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ABSTRAK 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI 

KANTOR CAMAT PANGKALAN KERINCI KABUPATEN PELALAWAN 

 

Oleh: 

Maharani Juwita 

NIM. 12070522716 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten 

Pelalawan. Tujuan penelitian ini adalah Untuk mengetahui Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Camat Pangkalan Kerinci 

Kabupaten Pelalawan. Populasi dalam penelitian ini pegawai Kantor Camat 

Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. Adapun sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 37 pegawai dengan menggunakan teknik Total Sampling. Metode 

penelitian yang digunakan pada penelitian ini ialah metode sampel jenuh (sensus) 

dalam non probability sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner dan interview (wawancara). Teknis Analisis data menggunakan Analisis 

Regresi Linear Sederhana dengan menggunakan program SPSS 25. Keabsahan data 

diperoleh melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan Budaya Organiasi terhadap Kinerja 

Pegawai. Berdasarkan perhitungan, regresi Y = 26.000 + 0,392 + e berarti bahwa 

setiap peningkatan variabel Budaya Organisasi (X1) akan diikuti oleh peningkatan 

kinerja pegawai dengan nilai R square sebesar 11,2% sedangkan sisanya 88,8% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi dan Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT THE BASE KERINCI SUB-DISTRICT OFFICE, 

PELALAWAN DISTRICT 

By: 

Maharani Juwita 

NIM. 12070522716 

This research was conducted at the Pangkalan Kerinci Subdistrict Office, 

Pelalawan Regency. The aim of this research is to determine the influence of 

organizational culture on employee performance at the Pangkalan Kerinci 

Subdistrict Office, Pelalawan Regency. The population in this study were employees 

of the Pangkalan Kerinci Subdistrict Office, Pelalawan Regency. The sample in this 

research was 37 employees using the Total Sampling technique. The research method 

used in this research is the saturated sample method (census) in non-probability 

sampling. Data collection techniques are carried out through questionnaires and 

interviews. Technical data analysis uses Simple Linear Regression Analysis using the 

SPSS 25 program. The validity of the data is obtained through validity and reliability 

tests. The results of this research indicate that there is a positive and significant 

influence of Organizational Culture on Employee Performance. Based on 

calculations, the regression Y = 26,000 + 0,392+e This means that every increase in 

the Organizational Culture variable (X1) will be followed by an increase in employee 

performance with an R square value of 11,2%, while the remaining 88,8 % is 

influenced by other variables not examined in this research. 

Keywords: Organizational Culture and Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Budaya organisasi adalah sebuah sistem kepercayaan dan sikap bersama 

yang berkembang dan dianut oleh sekelompok orang. Sistem kepercayaan dan 

sikap bersama suatu organisasi ini akan membedakannya dengan kelompok 

atau organisasi lainnya. Budaya organisasi juga bisa didefinisikan sebagai 

filosofi, ideologi, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, harapan, sikap dan norma 

yang menyatakan suatu organisasi dan menampung semua keberagaman atau 

pluralisme (Yuliansyah & Yosepha, 2023). 

Pada dasarnya, pengertian budaya organisasi adalah suatu karakteristik 

yang ada di suatu kelompok dan digunakan sebagai tuntunan mereka dalam 

berperilaku serta membedakannya dengan kelompok lain. Artinya, budaya 

organisasi merupakan suatu normal dan nilai-nilai perilaku yang harus 

dipahami dan dipatuhi oleh kelompok orang yang menganutnya. 

Sebagaimana yang telah dijelaskan pada definisi budaya organisasi 

sebelumnya, pemimpin kemudian memegang peran penting dalam membentuk 

budaya kerja organisasi. Karenanya fungsi budaya organisasi secara umum 

kemudian dibagi lagi menjadi beberapa hal, di antaranya meningkatkan 

loyalitas karyawan pada suatu perusahaan, ia juga  dapat digunakan sebagai alat 

untuk mengorganisir anggota, sebagai alat untuk memperkuat nilai-nilai 
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organisasi, dan sebagai mekanisme yang mengontrol perilaku di lingkungan 

kerja sehingga dapat mendorong semua struktur untuk meningkatkan kinerja 

baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang. 

Budaya organisasi di Kantor Camat Pangkalan Kerinci, Kabupaten 

Pelalawan, Riau, mungkin mencakup: 

a. Budaya Lokal 

1. Pakaian adat Melayu (baju kurung, songket, dan songkok). 

2. Upacara adat (pernikahan, khitanan, dan hari raya). 

3. Tradisi musyawarah dan mufakat. 

4. Penggunaan bahasa Melayu dalam komunikasi. 

b. Budaya Organisasi 

1. Seragam kerja formal (baju putih, celana hitam). 

2. Penggunaan simbol-simbol kebudayaan Melayu (logo, lambang). 

3. Upacara bendera dan peringatan hari nasional. 

4. Kegiatan kemasyarakatan (bakti sosial, donor darah). 

c. Budaya Kerja 

1. Jam kerja yang fleksibel. 

2. Pertemuan rutin untuk diskusi dan evaluasi. 

3. Penghargaan untuk karyawan berprestasi. 

4. Kegiatan pelatihan dan pengembangan. 

Perubahan pada organisasi merupakan sebuah hal yang perlu dilakukan 

dengan tujuan untuk merubah norma yang telah dipercaya oleh sumber daya 
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manusia (SDM) agar tujuan organisasi dapat tercapai. Budaya organisasi 

membantu peningkatan kinerja karyawan, hal ini karena budaya organisasi 

mampu memanifestasikan sebuah level motivasi yang luar biasa bagi karyawan, 

sehingga karyawan akan berupaya untuk menunjukkan kemampuan terbaik 

yang dimilikinya dalam memanfaatkan kesempatan yang telah diberikan oleh 

organisasinya (Larasudin et al., 2021). 

Dijelaskan oleh (Sarumaha, 2022) budaya organisasi dapat menurunkan 

kinerja pegawai ketika pegawai mengabaikan pekerjaannya dan tidak adanya 

apresiasi dari pimpinan terhadap pegawai yang telah menjalankan tugasnya 

dengan baik sehingga membuat pegawai tidak semangat dalam bekerja. 

Hubungan pemerintah dengan masyarakat dalam suatu negara sangatlah 

penting karena syarat berdirinya suatu negara adalah adanya rakyat atau 

masyarakat, selain syarat adanya wilayah dan pengakuan dari negara 

lain. Dalam tata hubungan pemerintah dengan masyarakat dikenal berbagai 

konsep seperti hukum administrasi negara, hukum tata pemerintahan atau 

hukum tata negara maupun hukum pelayanan publik.  

Pada umumnya perusahaan menerapkan beberapa kebijakan untuk 

meningkatkan kinerja karyawanya misalnya melalui pendidikan, pelatihan 

maupun pemberian kompensasi yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, dan pemberian motivasi. Melalui proses – proses tersebut, karyawan 

diharapkan akan lebih memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka 

karena para karyawan telah terbekali oleh pendidikan dan pelatihan yang tentu 
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berkaitan dengan implementasi kerja mereka. Sedangkan pemberian 

kompensasi, lingkungan kerja yang baik, serta pemberian motivasi pada 

dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari pihak 

perusahaan untuk mendukung kontribusi para karyawan dalam rangka 

pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam proses pencapaian tujuan organisasi ini, tentu juga akan turut 

dipengaruhi oleh perilaku individu yang berkepentingan untuk mewujudkan 

tujuan pribadi dan kelompoknya. Perilaku dari individu dan kelompok yang 

beragam mendorong penetapan suatu norma yang dapat mengakomodasi 

berbagai kepentingan individu dan kelompok untuk bersama-sama mewujudkan 

tujuan organisasi. Suatu norma atau pedoman yang digunakan organisasi untuk 

melakukan aktivitasnya inilah yang kemudian dikenal dengan budaya 

organisasi.  

Kinerja pegawai bukanlah suatu kebetulan saja, tetapi banyak factor yang 

mempengaruhi diantaranya pemberian kompensasi dan motivasi. Kinerja akan 

dapat dicapai jika didahului dengan perbuatan yaitu melaksanakan tugas yang 

dibebankan. Para karyawan akan lebih termotivasi untuk melakukan tanggung 

jawab atas pekerjaan mereka apabila perusahaan mengerti dan memperhatikan 

betul akan kebutuhan para karyawan yang pada dasarnya adalah mereka bekerja 

untuk mendapatkan uang, dalam hal ini berbentuk gaji (Latief, 2019). 

Pelayanan yang baik kepada masyarakat menunjukan kinerja pegawai 

atau karyawan tersebut memiliki kualitas yang baik. Namun demikian, muara 
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dari keseluruhan pelayanan bertumpu pada budaya organisasi yang tertata dan 

terkontrol dengan baik melalui manajemen sumber daya manusia yang 

memiliki tata kelola organisasi yang bermutu dan berkualitas. Organisasi 

memiliki peran dan fungsi fital dalam membangun kualitas kinerja para 

pegawai dengan menumbuhkan budaya organisasi yang memiliki komitmen 

tinggi dalam upaya memberikan pelayanan prima kepada masyarakat 

(Maharani, 2019). 

Karakteristik budaya organisasi ini menjadikan organisasi berfokus 

kepada hasil bukan hanya pada proses, lalu sejauh mana keputusan manajemen 

memperhitungkan efek hasil pada individu di dalam organisasi itu. Budaya 

organisasi ini juga mengenai sejauh mana karyawan mencermati pekerjaan 

lebih presisi dan memfokuskan pada hal- hal yang rinci. 

Kinerja secara umum dapat dipahami sebagai besarnya kontribusi yang 

diberikan pegawai terhadap kemajuan dan perkembangan di lembaga tempat 

dia bekerja. Dengan demikian diperlukan kinerja yang lebih intensif dan 

optimal dari bagian organisasi demi optimalisasi bidang tugas yang di 

embannya.  

Kinerja suatu organisasi sangat penting, oleh karena dengan adanya 

kinerja maka tingkat pencapaian hasil akan terlihat sehingga akan dapat 

diketahui seberapa jauh pula tugas yang telah dipukul melalui tugas dan 

wewenang yang diberikan dapat dilaksanakan secara nyata dan maksimal. 

Kinerja organisasi yang telah dilaksanakan dengan tingkat pencapaian tertentu 
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tersebut seharusnya sesuai dengan misi yang telah ditetapkan sebagai landasan 

untuk melakukan tugas yang diemban. Dengan demikian kinerja (performance) 

merupakan tingkat pencapaian hasil atau the degrees of accomplishment. 

Kinerja merupakan suatu pencapaian atau hasil kerja dalam ini kegiatan 

atau aktifitas program yang telah direncanakan dari sebelumnya yang mana 

guna untuk mencapai tujuan serta sasaran yang telah ditetapkan pada organisasi 

tersebut dan dilaksanakan dalam jangka waktu yang telah ditetapkan. Apabila 

kinerja pegawai tidak sesuaisesuai dengan apa yang diharapkan maka itu bagian 

dari masalah pada organisasi.  

Oleh karena itu, dalam organisasi perlu adanya nilai- nilai, norma, dan 

sikap yang terkandung dalam budaya organisasi yang harus memiliki setiap 

pegawai yang ada dalam setiap pegawai. Karena budaya organisasi merupakan 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai juga (Asrul et al., 

2021). 

Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang 

disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya 

standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

disepakati bersama.  

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang dalam organisasi. Sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
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bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. Mutu pelayanan adalah kualitas layanan yang sesuai dengan 

standar profesional dan standar layanan dengan memanfaatkan sumber daya 

yang ada (Mardiana et al., 2023).  

Berdasarkan beberapa pengertian diatas data disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Untuk 

mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya 

manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi 

apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak 

memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun 

tersebut akan sia-sia. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan haruslah 

dapat memberikan konstribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari 

segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar 

manfaatnya bagi kepentingan perusahaan di masa sekarang dan yang akan 

datang (Arianty, 2014). 

Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah 

sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan 

rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan 

tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah 

disusun tersebut akan sia-sia. 
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Pada era reformasi sekarang ini, kinerja pemerintah mendapat sorotan 

tajam dari masyarakat. Dengan adanya kebebasan dalam menyampaikan 

pendapat (aspirasinya), banyak ditemukan kritikan yang pedas terhadap kinerja 

pemerintah, baik itu secara langsung (melalui forum resmi atau bahkan 

demonstrasi) maupun secara tidak langsung (melalui tulisan atau surat pembaca 

pada media massa).  

