 10820415 120203 2 002

Seksi Pencegahan dan - . Seksi Pembinaan dan
Seksi Peran serta Masyarakat Pengendalian Penyakit Tidak Seksi KE“’::'::ialea dan Pengendalian Sarana Kesehatan
H  dr Rr. RATNA YUNITA P. MM H Menular L i LR R H Swasta
16520621 183701 2 001 drg. LINDAWAT], MM : AKHMAD YANI 5, SKM, M Kes.

19540522 190403 2 002 1£700202 200002 1 00+ 1BEE0A0S 183408 1003

Seksi Pembiayaan Kesehatan Seksi Perbekalan Kesehatan,

Seksi Penyehatan Lingkungan Seksi Gizl
o A A L FARIDA, SKM., MKM L{  &r Rr. NINIEK WIENDAYANTHI | Pengawasan Obat ton Makanan
o mea: 15003 2 10630505 198303 2 012 187E0501 200604 2 020  NURHAEDA
19540721 188203 2 005 19681208 199703 2 004

UFTD. PUSKESMAS &
LABKESDA

Sumber : Dinas Kesehatan Kota Bogor 2018
Gambar 4. Struktur Organisasi Dinas Kesehatan Kota Bogor

Berikut Program Kerja Dinas Kesehatan yang ditugaskan kepada masing-
masing jabatan dalam bidang-bidangnya, berikut uraiannya:
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Sekertariat

a. Pembenahan Analisa Jabatan (Anjab ABK) seluruh pegawai Dinas
Kesehatan Kota Bogor
Sosialisasi dan Implementasi Transaksi Non Tunai (TNT)

c. Penguatan dan refreshing pengelolaan keuangan bagi bendahara Dinkes dan
bendahara BOP, JKN dan BOK Puskesmas

d. Rapat kerja kesehatan daerah

e. LAKIP, LPPD, LKPJ Tahunan

Bidang Pelayanan Kesehatan

Bidang Pelayanan Kesehatan Mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian

tugas Kepala Dinas Kesehatan di bidang pelayanan kesehatan dasar, tradisional

dan rujukan, kesehatan keluarga, peningkatan mutu dan perijinan kesehatan serta

melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas Kesehatan.

Untuk menyelenggarakan tugas sebagaimana yang dimaksud, Bidang Pelayanan

Kesehatan mempunyai fungsi :

a. Sosialisasi dan Implementasi PIS-PK (Program Indonesia Sehat-Pendekatan
Keluarga) dengan 12 indikator

b. BAS (Bogor Anjang Sehat), kunjungan rumah ke setiap keluarga dengan
konsep Perkemas.

c. Giat Cinta Bogor, kegiatan cipta inovasi Puskesmas Kota Bogor untuk
layanan kesehatan yang lebih baik dan bermutu.

d. Akredutasi puskemas (Pusk. Bogor Tengah, Merdeka, Pasirmulya, Sindang
Barang, Warung Jambu, Semplak dan Sempur)

e. Pemeriksaan kesehatan dan tes kebugaran CJH

Bidang Kesehatan Masyarakat

Bidang Kesehatan Masyarakat mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian

tugas Kepala Dinas Kesehatan di bidang gizi, promosi kesehatan dan

pemberdayaan masyarakat, penyehatan lingkungan, kesehatan kerja dan olah

raga serta melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas Kesehatan.

a. Bulan Pemantauan Bumil

b. Bulan Kesehatan Lansia

c. Program EMAS Tahun ke-3 (RS.PMI, Pusk,. Warung Jambu, Kedung
Badak, Sempur, Gang Kelor, Pancasan, Klinik Pelita Sehat)

d. Penjaringan Kes. Anak Sekolah

e. Lomba Sekolah Sehat

Bidang Pengendalian dan Pencegahan Penyakit

Bidang Pencegahan dan Pengendalian Penyakit mempunyai tugas pokok

melaksanakan sebagian Tugas Kepala Dinas Kesehatan di bidang surveilans

epidemiologi dan imunisasi, pencegahan dan pengendalian penyakit menular,

pencegahan dan pengendalian penyakit tidak menular dan kesehatan jiwa serta

melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepala Dinas Kesehatan.
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Untuk menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud, Bidang Pencegahan dan
Pengendalian Penyakit mempunyai fungsi :
a. TB Day, Temukan tersangka TB oleh Kader Kesehatan
b. Bulan Imunisasi, Pelathan Imunisasi Bagi Kader
c. Gerakan ketuk Pintu penyakit menular
d. HIV : Suluh, Temukan, Obati

5. Bidang Sumber Daya Kesehatan
Sumber Daya Kesehatan mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian tugas
Kepala Dinas Kesehatan di bidang sarana prasarana, alat kesehatan,
kefarmasian, makanan minuman, perbekalan kesehatan, sumber daya manusia
kesehatan dan sistem informasi kesehatan (SIK) serta melaksanakan tugas lain
yang diberikan oleh kepala Dinas Kesehatan.
Untuk menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud, Bidang Sumber Daya
Kesehatan mempunyai fungsi :
a. Penguatan dan pengembangan e-SIR (Sistem Informasi Rujukan Elektronik)
b. Penguatan dan Pengembangan SIMPUS ( Sistem Informasi Puskesmas)
c. Implementasi e-Profil Kesehatan
d. Pengelolaan Data Kesehatan (Komdat, Simpatik, SIPD, Bogor dalam

Angka)

e. Kemitraan dengan Media.