Dalam organisasi publik/pemerintah di Indonesia, kinerja organisasi 

publik merupakan hal yang sangat penting guna mewujudkan tata kelola 

pemerintahan yang baik (good governance) dan pemerintahan yang bersih 

(clean governance), serta mendukung tugas-tugas pemerintahan untuk 

memberikan pelayanan yang terbaik kepada masyarakat sesuai dengan ciri 

khasnya sebagai organisasi publik yang berorientasi pada pelayanan publik 

(service public oriented). Salah satu tantangan besar bagi organisasi publik saat 

ini adalah melaksanakan kinerja secara efektif dan efesien karena selama ini 

instansi pemerintahan diidentikkan dengan kinerja yang lambat, rumit, berbelit-

belit, dan penuh dengan korupsi, kolusi dan nepotisme.  

Untuk meningkatkan kinerja layanan, sebaiknya intansi pemerintahan 

memahami fungsinya sendiri. Bila dimata masyarakat kesan muncul demikian, 

berarti tugas pelayanan yang diterima selama ini bukanlah produk pelayanan 

sepenuh hati, melainkan pelayanan yang hanya didasari kewajiban sebagai abdi 

negara.  
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Pada tabel berikut, disajikan informasi mengenai Sasaran Kinerja 

Pegawai (SKP) di Kantor Camat Pangkalan Kerinci. Tabel ini mencakup 

berbagai indikator kinerja yang telah ditetapkan untuk para pegawai di Thun 

2021-2022. Data ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang jelas tentang 

pencapaian kinerja pegawai serta kontribusi mereka terhadap pelayanan publik 

di wilayah Pangkalan Kerinci.  

Tabel 1.1 

Penilaian SKP PNS Kantor Camat Pangkalan Kerinci (2021-2022) 

No Uraian 
2021 2022 

Angka Angka 

1. Orientasi pelayanan 82,85 88,28 

2. Inisiatif kerja 81,07 87,42 

3. Komitmen 81,78 87,00 

4. Kerjasama 81,14 87,35 

5. Kepemimpinan 57,78 67,07 

Jumlah 384,62 417,12 

Nilai rata-rata 76,92 83,42 

 

Penilaian SKP dalam konteks perilaku kerja diatas pada akhir Desember 

2022 adalah 83,42 yang mana mengalami kenaikan dari tahun 2021 dengan 

rata-rata 79,33. Dengan adanya kenaikan nilai prestasi kerja ini, pegawai harus 

menjaga stabilitas kinerja atau bahkan meningkatkannya kembali sesuai target 

yang sudah ditentukan. 
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Dalam hal ini yang paling penting adalah memberikan layanan terbaik 

bagi pelanggan, yaitu dengan cara berorientasi kepada kepentingan para 

pelanggan, sehingga memungkinkan kita mampu memberikan kepuasan yang 

optimal. Upaya memberikan layanan yang terbaik ini dapat diwujudkan apabila 

kita dapat menonjolkan kemampuan, sikap, penampilan, perhatian, tindakan, 

dan tanggung jawab yang baik dan berkoordinasi. 

Jika sudah terdapat sistem nilai yang sudah menjadi budaya perusahaan 

yang kuat dan dijalankan dapat menumbuhkan rasa kepemilikan, 

membangkitkan semangat kerja, dan mendapatkan sukses bagi perusahaan itu 

sendiri. Budaya yang dijalankan oleh semua anggota perusahaan secara 

konsisten dapat menciptakan hidup berorganisasi yang terbuka, karyawan bebas 

mengungkapkan pikiran, perasaan dan berpartisipasi dalam proses pengambilan 

keputusan (Ishak et al., 2022). 

Penyelenggaraan pelayanan publik menjadi isu kebijakan yang semakin 

strategis di Indonesia karena kecenderungan negara untuk berjalan di tempat. 

Karena mempengaruhi setiap ruang publik dalam  kehidupan  ekonomi, sosial, 

politik, dan budaya, termasuk ekonomi, implikasinya baik-diketahui. Dari segi 

ekonomi, pelayanan publik yang buruk akan berdampak pada penurunan 

investasi, yang bisa menyebabkan industri memberhentikan karyawan dan 

kurangnya kesempatan kerja baru, yang juga akan meningkatkan   

pengangguran. Munculnya kerawanan sosial adalah  hasil lain dari masalah ini 

(Ilyasi, 2022). 
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Berdasarkan UU Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah, 

bahwa untuk penyelenggaraan pemeritahan daerah, kepala daerah perlu dibantu 

oleh perangkat daerah yang dapat menyelenggarakan seluruh urusan 

pemerintahan yang dilaksanakan oleh pemerintah daerah. Salah satu perangkat 

daerah dalam peraturan pemerintah ini adalah Kecamatan, yang merupakan 

wilayah kerja camat sebagai perangkat daerah kabupaten dan kota yang 

mempunyai tugas melaksanakan kewenangan pemerintahan yang dilimpahkan 

oleh bupati/walikota untuk menangani sebagian urusan otonomi daerah.  

Kantor Kecamatan Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan sebagai 

perangkat daerah yang mempunyai tugas pokok membantu pemerintah 

Kabupaten Pelalawan dalam menyelenggarakan pemerintahan, pembangunan 

dan pembinaan kehidupan bermasyarakat serta melaksanakan sebagian 

kewenangan pemerintah Kota berdasarkan pelimpahan wewenang. Kantor 

Kecamatan Pangkalan Kerinci dituntut untuk dapat memberikan pelayanan 

yang berorientasi kepada kepuasan masyarakat. 

Bentuk kinerja di Kantor Camat Pangkalan Kerinci, Kabupaten 

Pelalawan, Riau, meliputi: 

a. Kinerja Administratif 

1. Pengelolaan dokumen dan arsip. 

2. Penyusunan laporan tahunan. 

3. Pengelolaan keuangan dan anggaran. 

4. Pelayanan administrasi (KTP, KK, Akte Kelahiran). 
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b. Kinerja Pelayanan Publik 

1. Pelayanan kesehatan (posyandu, vaksinasi). 

2. Pelayanan pendidikan (bantuan siswa, pelatihan guru). 

3. Pelayanan sosial (bantuan masyarakat miskin, anak yatim). 

4. Pelayanan keagamaan (fasilitasi ibadah). 

c. Kinerja Pembangunan 

1. Pengembangan infrastruktur (jalan, jembatan). 

2. Pembangunan fasilitas umum (puskesmas, sekolah). 

3. Pengelolaan lingkungan hidup. 

4. Peningkatan ekonomi lokal. 

d. Kinerja Kepemerintahan 

1. Penyusunan peraturan dan kebijakan. 

2. Pengawasan dan evaluasi program. 

3. Koordinasi dengan instansi pemerintah lain. 

4. Pelayanan informasi publik. 

e. Kinerja Sosial dan Budaya 

1. Pelestarian budaya Melayu. 

2. Pengembangan kesenian dan kebudayaan lokal. 

3. Peningkatan kesadaran masyarakat. 

4. Kegiatan kemasyarakatan (bakti sosial, donor darah). 

Kantor Camat Pangkalan Kerinci berfokus pada pelayanan publik, 

pembangunan infrastruktur, dan pengembangan ekonomi lokal, serta 
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melestarikan budaya Melayu dan meningkatkan kesadaran masyarakat. Kinerja 

ini mencerminkan komitmen pemerintah dalam meningkatkan kualitas hidup 

masyarakat. 

Budaya organisasi di Kantor Camat Pangkalan Kerinci juga menjadi 

perhatian, di mana banyak pegawai yang merasa tidak termotivasi dan kurang 

berkomitmen terhadap tugas mereka. Penelitian oleh (Hairudin & Mahmud, 

2021) mengungkapkan bahwa Pemimpin yang kurang memperhatikan pegawai 

dalam hal pekerjaan, Pemimpin (Camat) yang tidak memiliki ketegasan dalam 

mendisiplinkan dirinya dan karyawannya, pegawai sering datang terlambat 

sehingga pelayanan terganggu, pegawai kurang kreatif dalam melaksanakan 

pekerjaan sehingga hasil pekerjaan tidak maksimal, status pegawai sering 

menjadi hambatan dalam meningkatkan hasil kerja dan tidak adanya 

penghargaan yang diterima oleh pegawai atas prestasi kerja yang diperolehnya. 

Berikut adalah rincian data Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (P3K) di Kantor Camat Pangkalan Kerinci: 

Tabel 1.2 

Data PNS dan P3K Di Kantor Camat Pangkalan Kerinci 

Jenis Kelamin PNS P3K 

Laki-Laki 6 12 

Perempuan 9 10 

Jumlah 15 22 

Sumber: Kantor Camat Pangkalan Kerinci Tahun 2024 
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Kinerja buruk pegawai dan budaya organisasi yang kurang baik 

berdampak langsung pada pelayanan publik di wilayah Pangkalan Kerinci. 

Menurut Laporan Ombudsman Riau (2023), masyarakat mengeluhkan 

lambatnya proses pelayanan administrasi, seperti pengurusan dokumen dan 

izin. Ketidakpuasan ini menciptakan persepsi negatif terhadap pemerintah 

daerah dan menurunkan kepercayaan masyarakat terhadap institusi 

pemerintahan. 

Pengamatan peneliti bahwa kinerja yang rendah terlihat dari banyaknya 

tingkat kesalahan dan kerusakan yang dilakukan oleh pegawai, serta pegawai 

kurang cermat dalam melakukan tugas tugasnya. Kemudian, pekerjaan yang 

seharusnya selesai hari ini itu diselesaikan esok harinya. Selain itu, seringnya 

terlambat masuk kantor dan rendahnya kehadiran karena banyak alasan, serta 

masih kurangnya kerjasama antar pegawai dalam melakukan pekerjaan.  

Untuk mengatasi permasalahan ini, perlu ada upaya perbaikan yang 

signifikan dari pihak manajemen Kantor Camat. Studi oleh (Hairudin & 

Mahmud, 2021) Diharapkan pegawai melayani masyarakat dengan ramah 

sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh organisasi agar disiplin kerja 

pegawai dapat terus meningkat, Diharapkan pegawai merasa puas akan 

pekerjaan yang dilakukannya sehingga disiplin kerja diharapkan akan terus 

meningkat, Diharapkan pegawai datang bekerja tepat waktu agar disiplin kerja 

dapat terus meningkat, dan Diharapkan pegawai melakukan pekerjaan dengan 

penuh ketelitian agar disiplin kerja dapat terus meningkat. 
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Dengan memahami faktor-faktor yang menyebabkan pelanggaran 

pegawai dan kinerja yang buruk, serta budaya organisasi yang kurang baik, 

Kantor Camat Pangkalan Kerinci dapat merumuskan strategi yang lebih efektif. 

Laporan Pusat Penelitian Kebijakan Publik (2022) merekomendasikan perlunya 

evaluasi berkala terhadap kinerja pegawai dan penerapan kebijakan yang 

mendukung transparansi dan akuntabilitas dalam pelayanan publik, untuk 

membangun kepercayaan dan meningkatkan kualitas layanan kepada 

masyarakat. 

Jika hal ini dibiarkan terus menerus, Kantor Kecamatan pangkalan 

Kerinci yang mempunyai amanah untuk membantu tugas-tugas Kabupaten 

tidak akan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik. Oleh karena itu, Kantor 

Kecamatan pangkalan Kerinci harus dapat membenahi permasalahan ini dengan 

cara memperhatikan nilai-nilai budaya organisasi publik yang berorientasi pada 

pelayanan publik (service public oriented), sehingga para pegawai mempunyai 

kesepahaman yang sama akan tujuan kerjanya. 

Tabel 1.3 

Tingkat Absensi Pegawai Di Kantor Camat Pangkalan Kerinci, Kabupaten 

Pelalawan (Januari-Desember) Tahun 2022 

No Bulan 
JK 

(Orang) 

JHK 

(Hari) 

Jumlah 

Absensi 

Tingkat Absensi 

(%) 

1. Januari 29 25 36 0,49 

2. Februari 29 24 22 0,31 
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3. Maret 29 25 12 0,16 

4. April 29 25 13 0,17 

5. Mei 29 24 6 0,86 

6. Juni 29 26 24 0,31 

7. Juli 29 26 19 0,25 

8. Agustus 29 25 37 0,51 

9. September 29 24 2 0,28 

10. Oktober 29 25 12 0,16 

11. November 29 25 6 0,82 

12. Desember 29 24 8 0,11 

Jumlah 4,43 

Rata-rata 0,36 

Sumber: Kantor Camat Pangkalan Kerinci Tahun 2023 

JK: Jumlah Karyawan 

JHK: Jumlah Hari Kerja 

 Menurut Umar (2000:161) perhitungan tingkat absensi pegawai dapat 

diperoleh dengan rumus: 

    Jumlah Absensi   

Tingkat Absensi:         x  100% 

       JK  X  JHK 

 

Berdasarkan tabel 1.1 diatas, dapat dilihat bahwa tingkat absensi pegawai 

tertinggi terjadi pada bulan Mei 2022 yaitu 0,86% dan tingkat absensi pegawai 

terendah terjadi pada bulan Desember 2022 yaitu 0,11, sedangkan rata-rata 

tingkat absensi pegawai pada bulan Januari - Desember Tahun 2022 yaitu 

0,36% atau kurang dari 1%. Hal ini menunjukkan pemberian insentif pada 
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Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan terhadap kinerja 

pegawai kurang adil. Dalam artian 1% merupakan standart maksimal toleransi 

yang diberikan oleh Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. 

Apabila >1% dapat dikatakan bahwa kinerja yang dimiliki oleh seluruh 

pegawai mengalami penurunan. 

Berkaitan dengan rendahnya disiplin kerja dan kinerja pegawai. Data dari 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Pelalawan menunjukkan adanya peningkatan angka ketidakhadiran 

pegawai, yang berdampak negatif pada pelayanan publik. Dalam laporan tahun 

2021, disebutkan bahwa sekitar 30% pegawai tidak memenuhi standar 

kehadiran yang diharapkan, sehingga mengganggu efisiensi pelayanan 

administrasi pemerintahan. 

Setelah melakukan analisis mengenai absensi pegawai yang berdampak 

pada kinerja dalam mencapai SKP, penting untuk melanjutkan pembahasan ini 

dengan mengevaluasi anggaran belanja yang tersedia. Hal ini bertujuan untuk 

memahami alokasi sumber daya dan melihat sejauh mana anggaran tersebut 

dapat mendukung pencapaian kinerja yang optimal, sekaligus menciptakan 

budaya organisasi yang kuat, yang pada akhirnya memberikan dampak positif 

terhadap efektivitas sistem manajemen kinerja yang diterapkan. 

Berikut adalah ringkasan anggaran belanja dan kinerja pegawai dari tahun 

2020 hingga 2023, yang menunjukkan pentingnya membangun budaya 
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organisasi yang mendukung kolaborasi dan efisiensi dalam penggunaan sumber 

daya. 

Tabel 1.4 

Rincian Anggaran Belanja dan Realisasi (2020-2023) 

No Uraian Anggaran (Rp) Realisasi (Rp) % 

1. 2020 9.204.477.599,72 8.371.416.279,91 90,95 

2. 2021 7.196.725.388,00 6.914.673.337,00 96,08 

3. 2022 10.006.602.078,00 9.324.131.606,00 93,18 

4. 2023 8.228.034.196,00 9.520.785.768,00 0,23 

Jumlah 34.635.839.261,72 34.130.007.990,91 

70,11 
Rata-rata 8.658.959.815,43 8.532.501.997,73 

Sumber: Kantor Camat Pangkalan Kerinci Tahun 2023 

Dalam periode 2020-2023, total anggaran belanja yang direncanakan 

adalah Rp 34.635.839.261,72. Jika dibagi empat, rata-rata anggaran per tahun 

mencapai Rp 8.658.959.815,43. Namun, realisasi anggaran yang tercatat adalah 

Rp 34.130.007.990,91, dengan rata-rata realisasi per tahun sebesar Rp 

8.532.501.997,73. 

Hasil anggaran ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai berperan 

signifikan dalam penggunaan sumber daya. Dengan membangun budaya 

organisasi yang mendukung, seperti kolaborasi dan inovasi, diharapkan kinerja 

pegawai dapat meningkat dan berkontribusi lebih baik terhadap pencapaian 

anggaran yang direncanakan. Penerapan strategi ini tidak hanya akan 
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meningkatkan efisiensi anggaran, tetapi juga mendorong pencapaian tujuan 

bersama yang lebih optimal di masa mendatang. 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah diuraikan diatas, 

maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di kantor camat Pangkalan Kerinci 

Kabupaten Pelalawan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian yang ingin dicapai 

adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

di kantor camat Pangkalan Kerinci kabupaten Pelalawan. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dengan melakukan penelitian ini, ada beberapa manfaat yang diperoleh 

baik secara teoretis maupun praktis. Adapun manfaat tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Diharapkan dapat memberikan analisis bagi perkembangan budaya 

organisasi khususnya dalam organisasi pemerintahan.  

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai masukan dalam 

meningkatkan pemahaman masyarakat, khususnya pembaca dalam 
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memahami budaya organisasi, serta dapat digunakan sebagai referensi 

bagi yang akan melakukan penelitian yang sejenis.  

2. Manfaat Praktis  

a. Penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam memberi masukan 

serta tambahan pengetahuan bagi pihak yang terkait dengan masalah 

yang diteliti. 

b. Penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai seberapa besar 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat 

Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Budaya Organisasi 

2.1.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan penyebaran kepercayaan dan nilai-nilai 

yang berkembang didalam suatu Organisasi dan mengarahkan perilaku-perilaku 

anggotanya. Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 

mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan 

apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan 

suatu istilah deskriptif (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). 

Robbins (2002) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu sistem 

makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan 

organisasi tersebut dengan organisasi lain. Sedangkan Budaya Organisasi 

menurut (Jamaluddin et al., 2017) memiliki kontribusi dalam membentuk 

perilaku pegawai seperti menanamkan nilai-nilai dan sikap para pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi, organisasi mampu beroperasi ketika ada nilai yang 

diyakini bersama. Nilai-nilai itu akan membimbing perilakunya di setiap proses 

aktivitasnya. 

Pada dasarnya, pengertian budaya organisasi adalah suatu karakteristik 

yang ada di suatu kelompok dan digunakan sebagai tuntunan mereka dalam 

berperilaku serta membedakannya dengan kelompok lain. Artinya, budaya 
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organisasi merupakan suatu normal dan nilai-nilai perilaku yang harus 

dipahami dan dipatuhi oleh kelompok orang yang menganutnya. 

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana pegawai mempersepsikan 

karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka 

menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah 

deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut 

oleh semua anggota organisasi. 

Setiap organisasi mempunyai budaya yang berbeda-beda dan masing-

masing menunjukkan karakteristik kekhususan suatu organisasi. Sehubungan 

dengan itu Newstrom menyatakan bahwa setiap organisasi memiliki sejarahnya 

sendiri-sendiri seperti pola komunikasi, sistem dan prosedur, pernyataan 

filosofis, cerita maupun mistik tersendiri. Hal-hal tersebut secara keseluruhan 

merupakan suatu budaya (culture) dari organisasi tersebut. 

Berbagai literatur mendefinisikan bahwa organisasi dengan berbagai 

versi. (Febriantina et al., 2018) misalnya mengatakan "Budaya organisasi juga 

disebut budaya perusahaan, yaitu seperangkat nilai- nilai atau norma-norma 

yang telah relatif lama berlakunya, dan dianut bersama oleh para anggota 

organisasi (karyawan) sebagai norma perilaku dalam menyelesaikan masalah-

masalah organisasi (perusahaan)".  

Robbins (2001) menyatakan riset paling baru mengemukakan tujuh 

karakteristik primer yang sama-sama menangkap hakikat dari suatu budaya 

suatu organisasi yaitu: 
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1. Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didorong untuk 

inovatif dan mengambil resiko 

2. Perhatian, sejauh mana karyawan diharapkan memperlihatkan prestasi, 

analisis dan perhatian kepada rincian. 

3. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu. 

4. Orientasi orang, sejauh mana manajemen memperhitungkan efek hasil-

hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu. 

5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim, 

bukannya individu-individu.  

6. Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan bukannya santai-

santai. 

7. Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo dari pada pertumbuhan. 

2.1.2 Ciri-Ciri Budaya Organisasi 

Ada 5 ciri-ciri budaya organisasi:  

1.  Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauh mana karyawan didukung 

untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko, 

2.  Perhatian terhadap detail, sejauh mana karyawan diharapkan 

menunjukkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap detail, 
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3.  Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memfokus pada hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai 

hasil tersebut, 

4.  Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan 

efek pada orang-orang di dalam organisasi itu, 

5.  Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-

tim, bukannya individu, 

6.  Keagresifan, berkaitan dengan agresivitas karyawan, dan 

7.  Kemantapan, organisasi menekankan dipertahankannya budaya 

organisasi yang sudah baik.  

Dengan menilai organisasi itu berdasarkan tujuh karakteristik ini, akan 

diperoleh gambaran majemuk dari budaya organisasi itu. Gambaran ini menjadi 

dasar untuk perasaan pemahaman bersama yang dimiliki para anggota 

mengenai organisasi itu, bagaimana urusan diselesaikan di dalamnya, dan cara 

para anggota berperilaku 

2.1.3 Faktor-Faktor Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan sesuatu hal yang sangat kompleks, untuk 

itu budaya perusahaan harus memiliki beberapa faktor sebagai wujud nyata 

keberadannya. Masing-masing faktor tersebut pada penerapannya akan 

mendukung pencapaian sasaran perusahaan. Ada beberapa faktor budaya 

organisasi menurut (Habudin, 2020) yang disebutkan, yaitu:  
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a.  Inisiatif Individual, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan atau 

indepedensi yang dipunyai setiap anggota organisasi dalam 

mengemukakan pendapat, inisiatif individual tersebut perlu dihargai 

oleh kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut 

ide untuk memajukan dan mengembangkan organisasi/perusahaan; 

b.  Integrasi, Integrasi yang dimaksud yaitu sejauh mana organisasi atau 

perusahaan dapat mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja 

dengan cara terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat 

mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan; 

c.  Pola Komunikasi Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki 

kewenangan yang formal, kadang-kadang hirarki kewenangan dapat 

menghambat terjadinya pola komunikasi antara atasan dan bawahan 

atau antar karyawan itu sendiri; 

d.  Kontrol, Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan 

atau norma-norma yang berlaku didalam suatu organisasi atau 

perusahaan; 

e.  Pengarahan, Pengarahan yang dimaksudkan sejauh mana organisasi 

atau perusahaan dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan 

yang diinginkan.Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam 

visi, misi dan tujuan organisasi.  

Budaya organisasi dapat dipecah menjadi tiga faktor mendasar, yaitu:  
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a.  Faktor Struktural, yang ditentukan oleh ukuran, umur, dan sejarah 

perusahaan, tiga operasi, lokasi geografis perusahaan jenis industri;  

b.  Faktor Politis, yang ditentukan oleh distribusi kekuasaan dan cara-cara 

pengambilan keputusan manajerial; dan  

c.  Faktor Emosional, merupakan pemikiran kolektif, kebiasaan, sikap, 

perasaan dan pola-pola perilaku. 

2.1.4 Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya melakukan sejumlah fungsi di dalam sebuah organisasi, yaitu 

meliputi (Robbins, 2009) dalam penelitian (Wijaya et al., 2022): 

a.  Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya 

budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi 

dengan organisasi yang lain.  

b.  Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi. Artinya setiap 

anggota organisasi mempunyai sikap dan kepribadian serta watak 

tersendiri sesuai dengan ruang lingkup organisasinya masing-masing. 

c.  Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dan pada 

kepentingan individu. Artinya dengan budaya organisasi para individu 

mempunyai kesempatan dalam mengoptimalkan kapasitas dan 

pemikirannya demi tujuan organisasi.  

d.  Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. Artinya suatu sistem 

sosial akan sangat dipengaruhi oleh budaya yang berlaku.  
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e.  Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang 

memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. Artinya 

perilaku karyawan sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi di mana 

ia berada.  