4.2 Profil Responden

Profil responden yang diteliti terbagi atas 4 (Empat) kriteria yaitu berdasarkan
jenis kelamin, usia, lama bekerja dan pendidikan terakhir. Berikut hasil data profil
responden yang merupakan karyawan pada Dinas Kesehatan Kota Bogor.

1. Jenis kelamin Responden

Tabel 17. Data karyawan Berdasakan Jenis Kelamin

No. Kategori Jumlah Karyawan Presentase
1. Laki-Laki 16 29
2. Perempuan 40 71
Jumlah 56 100

Sumber: Data Kuesioner, diolah 2016

Dari tabel diatas bahwa jenis kelamin responden karyawan pada Dinas
Kesehatan Kota Bogor paling banyak yaitu berjenis kelamin perempuan
sebanyak 40 orang dengan persentase 71 dari 56 responden.
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B LAKI-LAKI

71%

B PEREMPUAN
29%

Gambar 5. Tingkat Presentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

2. Usia Responden

Tabel 18. Data karyawan Berdasakan Usia

No. Kategori Jumlah Karyawan Presentase
1. 20-30 Tahun 12 21
2. 31-40 Tahun 15 27
3. 41-50 Tahun 16 29
4. 51-60 Tahun 13 23
Jumlah 56 100

Sumber: Data Kuesioner, diolah 2019

Dari tabel diatas bahwa usia responden karyawan pada Dinas Kesehatan Kota
Bogor paling banyak yaitu pada karyawan berusia 41-50 tahun sebanyak 16
orang dengan persentase 29 dari 56 responden.

23%

29%

M 20-30 Tahun ®31-40 Tahun ® 41-50 Tahun ®51-60 Tahun
21%

Gambar 6. Tingkat Presentase Responden Berdasarkan Usia

3. Pendidikan Terakhir Responden

Tabel 19. Data Karyawan Berdasakan Pendidikan Terakhir Responden

No. Kategori Jumlah Karyawan Presentase
1. SMA 10 18
2. DIPLOMA 12 21
3 S1 26 47
4 S2 8 14
jumlah 56 100

Sumber: Data Kuesioner, diolah 2019
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Dari tabel diatas bahwa pendidikan terakhir responden pada Dinas Kesehatan
Kota Bogor paling banyak yaitu pada karyawan dengan tingkat pendidikan S1
sebanyak 26 orang dengan persentase 47 dari 56 responden.

ESMA mD3 mS1 mS1

14% 18%

21%

47%

Gambar 7. Tingkat Presentase Responden Berdasarkan Pendidikan

Masa Kerja Responden
Tabel 20. Data Karyawan Berdasarkan Masa Kerja Responden

No. Kategori Jumlah Karyawan Jumlah
1. <3 Tahun 7 12
2. 4-6 Tahun 5 9
3. 7-9 Tahun 11 20
4. >10 Tahun 33 59
Jumlah 56 100

Sumber: Data Kuesioner, diolah 2019

Dari tabel diatas bahwa masa kerja responden karyawan pada Dinas Kesehatan
Kota Bogor paling banyak yaitu pada karyawan dengan masa kerja >10
sebanyak 33 orang dengan persentase 59 dari 56 responden.

B < 3 Tahun

59%

B 4-6 Tahun ®7-9 Tahun ®>10Tahun

12%

9%

20%

Gambar 8. Tingkat Presentase Responden Berdasarkan Masa Kerja
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5. Mayoritas total data responden

Tabel 21. Mayoritas total data responden

No. Kategori Mayoritas Responden Jumlah

1. Jenis Kelamin Perempuan 40
2. Usia 41-50 Tahun 16
3. Tingkat Pendidikan S1 26
4 Masa Kerja >10 33

Sumber: Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan data diatas dapat dijabarkan bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah responden berjenis kelamin perempuan dengan usia 41-50
tahun yang memiliki masa kerja >10 tahun, dan memiliki tingkat pendidikan S1.

m Jenis Kelamin m Usia = Tingkat Pedidikan ® Masa Kerja

0
29% 350

20%%_—
0 14%

Gambar 9. Mayoritas Total Responden
4.3. Hasil dan Pembahasan
4.3.1. Budaya Organisasi Dinas Kesehatan Kota Bogor