Menurut (Fernanda et al., 2023) Inovasi Budaya Organisasi merupakan 

sistem nilai organisasi atau perusahaan dan akan mempengaruhi cara pekerjaan 

dilakukan dan para karyawan berperilaku yang dapat disimpulkan bahwa yang 

dimaksud dengan budaya inovasi dalam penelitian ini adalah sistem nilai 

organisasi atau perusahaan yang dianut oleh anggota perusahaan atau 

organisasi, yang mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari para anggota 

perusahaan. Inovasi berkaitan dengan aktivitas penciptaan perubahan dan 

perbaikan. Perubahan yang berarti juga mengenalkan sesuatu yang baru dengan 

menggantikan yang lama menuju ke suatu hal yang lebih baik. Perubahan erat 

kaitannya dengan perilaku inovatif yang mengarahkanuntuk menghasilkan, 

memperkenalkan, dan mengaplikasikan hal-hal ‘baru’. Oleh karena itu 

perubahan sebuah proses yang pasti terjadi, dan untuk bisa menyesuaikan 

dengan perubahan harus ditanggapi dengan perilaku inovatif. 

2.1.5 Jenis-Jenis Budaya Organisasi 

Ada lima tipe budaya organisasi yang diklasifikasikan oleh (Ashar, 2001 

: 269) Yang mereka peroleh dengan menghubungkan lima tipe kepribadian 

neoritik dengan budaya organisasi. Kepribadian eksekutif dramatic berkaitan 

dengan budaya organisasi yang charismatic, Kepribadian suspicious berkaitan 
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dengan budaya paranoid. Kepribadian depressive berkaitan dengan avoidant. 

Kepribadian detached berhubungan dengan budaya politicized. Kepribadian 

compulsive berkaitan dengan budaya bureaucratic. Mereka katanya bahwa 

kedangkalan bukannya kepribadian neurotic dari eksekutif yang menciptakan 

budaya organisasi, tetapi sebaliknya, situasi organisasi dapat menjadikan 

manajer neurotis.  

Organisiasi yang sehat akan memiliki campuran dari berbagai tipe 

kepribadian, tidak ada yang menjadi dominant dan ekstrem. Mempelajari 

budaya yang ekstrem membantu memahami budaya perusahaan yang “normal”. 

Berikut ini uraian dari kelima budaya neurotic yang diklasifikasi oleh 

Kets de Vries dan Miller dalam penelitian (Habudin, 2020), masing-masing 

dengan pasangannya serta budaya organisasi yang sehat : 

a.  Nerkarisma lawan budaya menonjolkan diri (Charismatic versus 

Selfsufficient Cultures)  

Dalam budaya organisasi yang karismatik ada penekanan berlebihan 

pada invidualisme, terutama pada tingkat puncak. Para eksekutif 

memiliki kebutuhan tinggi untuk dapat dilihat dan diakui oleh pihak di 

luar perusahaan. Para manager mengeksploitasi orang lain, kekuasaan 

terpusat pada puncak. Eksekutif puncak memiliki kendali ketat dan 

pada saat sama tetap menjadi pusat perhatian. Para bawahan yang 

tertarik bekerja pada organisasi macam ini memiliki kebutuhan tinggi 

akan ketergantungan, ingin diarahkan dan mengabaikan kelemahan 
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dari pimpinan mereka. Para bawahan memiliki kepercayaan tinggi 

bahwa mereka yang memimpin organisasi tidak dapat berbuat salah. 

Perusahaan dengan budaya ‘self sufficient’ menekankan kebebasan 

ketidaktergantungan, prakarsa individual dan prestasi. Para anggota 

percaya bahwa keberhasilan perusahaan berhubungan dengan 

bagaimana berhasilnya individu- individu dalam perusahaan.  

b.  Ketakutan lawan budaya mempercayai (Paranoid vs Trusting 

Cultures).  

Dalam budaya paranoid ada rasa ketidakpercayaan dan kecurigaan 

yang kuat. Pada budaya mempercayai (trusting), ketakutan yang tidak 

realistik tidak ada.  

c.  Budaya berprestasi lawan Penghindaran (Avoidant vs Achievement 

Culture). Ciri dari organisasi dengan budaya menghindari ialah bahwa 

koalisi dominan berusaha untuk menghindari perubahan. Mereka pasif 

dan tidak bertujuan. Perubahan ditentang, karena dapat mengancam 

nilai-nilai organisasi dan struktur kekuasaan sekarang. Pada budaya 

capaian (achievement culture), para anggota kelompok eksekutif 

puncak menghargai analisis logikal dan proses-proses rasional. Para 

manejer mengenali pentingnya kebutuhan untuk berubah dan merasa 

pasti (percaya) bahwa perubahan- perubahan dapat dibuat.  

d.  Budaya berpolitik lawan budaya terarah (Politicized vs Focused 

cultures). Dalam budaya organisasi yang dipolitikkan tidak ada arah 
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yang jelas. Pimpinan puncak tidak tegas. Tidak adanya kepemimpinan 

yang tegas membuat para manajer pada tingkatan yang lebih rendah 

berusaha untuk mempengaruhi arah dari perusahaan. Sering terdapat 

individu-individu atau koalisi-koalisi yang bersaing untuk 

mendapatkan kekuasaan karena tidak adanya kepemimpinan. Dalam 

budaya yang difokuskan para anggota memiliki perspektif yang sama 

tentang arah dari organisasi Ini mengalir dari arah yang jelas yang 

ditetapkan oleh para eksekutif puncak dan ada keikatan anggota dan 

antusiasme terhadap objektif tersebut. 

e.  Budaya birokratik lawan budaya berdaya cipta (Bureaucratic vs 

Creative cultures). Budaya birokratik adalah hasil dari kepribadian 

kompulsif orang-orang yang kompulsif memiliki kebutuhan yang kuat 

untuk mengendalikan lingkungan mereka berperilaku sangat erat-teliti 

dan fokus pada detail-detail yang sangat spesifik tapi sering tidak 

berarti. Pada budaya birokratik perhatiannya lebih terarah pada 

bagaimana tampaknya dari pada bagaimana kerjanya. Para manajer 

lebih memperhatikan aturan- aturan untuk bekerja sama dan bukan 

pada tujuan dari aturan-aturan tersebut. Ada sistem kendali yang 

digunakan untuk memantau perilaku daripada anggotanya. Pada 

budaya kreatif para anggotanya lebih berdisiplin diri mereka dapat 

bekerja sama dalam satu tim tanpa mengandalkan banyak pada aturan-

aturan dan prosedur mereka mengetahui tentang pekerjaan anggota lain 
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dan tentang tugas-tugas yang saling tergantung. Koordinasi antar 

anggota merupakan proses yang agak intuitif yang berkembang dari 

pengalaman bekerja sama dan dari keberhasilan. Para anggota sadar 

bahwa kooperasi adalah dasar dari keberhasilan. 

2.2  Kinerja Pegawai 

2.2.1 Kinerja  

Kinerja merupakan keseluruhan dan proses yang terpadu dalam suatu 

organisasi, yang didalamnya terkandung ciri khas masing-masing individu, 

perilaku pegawai secara keseluruhan dan proses pencapaian tujuan tertentu 

dalam sebuah organisasi (Supriyanto, 2009:239) dalam (Sim & Atong, 2023). 

Kinerja  merupakan  suatu  hasil  kerja  yang  dicapai  seseorang  dalam  

melaksanakan tugas-tugas  yang  dibebankan  kepadanya  yang  didasarkan  

atas  kecakapan,  pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah 

gabungan daritiga faktor penting yaitu kemampuan  dan  minat  seseorang  

pekerja,  kemampuan  dan  penerimaan  atas  penjelasan delegasi  tugas  dan  

peran  serta  tingkat  motivasi  seorang  pekerja.  Semakin  tinggi  ketiga faktor  

di  atas,  maka  semakin  besarlah  kinerja  pegawai. 

Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk 

sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu 

periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu 

atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau 
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akuntabilitas manajemen dan semacamnya. Sedangkan Menurut (Amanda et 

al., 2017) Kinerja adalah suatu kualitas hasil kerja pegawai dalam menjalankan 

pekerjaanya selama waktu tertentu, melalui proses kerja yang sesuai standar 

perusahaan. Kinerja pegawai memiliki peran penting dalam menemukan 

keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak 

mereka memberikan konstribusi kepada organisasi, konstribusi yang dapat 

diberikan karyawan terhadap organisasinya. Komitmen  di  pandang  sebagai 

suatu  orientasi  nilai  terhadap  organisasi  yang  menunjukkan  individu  

sangat  memikirkan dan  mengutamakan  pekerjaan  dan  organisasinya.  

Individu  akan  berusaha  memberikan segala  usaha  yang  dimilikinya  dalam  

rangka  membantu  organisasi  mencapai  tujuannya (Achmad & Pujianto, 

2023). Beberapa alasan mengapa organisasi harus melakukan berbagai usaha 

untuk meningkatkan derajat komitmen organisasi dalam diri karyawan. 

Pertama, semakin tinggi komitmen organisasi karyawan semakin tinggi pula 

usaha yang dikeluarkan karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Kedua, 

semakin tinggi komitmen karyawan semakin lama ia ingin tetap berada dalam 

organisasi dan semakin tinggi pula produktivitasnya. Karyawan yang komitmen 

organisasinya tinggi, maka hal ini dapat mendukung pencapaian tujuan 

perusahaan (Adityawan, 2022). 
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Menurut (Mangkunegara & Anwar, 2002) indikator kinerja yaitu: 

a.  Kualitas kerja, menceminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang 

telah ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan 

kemampuan dan nilai ekonomis. 

b.  Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari 

suatu unit kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. 

Kuantitas kerja dapat diukur melalui penambahan nilai fisik dan 

barang dari hasil sebelumnya. 

c.  Dapat tidaknya diandalkan, mencerminkan bagaimana seseorang itu 

menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan padanya dengan 

tingkat ketelitian, kemauan serta semangat tinggi. 

Kinerja  yang  dicapai  pegawai  merupakan  suatu  hal  yang  sangat  

penting  dalam menjamin kelangsungan hidup organisasi. Dalam mencapai 

kinerja yang tinggi beberapa faktor  yang  mempengaruhi  menjadi  pemicu  

apakah  kinerja  pegawai  tinggi  atau rendah. (Mangkunegara, 2009) 

manyatakan faktor-faktor  yang  mempengaruhi  kinerja pegawai adalah: 

1. Faktor Kemampuan. Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri 

dari kemampuan potensi (IQ) dan  kemampuan reality (Knowledge  + skill). 

Artinya,  pegawai yang memiliki IQ di atas  rata-rata  (IQ  110-120)  dengan  

pendidikan  yang  memadai  untuk jabatannya  dan terampil  dalam  

mengerjakan  pekerjaan  sehari-hari,  maka  ia  akan  lebih  mudah mencapai 
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prestasi yang diharapkan.  Oleh sebab  itu pegawai perlu ditempatkan  pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2. Faktor Motivasi. Motivasi  terbentuk  dari  sikap  (attitude)  seorang  

pegawai  dalam  menghadapi  situasi kerja. Motivasi  merupakan  kondisi  

mengerakkan  diri  pegawai  yang  terarah  untuk mencapai tujuan 

organisasi (tujuan kerja). 