Budaya organisasi merupakan filosofi dasar organisasi yang membuat
keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti
tentang bagaimana cara melakukan dan berperan penting untuk mencapai Kinerja
puncak organisasi. Budaya organisasi harus selalu bergerak, berubah, dan melakukan
transformasi sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam menanggapi perubahan
lingkungan strategis. Oleh karena itu budaya organisasi berperan sebagai alat
pembeda antara suatu organisasi perusahaan dengan organisasi perusahaan lainnya.
Norma-norma dan nilai-nilai tersebut dapat dijadikan tolak ukur atau pandangan bagi
setiap individu dalam bertingkah laku serta dalam sesuatu yang berkaitan dengan
pekerjaan di dalam suatu organisasi.

Dibawah ini adalah hasil tanggapan responden mengenai Budaya Organisasi
pada Dinas Kesehatan Kota Bogor yang diperoleh dari hasil kuesioner yang
disebarka kepada responden melalui tabel. Total dari nilai jawaban setiap butir
pertanyaan kemudian dibuatkan rentang skala untuk mengetahui tanggapan total
responden. Dengan rumus sebagai berikut :
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Skor Total Hasil Jawaban Responden

T total den = —— X 100
anggaparn total responden Skor Tertinggi Responden
1. Kesadaran diri
Tabel 22. Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya.

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 40
Setuju 4 35 140 58
Kadang-Kadang 3 1 3 1,2
Tidak Setuju 2 1 2 0,8
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 240 100

Sumber ; Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 58
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya.

Tabel 23. Anggota selalu berusaha untuk selalu mengembangkan diri dan

kemampuannya

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 15 75 32
Setuju 4 37 148 63
Kadang-Kadang 3 4 12 5
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 235 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 63
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota selalu berusaha untuk selalu mengembangkan diri dan

kemampuannya.

Tabel 24. Anggota menaati peraturan yang ada

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 39
Setuju 4 34 136 57
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 240 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 57
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota menaati peraturan yang ada.



Tabel 25. Anggota melakukan usaha-usaha untuk memberikan layanan terbaik

kepada pelanggan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 23 115 47
Setuju 4 32 128 52
Kadang-Kadang 3 1 3 1
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 246 100

Sumber ; Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 52
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota melakukan usaha-usaha untuk memberikan layanan terbaik

kepada pelanggan.

Keagresifan

Tabel 26. Anggota penuh inisiatif dan tidak bergantung pada pimpinan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 16 80 34
Setuju 4 34 136 58
Kadang-Kadang 3 5 15 7
Tidak Setuju 2 1 2 1
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 233 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 58

responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota penuh inisiatif dan tidak bergantung pada pimpinan.

Tabel 27. Anggota menetapkan dan menyelesaikan tugas dengan baik

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 39
Setuju 4 36 144 59
Kadang-Kadang 3 1 3 2
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 242 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 59
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota menetapkan dan menyelesaikan tugas dengan baik.
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Tabel 28. Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam saat berjumpa

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 30 150 59
Setuju 4 26 104 41
Kadang-Kadang 3 0 0 0
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 254 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 59
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
sangat setuju atas anggota saling menghormati dan memberikan salam saat

berjumpa.

Tabel 29. Antar bagian yang ada, memandang bagian lain sebagai pelanggan internal
yang harus dilayani

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 40
Setuju 4 35 140 58
Kadang-Kadang 3 1 3 1,2
Tidak Setuju 2 1 2 0,8
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 240 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 58
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas antar bagian yang ada, memandang bagian lain sebagai pelanggan

internal yang harus dilayani.

Tabel 30. Anggota kelompok saling membantu

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 23 115 47
Setuju 4 30 120 49
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 244 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 49
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota kelompok saling membantu.
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Tabel 31. Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 24 120 48
Setuju 4 32 128 52
Kadang-Kadang 3 0 0 0
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 248 100

Sumber ; Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 52
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas masing-masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat.

4. Performa

Tabel 32. Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan pekerjaan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 20 100 41
Setuju 4 34 136 56
Kadang-Kadang 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 242 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 56
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Tabel 33. Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal baru dan berguna

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 40
Setuju 4 32 128 54
Kadang-Kadang 3 4 12 5
Tidak Setuju 2 1 2 1
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 237 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 54
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal baru dan berguna.
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Tabel 34. Setiap anggota selalu berusaha untuk bekerja dengan efektif dan efisien

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 18 90 38
Setuju 4 36 144 60
Kadang-Kadang 3 1 3 1,2
Tidak Setuju 2 1 2 0,8
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 239 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 60
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas setiap anggota selalu berusaha untuk bekerja dengan efektif dan
efisien.

5. Orientasi Tim

Tabel 35. Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 14 70 30
Setuju 4 40 160 68
Kadang-Kadang 3 2 6 2
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 236 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 68
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan.

Tabel 36. Setiap ada permasalahan dengan tim kerja selalu diselesaikan dengan baik

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 16 80 34
Setuju 4 37 148 62
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 237 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa 62
responden dari jumlah responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan
setuju atas setiap ada permasalahan dengan tim kerja selalu diselesaikan dengan
baik.
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Tabel 37.Hasil Rata-Rata Tanggapan Responden Terhadap Budaya Organisasi

— Tanggapan Rata-rata
No. Budaya Organisasi Responden | perindikator
1 | Kesadaran Diri:
1. Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaanya. 58
2. Anggota selalu berusaha untuk selalu mengembangkan diri 63
dan kemampuannya. 57,5
3. Anggota selalu menaati peraturan yang ada. 57
4. Anggota melakukan usaha-usaha untuk memberikan 52
layanan terbaik kepada pelanggan.
2 | Keagresifan
1. Anggota penuh inisiatif dan tidak bergantung pada 58
pimpinan. 58,5
2. Anggota menetapkan dan menyelesaikan tugas dengan 59
baik.
3 | Kepribadian
1. Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam 59
saat berjumpa.
2. Antar bagian yang ada, memandang bagian lain sebagai 58 545
pelanggan internal yag harus dilayani. '
3. Anggota kelompok saling membantu. 49
4. Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan 52
pendapat.
4 | Performa
1. Anggota selalu mengutamakan kualitas dan menyelesaikan 56
pekerjaannya.
2. Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal baru dan 54 57
berguna.
3. Setiap anggota selalu berusaha untuk bekerja dengan efektif 60
dan efisien.
5 | Orientasi Tim
1. Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan 68
disinergikan 65
2. Setiap ada permasalahan dengan tim kerja selalu 62
diselesaikan dengan baik.
Rata-rata 58,5

Sumber data : Data diolah, 2019

Berdasarkan tabel hasil rata-rata tanggapan responden mengenai budaya
organisasi pada Dinas Kesehatan Kota Bogor, dapat diketahui bahwa rata-rata
tanggapan responden budaya organisasi sebesar 58,5. Dimana rata-rata tersebut
berada pada interval (40 - 60) yaitu berada pada daerah kadang-kadang mengenai
peryataan dasar kesadaran diri, keagresifan, kepribadian, performa, orientasi tim. Hal
ini dapat ditunjukan dengan banyaknya tanggapan setuju dari responden terhadap
orientasi tim sebesar 65. Dan nilai rata-rata perindikator tanggapan responden yang
paling kecil nilainya adalah indikator kepribadian sebesar 54,5.
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Tabel 38. Analisis Hasil Distribusi Frekuensi

Statistics
Budaya Organisasi

N Valid 56
Missing 0
Mean 64.52
Median 65
Mode 65
Std. Deviation 4.13847
Variance 17.127
Skewness -444
Std. Error of Skewness 319
Kurtosis 2.234
Std. Error of Kurtosis .628
N \Valid 56
Missing 0
Range 25
Minimum 50
Maximum 75
Sum 3613

Sumber : output SPSS 23
Berdasarkan data tabel di atas menunjukan bahwa rata-rata empirik Budaya

Organisasi berdasarkan pertanyaan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 64,52
dengan range 25 dan total skor sebesar 3613. Untuk mengetahui budaya organisasi
pada Dinas Kesehatan Kota Bogor, maka untuk mengetahui hasil pengolahan data,
maka hasil dari rata-rata empirik dibandingkan dengan rata-rata teoritis sebagai
berikut:

1(15) + 5(15)

2

Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui skor rata-rata empirik sebesar

64,52 dan skor rata-rata teoritis sebebsar 45, skor rata-rata empirik lebih besar dari
pada skor skor rata-rata teoritis, sehingga dapat dikatakan budaya organisasi pada
Dinas Kesehatan Kota Bogor relatif baik.

Skor Teoritik: X = = 45

159 Mean = 64.52
St Dev. = 4.

N =56

138

o
1

Frequency

Ny

T T
50.00 £0.00

HANE.

T T
70.00 50.00

0 T
40.00
Budaya_Organisasi

Sumber : output SPSS 23
Gambar 10. Histogram Budaya Organisasi
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Berdasarkan histogram diatas, dapat dilihat bahwa ada 56 orang pegawai
sebagai responden, di mana nilai skor responden terkecil 49, sedangkan nilai
responden terbesar adalah 65, dan nilai sekor rata-rata responden adalah sebesar
64,52. Kemudian garis melengkung simetris yang membentuk sebuah lonceng
memnunjukan bahwa data budaya organisasi cenderung berdistribusi normal.