Menurut (Asnawi, 2004) unsur-unsur penilaian kinerja meliputi: 

a.  Pengetahuan karyawan terhadap tugas yang dibebankan 

b.  Inisiatif karyawan terhadap penyelesaian tugas 

c.  Ketajaman persepsi karyawan terhadap bobot pekerjaan  

d.  Kemampuan pengambilan keputusan 

e.  Kualitas kerja yang mampu diselesaikan 

f.  Jumlah pekerjaan yang mampu diselesaikan sesuai jadwal  

g.  Kesehatan fisik untuk menyelesaikan kewajiban kerja  

h.  Kesadaran tugas yang dibebankan  

i.  Rasa percaya diri karyawan menyelesaikan pekerjaan  

j.  Rasa bahwa karyawan dapat dipercaya oleh orang lain  

k.  Persahabatan karyawan dengan kolega kerja  

l. Sikap terhadap pengawasan atasan dan rekan sekerja  

m.  Stabilitas emosi karyawan dalam bekerja  

n.  Kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri 

o.  Kemampuan karyawan bekerjasama menyelesaikan masalah  
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p.  Kepuasan atasan atas sikap dan hasil kerja karyawan 

2.2.2 Kinerja Pegawai  

Menurut (Mangkunegara, 2009), kinerja pegawai merupakan hasil 

secara mutu dan jumlah yang telah dicapai oleh seorang pegawai dalam jurnal 

2021 melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sesuai yang telah dikemukakan mengenai kinerja, salah satu sarana pada 

organisasi dalam mencapai tujuannya yaitu kinerja para anggotanya dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang telah menjadi tanggung jawabnya, sesuai 

dengan kedudukan dan peranan masing-masing dalam sebuah organisasi.  

Kinerja pegawai dapat diketahui dari jumlah dalam pekerjaan yang sudah 

dilaksanakan melalui penggunaan waktu yang dipakai serta jabatan yang sudah 

dipangku oleh pegawai dengan tingkat keahlian, serta dengan dilihat dari latar 

belakang pendidikan. 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor menurut Kasmir 

(2016:189-193) dalam (Juniarti & Putri, 2021) yaitu sebagai berikut:  

a. Kemampuan dan keahlian, merupakan kemampuan atau skill yang 

dimiliki seseorang dalam suatu pekerjaan. Semakin memiliki 

kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaanya 

secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.  
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b. Pengetahuan, maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. 

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik 

akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. 

c. Rancangan kerja, merupakan rancangan pekerjaan yang akan 

memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya.  

d. Kepribadian, yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki 

seseorang. Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang 

berbeda satu sama dengan lainnya. 

e. Motivasi kerja, merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau 

dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terdorong untuk 

melakukan sesuatu dengan baik. 

f. Kepemimpinan, merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan 

suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

g. Gaya kepemimpinan, Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin 

dalam mengahadapi atau memerintahkan bawahannya. 

h. Budaya organisasi, Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma 

yang berlaku dan dimilik suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-

kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal- hal yang berlaku dan 

diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu 

perusahaan. 
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i. Kepuasan kerja, Merupakan perasaan senang atau gembira, atau 

perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu 

pekerjaan. Jika karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk 

bekerja, maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik. 

j. Lingkungan kerja disekitar, Merupakan suasana atau kondisi lokasi 

tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana 

dan prasana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika 

lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan 

ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif, 

sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik. 

Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkukngan kerja tidak 

memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat 

suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya akan 

mempengaruhi dalam bekerja. 

Dalam suatu organisasi pegawai dituntut untuk mampu menunjukan 

kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki ciri individu yang 

produktif. Ciri ini menurut (Sedarmayanti, 2006) harus ditumbuhkan dalam 

diri pegawai untuk meningkatkan kinerja. Adapun ciri-ciri atau karakteristik 

dari individu yang prduktif antara lain :  

1.  Kepercayaan diri, 

2.  Rasa tanggung jawab, 

3.  Rasa cinta terhadap pekerjaan, 
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4.  Pandangan ke depan, 

5.  Mampu menyelesaikan persoalan, 

6.  Penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah, 

7.  Memberi kontribusi yang positif terhadap lingkungan, dan 

8.  Kekuatan untuk menunjukan potensi diri. 

Pengertian menurut beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah standar kinerja untuk mengukur hasil kerja yang dilakukan 

oleh karyawan baik secara kualitas dan kuantitas yang menjadi tanggungjawab 

masing-masing karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang efektif dan 

efisien. 

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pegawai 

dalam melaksanakan suatu kegiatan dalam sebuah organisasi. Kinerja seorang 

pegawai tidak selalu berada dalam kondisi yang baik, kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh beberapa hal. Terdapat faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang 

adalah faktor individu dan faktor situasi kerja. Djeremi et al.(2014) dalam 

(Wanasaputra & Dewi, 2017), mengatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu:  

a.  Efektivitas dan efesiensi. yaitu, suatu tujuan tertentu akhirnya tercapai 

berarti kegiatan yang dilakukan efektif, tetapi apabila melakukan 
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kegiatan yang tidak dicari atau tidak ada tujuannya walaupun hasilnya 

memuaskan maka kegiatan tersebut tidak efisien. 

b.  Otoritas dan tanggung jawab. Otoritas (wewenang) yaitu, perintah 

anggota kepada anggota yang lain untuk melakukan kegiatan kerja 

sesuai dengan kontribusinya. 

c.  Disiplin, yaitu, mematuhi hukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin 

anggota kerja berarti kegiatan anggota yang bersangkutan sesuai 

perjanjian kerja dengan organisasi dimana ia bekerja. 

d.  Inisiatif. yaitu, kreatifitas dalam membentuk ide dalam merencanakan 

sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

e.  Lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang baik juga dibutuhkan dalam 

suatu organisasi. Pegawai yang peduli akan lingkungan kerja baik 

untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan 

tugas yang lebih baik. 

Pekerja Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi 

berhubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya, kinerja dapat 

dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Menurut Mangkunegara 

(2009, dalam Suwati 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:  

a.  Faktor kemampuan (ability) Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 

Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110- 120) 

dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
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dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka ia akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang diharapkan. Pegawai juga perlu pekerjaan yang 

sesuai dengan keahliannya. 

b.  Faktor motivasi (motivation) Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai 

tujuan organisasi (tujuan kerja). 

2.3 Pengaruh Antar Variabel 

2.3.1 Pengaruh Budaya organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut (Wibowo, 2010) suatu organisasi biasanya dibentuk untuk 

mencapai suatu tujuan melalui kinerja pegawai yang optimal di organisasi 

tersebut, instansi yang memiliki nilai komunikasi yang baik, menganut 

keterbukaan dan pimpinan yang dapat dijadikan panutan bagi pegawai yang 

tentunya dapat menunjang pegawai dalam mencapai hasil kerja yang optimal. 

Budaya organisasi diyakini merupakan faktor penentu utama terhadap 

kesuksesan kinerja organisasi. Keberhasilan suatu organisasi untuk 

mengimplementasikan aspek-aspek atau nilai-nilai (values) budaya 

organisasinya dapat mendorong organisasi tersebut tumbuh dan berkembang 

secara berkelanjutan. 

Budaya juga dapat mengikat masing masing anggota kelompok dimana 

orang memandang anggota dalam kelompok atau organisasi tersebut 
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berperilaku dan bertindak dengan cara yang sama. Budaya yang terbentuk 

dalam organisasi memiliki manfaat dan efektif terutama bagi para anggota. 

Peranan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sangatlah penting, karena 

setiap kegiatan organisasi harus dapat diukur dan dinyatakan keterkaitannya 

dengan pencpaian arah organisasi di masa yang akan datang yang diuraikan 

dalam visi dan misi dalam organisasi tersebut. 

Menurut (Rivai, 2022) Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya 

standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

disepakati bersama. Kinerja adalah 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 norma dan etika 

Sebagaimana yang telah diuraikan diatas berkenaan dengan definisi 

masing-masing variabel penelitian termasuk adanya penelitian terdahulu yang 

memiliki hubungan dengan variabel yang akan ditelili, terdapat hubungan yang 

sangat kuat antar variabel yang satu dengan yang lainnya. Budaya organisasi 

sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Sarumaha, 2022) Budaya organisasi mempunyai peran yang sangat penting 

dalam upaya pencapaian tujuan organisasi, karena merupakan kebiasaan- 
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kebiasaan yang terjadi dalam hierarki organisasi yang mewakili norma-norma 

perilaku yang diikuti oleh para anggota pegawai organisasi 

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

suatu organisasi hal ini sesusai dengan penelitian (Ernawati et al., 2022) 

dimana budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Budaya 

organisasi dapat membantu kinerja karyawan, karena menciptakan suatu tingkat 

motivasi yang luar biasa bagi karyawan untuk memberikan kemampuan 

terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh 

organisasinya.  

Budaya organisasi berpengaruh kepada mutu pelayanan. Hal ini sesuai 

dengan hasil penelitian (Waluyo & Ismirah, 2016) dimana penelitian ini 

meyimpulkan bahwa adanya pengaruh secara positif dan signifikan antara 

variabel budaya organisasi terhadap mutu pelayanan pegawai. Semakin positif 

penerapan budaya organisasi maka akan semakin baik pula mutu pelayanan 

yang dilakukan pegawai. 

2.4 Pandangan Islam Terhadap Variabel 

2.4.1 Pandangan Islam Terhadap Budaya Orgaisasi 

Al-Qur’an Surah Al-Hujurat; 13: 

 

 ِ قبََاۤىِٕلَ لِتعََارَفوُْا ۚ انَِّ  اكَْرَمَكُمْ عِنْدَ اللّٰه انُْثٰى وَجَعَلْنٰكُمْ شُعوُْباً وَّ نْ ذكََرٍ وَّ يٰٰٓايَُّهَا النَّاسُ انَِّا خَلَقْنٰكُمْ م ِ

َ عَلِيْمٌ خَبيِْرٌ   اتَقْٰىكُمْ اۗنَِّ اللّٰه
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Artinya: Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang 

laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-bangsa dan 

bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang 

paling mulia diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling takwa 

diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal. 

Dari ayat diatas menunjukkan bahwa setiap manusia hidupnya saling 

bergantungan satu dengan yang lainnya agar kita dapat melakukan setiap 

kegiatan dengan bantuan sesama makhluk dengan bekerjasama demi mencapai 

suatu tujuan.  

Selain itu budaya organisasi dalam kajian Islam menurut penuturan para 

tokoh (Ulama-ulama) muslim, diantara pendapat para tokoh tersebut adalah 

antara budaya dan Islam merupakan dua hal yang berbeda dan saling tidak 

mencakup. Yang berarti Islam bukanlah bagian dari kebudayaan dan begitu 

juga sebaliknya, kebudayaan bukan merupakan bagian dari Islam, keduanya 

berdiri sendiri. 

2.4.2 Pandangan Islam Terhadap Kinerja 

Dalam pandangan Islam, (Tasmara, 2008) menjelaskan bahwa kinerja 

adalah hasil dari suatu upaya yang bersungguh-sungguh dengan mengerahkan 

seluruh asset, pikir, dzikirnya untuk mengaktualisasikan diri sebagai hamba 

Allah SWT yang harus menundukan dunia dan menempatkan dirinya sebagai 

bagian dari masyarakat yang terbaik. Allah SWT menyatakan bahwa segala apa 

yang dikerjakan oleh hambanya tentu ia akan mendapatkan balasannya. 
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Manusia didalam bekerja dilarang untuk curang karena Allah SWT maha 

melihat segala sesuatu.  

Al-Qur’an Surah Al-Ahqaf Ayat 19: 

ا عَمِلوُْاۚ وَلِيوَُف ِيهَُمْ اعَْمَالهَُمْ وَهُمْ لََ يظُْلَمُوْنَ  مَّ  وَلِكُل ٍ دَرَجٰتٌ م ِ

Artinya: Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka 

dan mereka tidak dirugikan 

Dari ayat di atas menjelaskan bahwa masing-masing kelompok dari 

pengikut kebaikan dan pengikut keburukan memiliki derajat di sisi Allah pada 

Hari Kiamat sesuai amal-amal yang mereka kerjakan di dunia, masing-masing 

sesuai dengan martabatnya. Lalu Allah membalas mereka tanpa dizhalimi 

dengan ditambah keburukan dan dikurangi dari kebaikan mereka. 

2.5 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 

Nama dan 

Tahun 

Penelitian 

Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian 

1. Werni Sarumaha 

(2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Kompetensi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai 

-Budaya 

Organisasi 

dan 

-Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

Budaya organisasi 

yang positif dan 

kompetensi tinggi 

karyawan 
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berkontribusi 

signifikan terhadap 

peningkatan kinerja 

pegawai. 

2.  Alfred Lasarudin, 

T. G. (2 

Desember Tahun 

2021).  

Analisis Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui 

Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening. 

-Budaya 

Organisasi 

-Kinerja  

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

budaya organisasi 

memiliki pengaruh 

yang positif terhadap 

kinerja karyawan  

3.  Dewi Maharani 

(2019). 