4.3.2. Kinerja Karyawan Dinas Kesehatan Kota Bogor

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh setiap individu dan memberikan
manfaat bagi suatu kelompok ataupun organisasi. Dengan kinerja yang baik dari
setiap karyawan dapat memberikan pengaruh besar terhadap berjalannya organisasi
pada proses ini organisasi ingin mengetahui bagaimana kinerja karyawan pada Dinas
Kesehatan Kota Bogor apakah kinerja karyawan dapat dikatagorikan baik atau
tidaknya dari setiap individu.

Peneliti telah menguji validitas dan reliabiltas dengan jumlah responden
sebesar 30 dan pertanyaan mengenai Kinerja karyawan sebanyak 11, dengan hasil
valid dan reliabel.Untuk perhitungan kuesioner Peneliti menggunakan skala likert
sebagai berikut:

Dibawah ini adalah hasil tanggapan responden mengenai variable kinerja pada
Dinas Kesehatan Kota Bogor yang diperoleh dari hasil kuesioner yang disebarkan
kepada responden melalui tabel berikut:

1. Kualitas

Tabel 39. Pegawai menyelesaikan tugas sesuai dengan target

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 21 105 44
Setuju 4 28 112 47
Kadang-Kadang 3 7 21 9
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 238 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 47 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
menyelesaikan tugas sesuai dengan target.

Tabel 40. Pegawai menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 19 95 39
Setuju 4 34 136 57
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 240 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 57 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju pegawai
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

Tabel 41. Pegawai selalu berusaha menghasilkan kualitas kerja yang baik

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 14 70 29
Setuju 4 41 164 69
Kadang-Kadang 3 1 3 2
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 237 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 69 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
selalu berusaha menghasilkan kualitas kerja yang baik.

Kuantitas

Tabel 42. Pegawai melakukan pekerjaan sesuai dengan
prosedur yang telah ditetapkan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 15 75 32
Setuju 4 38 152 64
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 236 100

Sumber ; Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 64 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.

Tabel 43. Pegawai mampu memahami tugas yang telah diberikan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 20 100 42
Setuju 4 30 120 50
Kadang-Kadang 3 6 18 8
Tidak Setuju 2 0 0 0

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 238 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 50 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
mampu memahami tugas yang telah diberikan.
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Tabel 44. Pegawai mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 21 105 43
Setuju 4 32 128 53
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 242 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 53 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan.

Pelaksanaan Tugas

Tabel 45. Pegawai kreatif dalam melakukan pekerjaan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 17 85 36
Setuju 4 33 132 57
Kadang-Kadang 3 4 12 5
Tidak Setuju 2 2 4 2
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 233 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 57 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
kreatif dalam melakukan pekerjaan.

Tabel 46. Pegawai melaksanakan pekerjaan tanpa melibatkan orang lain

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 14 70 32
Setuju 4 29 116 52
Kadang-Kadang 3 9 27 12
Tidak Setuju 2 4 8 4
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 221 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 52 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
melaksanakan pekerjaan tanpa melibatkan orang lain.
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Tabel 47. Pegawai mampu menyelesaikan tugas yang diberikan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 18 90 38
Setuju 4 32 128 55
Kadang-Kadang 3 5 15 6
Tidak Setuju 2 1 2 1
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 235 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 55 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai

mampu menyelesaikan tugas yang diberikan.

Tanggung Jawab

Tabel 48. Pegawai memiliki rasa tanggung jawab atas tugas yang telah diberikan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 20 100 41
Setuju 4 34 136 56
Kadang-Kadang 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 242 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 56 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawai
memiliki rasa tanggung jawab atas tugas yang telah diberikan.

Tabel 49. Pegawai bersedia menerima konsekuensi apabila melakukan kesalahan

Kriteria Skor N Nilai Presentase
Sangat Setuju 5 13 65 28
Setuju 4 40 160 68
Kadang-Kadang 3 3 9 4
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 56 234 100

Sumber : Data Kuesioner, diolah 2019

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 68 responden dari jumlah
responden sebanyak 56 orang sebagian besar menyatakan setuju atas pegawau
bersedia menerima konsekuensi apabila melakukan kesalahan.
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Tabel 50.Hasil Rata-Rata Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan

. Tanggapan Rata-rata
No. Budaya Organisasi Responden | perindikator
Kualitas
1 | 1. Pegawai menyelesaikan tugas sesuai target 47
2. Pegawai menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya 57 57,7
3. Pegawai selalu berusaha menghasilkan kualitas kerja yang 69
baik.
Kuantitas
2 | 1. Pegawai melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang 64
telah ditetapkan 55,7
2. Pegawai mampu memahami tugas yang telah diberikan 50
3. Pegawai mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan 53
3 | Pelaksanaan Tugas
1. Pegawai kreatif dalam melakukan pekerjaan 57 547
2. Pegawai melaksanakan pekerjaan tanpa melibatkan orang lain 52 '
3. Pegawai mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan 55
4 | Tanggung Jawan
1. Pegawai memiliki rasa tanggung jawab atas tugas yang telah 56
diberikan 62
2. Pegawai bersedia menerima konsekuensi apabila melakukan 68
kesalahan
Rata-rata 55

Sumber data : Data diolah,2019

Berdasarkan tabel hasil rata-rata tanggapan responden mengenai Kkinerja
pegawai pada Dinas Kesehatan Kota Bogor, dapat diketahui bahwa rata-rata
tanggapan responden budaya organisasi sebesar 55. Dimana rata-rata tersebut berada
pada interval (40 - 60) yaitu berada pada daerah kadang-kadang mengenai
peryataankualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, tanggung jawab. Hal ini dapat
ditunjukan dengan banyaknya tanggapan setuju dari responden terhadap tanggung
jawab sebesar 62. Dan nilai rata-rata perindikator tanggapan responden yang paling
kecil nilainya adalah indikator pelaksanaan tugas sebesar 54,7.

Tabel 51. Analisis Hasil Distribusi Frekuensi

Statistics

Kinerja_Karyawan
N Valid 56

Missing 0
Mean 46.3571
Median 46
Mode 44
Std. Deviation 3.57480
Variance 12.779
Skewness -.363
Std. Error of Skewness 319
Kurtosis 1.989
Std. Error of Kurtosis .628
Range 20
Minimum 35
Maximum 55
Sum 2596

Sumber : output SPSS 23
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Berdasarkan data tabel di atas menunjukan bahwa rata-rata empirik kinerja
karyawan berdasakan pertanyaan yang bisa di jawab rata-ratanya adalah 46,36
dengan range 20 dan total skor sebesar 2596. Untuk mengetahui kinerja karyawan
pada Dinas Kesehatan Kota Bogor, maka untuk mengetahui hasil pengolahan data,
maka hasil dari rata-rata empirik dibandingkan dengan rata-rata teoritis sebagai
berikut:

1(11) +5(11
( )2 an _ .,
Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui skor rata-rata empirik sebesar 46,36

dan skor rata-rata teoritis sebesar 33, skor rata-rata empirik lebih besar dari pada
skor skor rata-rata teoritis, sehingga dapat dikatakan kinerja karyawan pada Dinas
Kesehatan Kota Bogor relatif baik.

Skor Teoritik: X =

20 Mean = 46,36
Stel. Dev. = 3.575
M =56

157

=
o
1

Frequency
N
/

C R
hr N

T I T T T I
30.00 35.00 40.00 45.00 S0.00 55.00 60.00

Kinerja_Karyawan
Sumber : output SPSS 23
Gambar 11. Histogram Kinerja

Berdasarkan histogram diatas, dapat dilihat bahwa ada 56 orang pegawai
sebagai responden, di mana nilai skor responden terkecil 34, sedangkan nilai
responden terbesar adalah 47, dan nilai sekor rata-rata responden adalah sebesar
46,36. Kemudian garis melengkung simetris yang membentuk sebuah lonceng
memnunjukan bahwa data budaya organisasi cenderung berdistribusi normal.

4.3.3. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan
Kota Bogor

1. Analisis Koefisien Korelasi
Penulis menggunakan kuisioner dengan pengujian hasil pengolahan data
Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai dengan menggunakan uji
koefisien korelasi dengan responden sebanyak 56.



Berdasarkan hasil pengolahan dengan menggunakan SPSS mengenai Hubungan

Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor.

Tabel 52. Korelasi Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan

Rank Spearman (SPSS23)

Correlations

Budaya_ Kinerja_

Organisasi Karyawan
Spearman's | Budaya_ Correlation Coefficient 1.000 5447
rho Organisasi Sig. (1-tailed) . .000
N 56 56
Kinerja_ Correlation Coefficient 544" 1.000
Karyawan Sig. (1-tailed) .000 .
N 56 56

**, Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Sumber : output SPSS 23

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS diatas dapat diketahui besarnya rank
spearman adalah r = 0,544. Artinya, budaya organisasi dengan kinerja karyawan
mempunyai hubungan yang sedang.

Tabel 53. Indeks Korelasi

Interval Persentase Interpretasi
0,800 - 1,000 Sangat Kuat
0,600 - 0,799 Kuat
0,400 - 0,599 0,544 Sedang
0,200 - 0,399 Rendah
0,000 - 0,199 Sangat Rendah

Sumber : Sugiyono (2015: 231)

Analisis Koefisien Determinasi

Dari perhitungan korelasi rank spearman adalah diketahui nilai korelasi sebesar
r = 0,544. Selanjutnya untuk mengetahui besarnya nilai koefisien determinasi
dilakukan perhitungan sebagai berikut.