Pengaruh 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia Dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kualitas 

Kinerja Pegawai 

Pada Kantor 

Kecamatan 

Cikijing 

Kabupaten 

Majalengka 

-Manajemen 

SDM. 

-Budaya 

Organisasi  

 

Hasil penelitian ini 

membuktikan 

Manajemen SDM 

dan Budaya 

organisasi secara 

bersama-sama 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai, 

namun hanya sebesar 

18%. 
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4.  Deni Mardiana, 

Wati Susilawati, 

& Ieke Sartika 

Iriany (2023) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Pelayanan 

Puskesmas dalam 

Mewujudkan 

Mutu Pelayanan 

Puskesmas 

-Budaya 

Organisasi   

-Kinerja 

Pelayanan 

Hasil penelitian ini 

sejalan dengan 

beberapa penelitian 

terdahulu yang 

menunjukkan 

hubungan positif 

antara budaya 

organisasi dengan 

kinerja pelayanan. 

5.  Handoyono 

Mewahaini dan 

Helena Sidharta 

(2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi Dan 

Etos Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

Perusahaan 

Mayangkara 

Group 

-Budaya 

organisasi 

-Etos kerja  

-Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa 

variabel budaya 

organisasi tidak 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

Perusahaan 

Mayangkara Group. 

Sedangkan, variabel 

etos kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Perusahaan 

Mayangkara Group  
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2.6 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 

objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2019). Adapun variabel dalam penelitian ini adalah: 

1.  Variabel bebas (Independent), yaitu variabel yang menjadi sebab 

terjadinya perubahan atau pengaruh variabel terikat (dependent). 

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Budaya Organisasi (X). 

2.  Variabel terikat (dependent), yaitu variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel bebas (independent). Variabel terikat dalam penelitian ini 

adalah Kinerja Pegawai (Y). 

2.7 Definisi Konsep 

Menurut (Singarimbun Effendi), definisi konsep adalah istilah yang 

digunakan untuk menggambarkan secara abstrak suatu kejadian, keadaan, 

kelompok, dan individu yang menjadi obyek. Dengan adanya konsep, seorang 

peneliti diharapkan dapat menggunakan suatu istilah untuk beberapa kejadian 

yang saling berkaitan. Karena konsep juga berfungsi untuk mewakili realitas 

yang kompleks.  Definisi konsep merupakan batasan dalam penelitian yang 

merupakan batasan pada bagian selanjutnya, hal ini agar memberikan dan 

penulisan berikutnya yaitu dengan mendefinisikan sebagai berikut: 
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1. Budaya Organisasi adalah cara orang melakukan sesuatu dalam organisasi 

dan suatu norma yang terdiri dari keyakinan, sikap, core values, dan pola 

perilaku yang dilakukan orang dalam organisasi. Keyakinan bersama, core 

values dan pola perilaku mempengaruhi kinerja organisasi. Fungsi dari 

budaya organisasi adalah untuk mengatur segala aktivitas yang terjadi dalam 

organisasi agar organisasi berjalan lancar dan mencapai tujuan yang 

diharapkan.  

2. Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut 

dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tertentu.  

2.8 Konsep Operasional Variabel 

Tabel 2.2 Konsep Operasional Variabel 

No Vaiabel Indikator Skala 

1. 

 

Budaya Organisasi 

(Variabel X) 

1. Inovasi Dan Pengambilan Resiko 

2. Memperhatikan Detail  

3. Orientasi Pada Hasil 

4. Orientasi Pada Orang 

5. Orientasi Pada Tim 

6. Keagresifan  

7. Stabilitas  

 (Robbins et al., 2016). 

Likert 
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2. Kinerja Pegawai 

(Variabel Y) 

1. Kemampuan dan keahlian, 

2. Pengetahuan,  

3. Rancangan kerja,  

4. Kepribadian,  

5. Motivasi kerja, 

(Kasmir, 2016). 

Likert 

 

2.9 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran menurut Sugiyono (2019:95), merupakan model 

konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang 

telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting.  

Gambar 2.I Kerangka Pemikiran Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. 

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir 

 

 

 

 

 

Gambar tersebut menjelaskan hubungan antara variabel, dimana terdapat 

variabel independen yaitu budaya organisasi (X) dan variabel dependen yaitu 

kinerja pelayanan (Y). Gambar diatas selanjutnya menjelaskan bahwa 

 

Budaya Organisasi 

( X ) 

 

Kinerja Pegawai 

( Y ) 
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bagaimana budaya organisasi (X) mempengaruhi kinerja pegawai (Y) secara 

parsial atau individu dengan rumusan persamaan regresi: Y= a+bx. 

1. Variabeil Independent (variabel bebas) 

X: Budaya Organisasi 

2. Variabeil Dependent (variabel terikat) 

Y: Kinerja Pegawai  

2.10 Hipotesis Penelitian 

Menurut Ismael Nurdin dan Sri Hartati (2019) dalam (Diana et al., 

2024), hipotesis adalah satu kesimpulan sementara yang belum final, jawaban 

sementara, dugaan sementara, yang merupakan konstruk peneliti terhadap 

masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara dua atau lebih variabel. 

Dapat dikemukakan hipotesis sebagai jawaban sementara yaitu: Diduga 

bahwa terdapat hubungan dan pengaruh antara budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Untuk penyelesaian penelitian ini terutama dalam memperoleh data-data 

yang diperlukan, penulis dalam hal ini berusaha untuk mendapatkan data-data 

yang akurat langsung ke lokasi penenelitian yaitu dilaksanakan di Kantor 

Camat Pangkalan Kerinci, Kabupaten Pelalawan, Riau, Indonesia. Adapun 

waktu penelitian ini dimulai pada bulan Januari 2024 sampai dengan selesainya 

penelitian ini dilakukan. 

3.2 Jenis Penelitian Dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode penelitian deskriptif 

kuantitatif. Penelitian deskriptif kuantitatif adalah jenis penelitian yang 

menganalisis data dengan menggambarkan informasi yang dikumpulkan. 

Menurut (Sugiyono, 2019), Deskriptif kuantitatif, yaitu konsisten dengan 

variabel penelitian, fokus pada permasalahan aktual dan fenomena yang sedang 

terjadi, serta menyajikan hasil penelitian dalam bentuk angka-angka yang 

bermakna. Sedangkan sifat penelitian ini adalah verifikatif yaitu meneliti 

hubungan, variabel bebas (independent variable) terhadap variabel terikat 

(dependent variable) yang diteliti. 
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3.2.2 Data Primer 

Menurut (Sunyoto, 2013), Data primer adalah data asli yang 

dikumpulkan sendiri oleh peneliti untuk menjawab masalah penelitiannya 

secara khusus.  

3.2.3 Data Sekunder 

Menurut (Sunyoto, 2013), Data sekunder adalah data yang bersumber 

dari catatan yang ada pada perusahaan dan dari sumber lainnya. Data penilaian 

kinerja, tingkatan gaji, data jadwal kerja, jumlah pegawai atau karyawan, 

absensi dan data lainya yang berbentuk tabel dan laporan. 

 

3.3  Teknik Pengumpulan Data 

Dalam usaha untuk mendapatkan data yang dibutuhkan, metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah. 

3.3.1 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data di mana responden ditanya 

serangkaian pertanyaan atau pertanyaan tertulis untuk dijawab. Kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang efektif ketika peneliti yakin dengan 

variabel yang akan diukur dan apa yang diharapkan dari responden (Sugiyono, 

2014) Kriteria untuk peringkat nilai dijelaskan dalam penelitian ini, bersama 

dengan pilihan jawaban berikut. 
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Tabel 3.1 Kriteria Skor Penilaian 

No. Kriteria Skor Internal 

1. Sangat Setuju (SS) 5 80%-100% 

2. Setuju (S) 4 60%-79,99% 

3. Cukup Setuju (CS) 3 40%-59,99% 

4. Tidak Setuju (TS) 2 20%-39,99% 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 <20% 

Sumber: Sugiyono, 2014. 

3.3.2 Interview (Wawancara) 

Interview adalah salah satu proses kegiatan tanya-jawab secara lisan 

untuk memperoleh informasi. Teknik pengumpulan data ini dilakukan dengan 

memberikan beberapa pertanyaan baik secara langsung maupun tidak langsung 

dengan menggunakan telepon yang diberikan kepada konsumen yang 

mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di kantor 

camat pangkalan kerinci kabupaten pelalawan. 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di kantor camat 
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pangkalan kerinci kabupaten pelalawan. Jumlah populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 37 orang. 

3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2019) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan 

penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya 

karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan 

sampel yang diambil dari populasi. 

Pada penellitian ini penullis mengambil selmula populasi yang ada di kantor 

camat pangkalan kerinci kabupaten plalawan yang berjulmlah 37 orang. Teknik 

dalam pelngambilan sampel ini melnggulnakan sampling jenulh (sensuls) yaitul 

metodel penarikan sampell bila selmula anggota popullasi dijadikan selbagai 

sampel. 

a. Teknik Pengambilan Sampel 

Secara umum teknik pengambilan sampel dibedakan menjadi dua 

macam, yaitu Probability Sampling dan Nonprobability Sampling. 

Probability Sampling digunakan ketika terdapat peluang yang sama bagi 

setiap unsur (anggota) populasi yang dipilih menjadi anggota sampel. 

Sedangkan Nonprobability Sampling digunakan ketika tidak terdapat 

peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. 
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Penelitian ini mengambil sampel dengan metode sampel jenuh 

(Sensus) dalam Nonprobability Sampling, dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel.” Jadi dari penjelasan teknik sampel di atas penulis tidak 

menentukan sampel, karena seluruh anggota populasi akan diteliti. 

b. Teknik Analisis Data 

Analisis dalam penelitian berkaitan dengan pemecahan masalah 

penelitian, menunjukkan hubungan antara fenomena yang termasuk dalam 

penelitian, memberikan jawaban atas hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian, menyediakan data untuk kesimpulan, dan memberikan saran 

yang berguna untuk kebijakan peineilitian masa depan. Tujuan dalam 

penelitian kuantitatif, tujuan analisis data adalah untuk mengidentifikasi 

pelakunya dan mengungkap makna di balik data tersebut. 

Dalam penelitian kuantitatif, analisis data disebut analisis statistik 

karena menggunakan rumus-rumus statistik untuk mengelola data. Statistik 

analitik dibagi menjadi dua bidang: statistik deskriptif dan statistik 

inferensial. Dalam penelitian ini, statistik deskriptif digunakan untuk 

menggambarkan data yang dapat dipelajari dari mean, standar deviasi, 

modus, max-min, dll. Untuk teknik analisis data penelitian ini, statistik 

menggunakan SPSS 25. Untuk mencapai tujuan penelitian ini, penulis 

menggunakan teknik analisis sebagai berikut. 
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3.5 Uji Kualitas Data 

3.5.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana 

alat ukur yang digunakan dalam suatu mengukur apa yang diukur. Menurut 

(Ghozali & Imam, 2018) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu item pernyataan ataupun pertanyaan 

dikatakan valid apabila r hitung > r tabel pada taraf signifikan (α = 0,05) maka 

instrulment itul dianggap valid dan jika r hitung < r tabel maka instrumelnt 

dianggap tidak valid. 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Menurut (Ghozali & Imam, 2018), Suatu kuesioner dikatakan reliabel 

atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu, sedangkan Menurut Maholtra dalam Asnawi dan 

Masyhuri (2011) Uji reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan suatu alat 

pengukur dapat di percaya atau dapat diandalkan. Uji reliabilitas alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari sebuah variabel yang 

merupakan sejauh mana suatu alat pengukur dapat di percaya atau dapat di 

andalkan. Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha >0,6 

maka variabel tersebut dikatakan reliabel sebaliknya cronbach’s alpha <0,6 

maka variabel tersebut dikatakan tidak reliabel. 
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3.5.3 Uji Normalitas 

Menurut (Ghozali & Imam, 2018) uji normalitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Model regresi yang berdistribusi normal atau 

mendekati normal adalah model regresi yang baik. Uji normalitas data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah dengan rumus Kolmogorov-Smirnov dan 

rumus Shapiro-wilk, data dapat dikatakan memiliki distribusi normal jika nilai 

Sig. > 0,05. 