KD =r?x100%
= 0,544 x 100%

=29,6%

Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat diketahui bahwa nilai koefisien
determinasi adalah R sebesar 29,6%, hal ini menunjukan bahwa budaya
organisasi memberikan kontribusi besar 29,6% sedangkan dengan 70,4%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di kinerja karyawan.

Analisis Koefisien Korelasi

Untuk mengetahui apakah hipotesis yang dibuat dapat diterima atau ditolak dan
apakah hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan, maka dilakukan
uji hipotesis koefisien korelasi.
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Hipotesis Statistik
Ho: r < 0, yaitu tidak ada hubungan yang nyata dan positif antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan.
Ha: r > 0, yaitu terdapat hubungan nyata atau positif antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan.
Menentukan thiwng
Untuk mencari thiwung Menggunakan rumus sebagai berikut.
t=r /(n_zz)
1-r
. 0,544v56-2
t hitung = JT\/:@Z
= 3997
0,839
t hitung = 4,764
Menentukan tipel
Nilai tipel diperoleh dari tabel t dengan menggunakan nilai o = 0,05 dan df =
n-2 atau 56 — 2 = 54, maka diperoleh t tabel 1,674.
. Kurva
Daerah penerimaan Ho Daerah penerimaan Ha
11
0 1,674 4,764
Gambar 12. Kurva Uji Hipotesis
Hasil Uji Kurva

Nilai thitung > traver ( 4,764 > 1,674 ) maka Ha diterima Ho ditolak, jadi dapat
dijabarkan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan pada Dinas Kesehatan Kota Bogor.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan analisis tentang Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja

Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor, maka pada bab penutup ini penulis menarik
kesimpulan sebagai berikut.

1.

Budaya organisasi pada Dinas Kesehatan Kota Bogor dengan responden
sebanyak 56 orang, berdasarkan hasil nilai dan skor rata-rata empirik sebesar
64,51 sementara skor rata-rata teoritik sebesar 45 dapat diartikan bahwa jawaban
responden atas pernyataan pada instrument budaya organisasi atau variabel X
yaitu (64,51 < 45 ) sehingga penulis mengambil kesimpulan bahwa budaya
organisasi pada Dinas Kesehatan Kota Bogor relatif baik.

Kinerja pegawai pada 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 instrument kinerja atau variabel Y yaitu (46,36 > 33 ) sehingga
penulis mengambil kesimpulan bahwa kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan

Kota Bogor relatif baik. jika secara teori hasilnya adalah relatif baik.

Terdapat hubungan yang positif antara budaya organisasi dengan Kkinerja

pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor. Dapat dilihat dari hasil analisis sebagai

berikut:

a. Berdasarkan hasil analisis koefisien korelasi rank spearman diperoleh hasil
r = 0,544, artinya hubungan budaya organisasi dengan kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Bogor mempunyai hubungan dengan tingkat korelasi
yang sedang.

b. Hasil perhitungan koefisien determinasi sebesar 29,6 hal ini menunjukan
peranan atau kontribusi variabel (X) budaya organisasi terhadap variabel
(Y) kinerja pegawai sebesar 30% sedangkan sisanya 70% dijelaskan oleh
faktor-faktor lain diluar budaya organisasi yang tidak diteliti pada penelitian
ini.

c. Hasil uji hipotesis diperoleh thitung > tianer Yaitu dengan nilai 4,764 > 1,674.
Yang berarti Ha diterima Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan terdapat
hubungan yang positif antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai
pada Dinas Kesehatan Kota Bogor.

5.2. Saran

Berdasarkan simpulan hasil analisis mengenai hubungan budaya organisasi

dengan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Bogor, maka penulis akan
memberikan saran-saran yang mungkin dapat berguna dan dapat menajdi bahan
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masukan serta pertimbangan bagi Dinas Kesehatan Kota Bogor dan pihak akademis
yaitu sebagai berikut:

1.

Bagi pihak Dinas Kesehatan Kota Bogor, untuk meningkatkan kinerja pegawai
hendaknya pihak perusahaan diharapkan lebih memperhatikan penerapan budaya
organisasi yang ada dilingkungan perusahaan. Karena dalam penelitian
ditemukan bahwa penerapan budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja.
Untuk meningkatkan budaya organisasi yang ada pada Dinas Kesehatan Kota
Bogor, perusahaan dapat meningkatkan indikator yang menjadi elemen penting
bagi kemajuan perusahaan dalam meningkatkan Kkinerja pegawai. Dengan
melihat pembahasan yang sudah dipaparkan oleh peneliti, indikator Orientasi
Tim yang terdiri dari setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan
disinergikan sebagai indikator yang paling tinggi dan artinya indikator tersebut
berjalan dengan baik dan perusahaan diharapkan dapat meningkatkan indikator
lainya.

Untuk mendapatkan hasil kinerja yang maksimal tentunya perusahaan harus
memeperhatikan Kkinerja pegawainya. Kinerja baik tentu dipengaruhi oleh
sumber daya yang baik pula. Dengan melihat pembahasan yang sudah peneliti
paparkan dalam melasanakan pekerjaannya indikator Tanggung Jawab memiliki
posisi paling tinggi dibandingkan dengan indikator-indikator lain. Untuk
mendapatkan yang maksimal Dinas Kesehatan Kota Bogor dapat meningkatkan
indikator-indikator lainnya dan menjaga indikator yang sudah memiliki kondisi
baik.

Disarankan kepada Dinas Kesehatan Kota Bogor untuk mempertahatikan kedua
variabel yang menjadi penelitian ini yaitu budaya organisasi dengan kinerja
pegawai, denga cara lebih meningkatkan lagi penerapan budaya organisasi yang
dimiliki oleh organisasi terhadap semua anggota organisasi, sehingga dapat
menciptakan budaya organisasi yang baik dan teratur dan pada akhirnya kinerja
yang dimiliki Dinas Kesehatan Kota Bogor akan baik atau sesuai dengan
harapan.
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KUISIONER PENELITIAN

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DENGAN KINERJA PEGAWAI

DINAS KESEHATAN KOTA BOGOR

Petunjuk Pengisian Kuisioner

1.

( SS) Sangat Setuju =5
(S) Setuju =
( KD ) Kadang-kadang =
(TS) Tidak Setuju =2

( STS) Sangat Tidak Setuju =1

Identitas Responden

Nama Responden

Usia

Jenis Kelamin . (1) Laki-laki

Lama Bekerja

Pendidikan Terakhir

Mohon diberi tanda cheeklist ( ¥ ) pada kolom jawaban anda yang dianggap
paling sesuai. Pendapat anda dinyatakan dalam skala 1 s/d 5 yang memiliki
makna.

Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja
Terima kasih atas perhatian anda.

(2) Perempuan



1. Variabel Budaya Organisasi (X)

Pertanyaan Untuk Menguji Variabel Dalam Penelitian Di Dinas Kesehatan Kota

Bogor

No

DAFTAR PERTANYAAN

JAWABAN

Kesadaran Diri

SS

S

KD

TS

STS

1.

Anggota mendapatkan kepuasan atas
pekerjaanya

Anggota selalu berusaha untuk selalu
mengembangkan diri dan
kemampuannya

Anggota menaati peraturan yang ada

Anggota melakukan usaha-usaha
untuk memberikan layanan terbaik
kepada pelanggan

Keagresifan

Anggota penuh inisiatif dan tidak
bergantung pada pimpinan

Anggota menetapkan dan
menyelesaikan tugas dengan baik

Kepribadian

Setiap anggota saling menghormati
dan memberikan salam saat berjumpa

Antar bagian yang ada, memandang
bagian lain sebagai pelanggan
internal yang harus dilayani

Anggota kelompok saling membantu

Masing-masing anggota saling
menghargai perbedaan pendapat

Performa

Anggota selalu mengutamakan
kualitas dalam menyelesaikan
pekerjaan

Anggota selalu berinovasi untuk
menemukan hal baru dan berguna

Setiap anggota selalu berusaha untuk
bekerja dengan efektif dan efisien

Orientasi Tim

Setiap tugas-tugas tim dilakukan
dengan diskusi dan disinergikan

Setiap ada permasalahan dengan tim
kerja selalu diselesaikan dengan baik




2. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Pertanyaan Untuk Menguji Variabel Dalam Penelitian Di Dinas Kesehatan Kota

Bogor
No DAFTAR PERTANYAAN JAWABAN
[ Kualitas SS S KD TS STS
1 Pegawai menyelesaikan tugas sesuai
" | dengan target
Pegawai menyelesaikan pekerjaan
2.
tepat pada waktunya
Pegawai selalu berusaha
3. | menghasilkan kualitas kerja yang
baik
Il | Kuantitas
Pegawai melakukan pekerjaan sesuai
1. | dengan prosedur yang telah
ditetapkan
5 Pegawai mampu memahami tugas
" | yang telah diberikan
3 Pegawai mampu menyelesaikan tugas
" | yang telah diberikan
I11 | Pelaksanaan Tugas
1 Pegawai kreatif dalam melakukan
" | pekerjaan
5 Pegawai melaksanakan pekerjaan
" | tanpa melibatkan orang lain
3 Pegawai mampu menyelesaikan tugas
" | yang diberikan
IV | Tanggung Jawab
1 Pegawai memiliki rasa tanggung
" | jawab atas tugas yang telah diberikan
Pegawai bersedia menerima
2. | konsekuensi apabila melakukan

kesalahan