3.6 Regresi Linear Sederhana 

Analisis regresi linear sederhana adalah metode statistik yang berfungsi 

untuk menguji sejauh mana hubungan sebab akibat antara variabel faktor 

penyebab (X) terhadap variabel akibatnya (Y). Analisis ini untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Dalam analisis regresi 

linear sederhana ini, rumus yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Y= a+bx 

Y = Dependent (Kinerja Pegawai) 

x = Independent (Budaya Organisasi) 

a = Konstanta  

b = Koefisien Regresi 

Pada pemodelan regresi terdapat syarat-syarat yang harus dipenuhi yaitu 

dengan memenuhi uji multikolinearitas dan uji asumsi residual yakni uji 

normalitas, dan uji linearitas. Uji normalitas adalah uji statistik yang digunakan 
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untuk menguji apakah data yang diamati memiliki distribusi normal atau tidak. 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel atau lebih yang 

diuji mempunyai hubungan yang linear atau tidak signifikan. Uji linearitas ini 

biasanya digunakan sebagai persyarat dalam analisis kolerasi atau regresi linear. 

 

3.7 Uji Hipotesis 

3.7.1 Uji t (Parsial) 

Menurut (Ghozali & Imam, 2018) uji statistik t pada dasarnya 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas/independen secara 

individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Cara melakukan uji t 

yaitu signifikansi kurang dari 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak begitu 

juga sebaliknya. Uji-t digunakan dalam mencari tahu apakah variabel 

independen yang diterapkan dalam penelitian mempengaruhi secara parsial 

variabel dependen. Uji t (t-test) melakukan pengujian terhadap koefisien regresi 

secara parsial, pengujian ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi peran 

secara parsial antara variabel independen terhadap variabel dependen dengan 

mengasumsikan bahwa variabel independen lain dianggap konstan. Hipotesis: 

H0 : β = 0 artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang signifikansi antar 

variabel independen (budaya organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja 

pegawai) di Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan.  

H1 : β ≠ 0 artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara 

variabel independen (budaya organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja 
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pegawai) di kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan. Apabila t 

hitung > t tabel atau signifikannya > α = 5% maka H0 ditolak dan H1 diterima, 

artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

3.7.2 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut (Ghozali & Imam, 2018) koefisien dterminasi (R2 ) pada 

intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel dependen.R2 menjelaskan proporsi variasi dalam variabel terikat (Y) 

yang dijelaskan oleh variabel bebas (lebih dari varibel: X; i= 1, 2, 3,4...,k) 

secara bersama-sama, (Sanusi, 2011: 136). Koefisien determinasi pada regresi 

linear sering diartikan sebagai seberapa besar kemampuan semua variabel bebas 

dalam menjelaskan varians dari variabel terikatnya. Koefisien determinasi (R2) 

digunakan untuk mengetahui persentase variabel independen secara bersama-

sama dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 

di antara nol dan satu. Jika koefisien determinasi (R²) = 1, artinya variabel 

independen memberikan informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variabel-variabel dependen. Jika koefisien determinasi (R2) = 0, artinya variabel 

independen tidak mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel 

dependen. Penelitian ini mengukur besarnya pengaruh Budaya Organisasi (X) 

Tehadap Kinerja Pegawai (Y). 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1 Deskripsi Umum Tentang Ruang Lingkup Tempat Pelaksanaan Penelitian  

4.1.1 Sejarah Kabupaten Pelalawan 

Wilayah kabupaten Pelalawan, berawal dari kerajaan Pekantua yang 

didirikan oleh Maharaja Indera (sekitar tahun 1380 M) yang datang 

dari kerajaan Temasik (Singapura). Beliau adalah orang besar di kerajaan 

Temasik yang di kalahkan oleh Majapahit abad XIV M. Lokasi kerajaan ini 

ialah dihulu sungai Pekantua, lebih kurang 20 km di hulu Muaratalam-

Kampar (anak sungai Kampar, sekarang termasuk desa Tolam, kecamatan 

Pelalawan, kabupaten Pelalawan), pada tempat yang bernama "Pematang Tuo". 

Sekitar tahun 1725 M, diumumkan oleh Maharaja Dinda II bahwa dengan 

kepindahan itu, maka nama kerajaan Pekantua Kampar diganti 

menjadi kerajaan Pelalawan yang maknanya “tempat lalauan atau tempat yang 

sudah lama dicadangkan. Sejak saat itu resmilah nama kerajaan Pekantua 

Kampar diganti dengan kerajaan Pelalawan, dan nama ini terus dipakai sampai 

kerajaan Pelalawan berakhir dengan meleburkan diri menjadi bagian dari 

Negara Kesatuan Republik Indonesia. 

Pelalawan dalam tahun 1944 termasuk dalam dalam Selat Panjang-

Gun, namun pada tanggal 1 Januari 1945 Pelalawan terlepas dari Selat Panjang 

dan berdiri sendiri Pelalawan Gun (Kewedanaan) yang meliputi empat Ku 
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(kecamatan) yakni Kuala Kampar, Bunut, Pangkalan Kuras, dan Langgam. Hal 

ini terjadi melihat perkembangan dan situasi serta kondisi pada saat itu, 

terutama sulitnya melakukan komunikasi akibat sarana  komunikasi yang 

sangat minim dari Selat Panjang ke Pelalawan dan sebaliknya. 

Di lihat dari segi pendapatan daerah Pelalawan termasuk penyumbang 

terbesar Pendapatan Asli Daerah (PAD) kabupaten Kampar. Sejak tahun 1980-

an daerah ini menjadi tujuan transmigrasi yang mitra dengan perkebunan besar 

dan menengah tingkat nasional terutama dalam mengelola kelapa sawit dan 

mendirikan beberapa pabrik. Sedangkan penduduk tempatan lebih banyak 

berkebun kelapa dan karet. Kemudian di daerah ini juga terdapat PT RAPP, 

Pabrik Indo Sawit, di tambah lagi hasil kayu, rotan, perikanan, dan minyak 

bumi.  Sepertinya hasil alam tersebut belum banyak meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat tempatan, akan tetapi lebih banyak dinikmati oleh 

investor atau konglomerat dan kaum pendatang umumnya. 

Selain pertimbangan sumber daya alam, sarana dan prasarana sangat 

menyedihkan dan lambat berkembang, kawasan Kampar Bagian Hilir memiliki 

adat-istiadat dan sistem sosial budaya yang agak bebeda dengan kawasan 

Kampar Bagian Hulu yaitu Daerah Andiko Nan 44 yang memiliki kesamaan 

dengan Minangkabau dan Rokan Hulu yang memiliki kesamaan dengan sosial 

budaya Tapanuli. Kawasan ini pada umumnya didominasi oleh suku Melayu 

dengan adat-istiadat yang kental unsur kemelayuannya, baik Melayu Pesisir 

maupun Melayu Petalangan yang khas.  
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Prof. Dr. H. Tengku Dahril, MSc (waktu menjabat Rektor Universitas 

Islam Riau, Pekanbaru) dalam bukunya Riau : Potensi Alam dan Sumber Daya 

Insani telah menyampaikan pentingnya upaya pemekaran kabupaten atau kota 

diprovinsi Riau dalam rangka percepatan proses pembangunan dan hasil-

hasilnya. Beliau juga mengusulkan pemekaran provinsi Riau menjadi 8 

kabupaten dan 9 kotamadya. Salah sartu diantaranya kabupaten Kampar Hilir 

dengan ibukota Pangkalan Kerinci.  

Dalam era reformasi, setelah jatuhnya Presiden Soeharto dan 

menyerahkan kekuasaannya kepada wakilnya Prof. Dr. Ing. B.J. Habibie 

tanggal 19 Mei 1998, maka terjadi reformasi social politik ditanah air. Tokoh-

tokoh masyarakat Pelalawan melihat kesempatan baik itu. Apalagi beberapa 

daerah lain di Indonesia sudah memperjuangkan wilayahnya dimekarkan 

menjadi provinsi (seperti Bangka Belitung, Banten, Maluku Utara, dan 

Gorontalo) dan kabupaten (seperti di Sumatera Utara, Maluku, Lampung, 

Jambi, Kalimantan Timur dan Sulewesi Utara dan lain-lain). 

Ide dan cita-cita tersebut terus bergulir dan menjadi perbincangan hangat 

sesama orang Pelalawan baik di Pekanbaru maupun Bangkinang. Untuk 

merealisasikannya diadakan rapat tokoh-tokoh masyarakat Kampar Bagian 

Hilir dirumah Prof. Dr. H. Tengku Dahril, MSc tanggal 31 Januari 1999 pukul 

20:00-24:00 WIB. Rapat malam tersebut menyepakati pembentukan formatur 

Panitia Persiapan Pembentukan Kabupaten Pelalawan yang secara aklamasi 

memilih Prof. Dr. H. Tengku Dahril, MSc sebagai Ketua Umum dan Drs. H. T. 
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Ilyas Usman sebagai Sekretaris Umum serta beberapa orang anggota. Selain itu 

rapat tersebut menyepakati Rapat Akbar Masyarakat Kampar Bagian Hilir 

tanggal 4 Februari 1999 bertempat diaula SMAN 1 Langgam di Pangkalan 

Kerinci (sekarang SMAN 1 Pangkalan Kerinci).  

Tanggal 11-13 April 1999 dilaksanakan kegiatan Seminar dan 

Musyawarah Besar di Pangkalan Kerinci. Kegiatan ini dibuka secara resmi 

Gubernur Riau yang diwakili oleh Asisten I Setwilda Riau, H. T. Rafian, B.A 

bertempat ditaman hiburan Lago Indah Pangkalan Kerinci, tanggal 11 April 

1999 malam. 

Adapun tujuan dari Seminar dan Muyawarah Besar ini untuk 

menghimpun dan menyatukan Visi, Misi, Persepsi, dan aspirasi masyarakat 

Kampar Bagian Hilir dalam perjuangan pembentukan kabupaten baru di eks 

kerajaan atau kewedanaan Pelalawan yang terdiri atas empat kecamatan yaitu 

Langgam, Bunut, Kuala Kampar dan Pangkalan Kuras.  

Selanjutnya untuk menghimpun pendapat, gagasan, dan saran mengenai 

kemungkinan pembentukan kabupaten baru dikawasan Kampar Bagian Hilir 

dari berbagai Sumber dan tokoh  masyarakat baik yang berada di Jakarta, 

Pekanbaru, Bangkinang, maupun yang berada di kawasan Kampar Bagian Hilir. 

Kegiatan ini juga menghimpun dan menginventarisasikan data dan 

informasi yang dapat mendukung pembentukan kabupaten di kawasan Kampar 

Bagian Hilir  yang didasarkan atas pertimbangan sejarah, geografis, potensi 

sumber daya alam. Sumber daya manusia, ekonomi, sosial budaya pertahanan 
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dan keamanan, aspirasi masyarakat, political will (kehendak politis) 

pemerintahan dan prospek masa depannya  

Pada akhir Agustus 1999 sudah terdengar informasi mengenai 

pembentukan kabupaten Pelalawan. Pada tanggal 16 September 1999 disepakati 

UU No. 53 tahun 1999 tentang pembentukan kabupaten Pelalawan bersama 

dengan 8 kabupaten atau kota lainnya diprovinsi Riau. Peresmian kabupaten 

Pelalawan dilakukan oleh Gubernur Riau (H. Saleh Jasit, SH) tanggal 5 

November 1999, yang bertempat dikantor Bupati Pelalawan. 

Jumlah penduduk Kabupaten Pelalawan  sampai akhir 2010 adalah 

sebanyak 311.726  jiwa atau 80.964 KK yang terdiri dari berbagai macam etnis 

budaya. Di Kabupaten Pelalawan terdapat 106 Pemerintahan  Desa, 12 

Pemerintahan Kelurahan. Desa-desa tersebut ada yang terletak di pinggiran 

Sungai, ada juga di Perkebunan, dan Transmigrasi, serta 12 Kecamatan dengan 

Kecamatan terluas adalah Kecamatan Teluk Meranti yaitu 423.984 Ha ( 30,45 

% ) dan kecamatan yang paling kecil adalah Pangkalan Kerinci dengan luas 

19.355 Ha atau 1,39% dari luas Kabupaten Pelalawan.Kecamatan Pangkalan 

Kerinci sebagai ibukota Kabupaten Pelalawan adalah Ibukota Kecamatan yang 

mempunyai jarak terdekat dengan ibukota kabupaten yaitu 1 Km sedangkan 

jarak terjauh dari ibukota Kabupaten adalah ibikota Kecamatan Kuala Kampar 

yaitu Desa Teluk Dalam. 

Dilihat dari posisinya Kabupaten Pelalawan terletak pada titik koordinat 

0046,24 LU. Sampai dengan 0024,34 Lintas Selatan dan 10130,37 BT, sampai 
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dengan 10321,36 BT, merupakan kawasan strategis yang dilewati jalur Lintas 

Timur Sumatera yang merupakan jalur ekonomi terpadat. Disamping itu 

Kabupaten Pelalawan juga berbatasan langsung dengan wilayah Propinsi 

Kepulauan Riau tepatnya Kecamatan Kundur Kabupaten Karimun. 

Kemudian berdasarkan Surat Keputusan Gubernur Riau No. 

KPTS.528/XI/2000 tangal 9 November tahun 2000 tentang diresmikannya 

keanggotaan DPRD Kabupaten Pelalawan hasil Pemilu Tahun 1999 sebanyak 

25 orang. Pengambilan sumpah dilaksanakan oleh Ketua Pengadilan Negeri 

Bangkinang atas nama Ketua MA RI tanggal 15 November tahun 2000. 

Kecamatan Pangkalan Kerinci merupakan salah satu dari 12 Kecamatan 

di Kabupaten Pelalawan hasil pemekaran dari Kecamatan Langgam terbentuk 

berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 10 Tahun 2001 dan pada awal 

pembentukan Kecamatan Pangkalan Kerinci terdiri dari 7 (tujuh) Desa yaitu  

1. Pangkalan Kerinci Timur  

2. Pangkalan Kerinci Barat,  

3. Pangkalan Kerinci Kota 

4. Mekar Jaya,  

5. Rantau Baru,  

6. Makmur, dan 

7. Kuala Terusan. 
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Kemudian pada Tahun 2009 berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 08 

Tahun 2004 Desa Pangkalan Kerinci dimekarkan menjadi 3 (tiga) Kelurahan, 

yaitu: 

1. Kelurahan Pangkalan Kerinci Kota,  

2. Pangkalan Kerinci Barat,  

3. Kelurahan Pangkalan Kerinci Timur. 

Seiring dengan perkembangannya maka pada Tahun 2005 Desa Sekijang 

di mekarkan menjadi Kecamatan yang merupakan pecahan dari Kecamatan 

Pangkalan Kerinci dan Pangkalan Kerinci sampai saat sekarang wilayahnya 

terdiri dari 3 (tiga) Kelurahan dan 4 (empat) Desa. 

Kecamatan Pangkalan Kerinci terdiri dari 3 kelurahan dan 4 desa yaitu,  

1.  Kelurahan Pangkalan Keirnci Kota, 

2.  Kelurahan Pangkalan Kerinci Barat,  

3.  Kelurahan Pangkalan Kerinci Timur,  

1.  Desa Kuala Terusan,  

2. Desa Makmur,  

3. Desa Rantau Baru, dan  

4. Desa Mekar Jaya  

Yang terletak ± 55 Km dari pusat Ibu kota Propinsi dan terletak dijalur 

Lintas Timur Sumatera. 

Luas Wilayah Kecamatan Pangkalan Kerinci ± 616,40 Km ², yang 

 memiliki batas wilayah sebagai berikut: 
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1. Sebelah utara : Kecamatan Kerinci Kanan Kab. Siak 

2. Sebelah Selatan : Kecamatan Pangkalan Kuras 

3. Sebelah Barat : Kecamatan Bandar Sekijang 

4. Sebelah Timur : Kecamatan Pelalawan 

4.1.2 Sejarah Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan 

Berikut adalah sejarah Kantor Camat Pangkalan Kerinci, Kabupaten Pelalawan, 

Riau: 

a. Periode Awal (1914-1942) 

Kantor Camat Pangkalan Kerinci didirikan pada tahun 1914 sebagai 

bagian dari pemerintahan kolonial Belanda. Awalnya, kantor ini bernama 

"Kantor Controleur" dan berfungsi sebagai pusat pemerintahan dan 

administrasi. Pada masa ini, kantor camat memiliki peran penting dalam 

mengembengkan infrastruktur dan ekonomi wilayah. 

b. Periode Kemerdekaan (1945-1950) 

Setelah kemerdekaan Indonesia, kantor ini diubah menjadi Kantor 

Camat Pangkalan Kerinci. Pada tahun 1946, kantor ini menjadi bagian dari 

Keresidenan Riau yang berfokus pada pembangunan dan pengembangan 

wilayah. 

c. Periode Pembangunan (1950-1999) 

Pada tahun 1956, Kabupaten Pelalawan dibentuk dan Kantor Camat 

Pangkalan Kerinci menjadi bagian dari pemerintahan kabupaten. Pada tahun 

1980-an, kantor ini direnovasi dan diperluas untuk meningkatkan pelayanan 
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publik, dan berfokus pada pengembangan ekonomi, pendidikan, dan 

kesehatan. 

d. Periode Modern (2000-Sekarang) 

Pada tahun 2001, Kantor Camat Pangkalan Kerinci mendapatkan 

penghargaan sebagai kantor camat terbaik di Kabupaten Pelalawan. Saat ini, 

kantor ini terus berkembang dan meningkatkan pelayanan publik melalui 

program-program seperti: 

1. Pengembangan infrastruktur, 

2. Peningkatan kualitas pendidikan dan kesehatan, 

3. Pengembangan ekonomi lokal, 

4. Pelayanan publik yang efektif dan efisien. 

  (Sumber: Situs web resmi Kantor Camat Pangkalan Kerinci) 

4.1.3 Geografis Kabupaten Pelalawan 

Tabel 4.1 Geografis Kabupaten Pelalawan 

KECAMATAN 

Luas Daerah, Persentase terhadap Luas 

Wilayah, Tinggi Wilayah Dan Jarak Ke Ibukota 

Kabupaten Menurut Kecamatan 

Luas 

(Km2) 

Persentase 

Terhadap 

Luas 

Kabupaten 

Tinggi 

Wilayah 

(mdpl) 

Jarak 

Ke 

Ibukota 

(Km) 
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(%) 

2018 2018 2018 2018 

Bandar Petalongan 361, 85 2,77 20,00 45,20 

Bandar Sei Kijang 325, 03 2,49 35,00 26,20 

Bunut 444, 65 3,40 25,00 35,40 

Kabupaten Pelalawan 13 067, 29 100,00 - - 

Kerumutan 976, 31 7,47 10,00 74,20 

Kuala Kampar 683, 39 5,23 2,00 159,20 

Langgam 1 476, 29 11,30 30,00 20,10 

Pangkalan Kerinci 217, 26 1,66 15,00 0,00 

Pangkalan Kuras 1 224, 55 9,37 32,00 36,30 

Pangkalan Lesung 438, 08 3,35 30,00 56,30 

Pelalawan 1 469, 38 11,24 5,00 27,30 

Teluk Meranti  4 113, 00 31,00 3,00 84,10 

Ukui 1 337, 47 10,24 40,00 66,20 

Sumber: Kementrian Dalam Negeri 

Kabupaten Pelalawan dilintasi beberapa sungai besar, salah satunya 

adalah Sungai Kampar yang memanjang dari arah hulu (S. Koto Panjang) dan 

bermuara dilaut Cina Selatan. Total panjang sungai Kabupaten Pelalawan 

1.821,7 KM. Dibeberapa daerah aliran sungai juga dimanfaatkan sebagai 
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kawasan pemukiman penduduk, seperti di Kecamatan Teluk Meranti dan 

Kecamatan Pelalawan. Kabupaten Pelalawan juga dilintasi garis Khatulistiwa di 

beberapa daerahnya seperti di Kecamatan Pangkalan Lesung dan Kecamatan 

Kerumutan.  

Luas wilayah Kabupaten Pelalawan terdiri dari 92,08% daratan dan 

7,92% perairan. Dilihat dari tipografi, letak ketinggian ibukota kecamatan 

sebagian besar berupa dataran rendah. Dari seluruh kecamatan, kecamatan yang 

paling rendah ketinggiannya adalah Kecamatan Kuala Kampar setinggi 2 meter, 

Teluk Meranti 3 meter, dan Pelalawan setinggi 5 meter. Dan daerah yang 

tertinggi adalah Langgam, Pangkalan Kerinci, Pangkalan Kuras, Pangkalan 

Lesung, Ukui, dan Bandar Seikijang dengan tinggi masing-masing 30 meter 

diatas permukaan air laut.  

4.1.3 Visi dan Misi Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan 

1. Visi 

"Terciptanya pelayanan prima dengan didukung ketersediaan aparatur 

yang handal untuk mewujudkan pembangunan masyarakat Kecamatan 

Pangkalan Kerinci." 

2. Misi 

a. Memanfaatkan dan meningkatkan sumber daya aparatur melalui 

peningkatan pendidikan dan keterampilan. 

b. Tersedianya sarana dan prasarana yang memadai untuk 

meningkatkan pelayanan. 
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c. Mengoptimalisasikan tugas dan fungsi pemerintah Desa/Kelurahan 

melalui peningkatan sumber daya aparatur Desa/Kelurahan. 

d. Memberikan pelayanan yang cepat, tepat, dan cermat kepada 

masyarakat. 

4.1.4 Uraian Tugas (Job Descreption) Unit Kerja Tempat Pelaksanaan 

Penelitian 

Uraian Tugas Subbagian Umum Dan Kepegawaian Berdasarkan 

Peraturan Bupati No.81 Tahun 2016: 

a.  Menyusun rencana, program dan anggaran Subbagian Umum 

berdasarkan rencana kerja dan Rencana strategis Kecamatan; 

b.  Koordinasi dan melaksanakan pelayanan urusan Kepegawaian, Umum 

dan Perlengkapan; 

c.  Merencanakan program kerja dan inventarisasi aset kecamatan dan 

kelurahan; 

d.  Merencanakan program kerja penyelenggaraan pelayanan kebersihan, 

keindahan dan pertamanan; 

e.  Merumuskan dan melaksanakan inventarisasi permasalahan yang 

berhubungan dengan kepegawaian, pembinaan aparatur serta 

peningkatan kualitas pegawal; 

f.  Merumuskan dan melaksanakan pelayanan administrasi, inventaris 

kantor dan dokumentasi kegiatan kantor; 
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g.  Melaksanakan urusan keprotokolan, upacara-upacara, rapat-rapat dinas 

dan pelayanan hubungan masyarakat. 

h.  Melaksanakan kegiatan penyusunan kebutuhan dan materiil bagi unit 

kerja kecamatan; 

i.  Merumuskan dan mengoordinasikan kegiatan kebersihan, ketertiban, 

kenyamanan ruangan dan halaman kantor, disiplin pegawai serta 

pengamanan dilingkungan kecamatan. 

j.  Melaksanakan penyusunan data kepegawaian, SKP (Sasaran Kinerja 

Pegawai), registrasi PNS dan DUK; 

k.  Koordinasi dan menyusun data serta informasi tentang kecamatan 

l.  Melaksanakan fasilitasi pengadaan barang dan jasa dilingkungan 

kecamatan; 

m.  Menyampaikan saran dan pertimbangan kepada atasan sesuai bidang 

tugasnya; 

n.  Melaksanakan pembagian tugas, arahan dan pengawasan terhadap 

pelaksanaan tugas bawahan; 

o.  Melaksanakan monitoring dan evaluasi Subbagian Umum; 

p.  Melaksanakan pelaporan pelaksanaan tugas; 

q.  Melaksanakan tugas kedinasan lain dan Sekretaris sesuai dengan 

bidang tugasnya. 
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4.1.5 Struktur Organisasi Unit Kerja Tempat Kantor Camat Pangkalan 

Kerinci Kabupaten Pelalawan 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan Hasil Pembahasan kinerja pegawai Kantor Camat Pangkalan 

Kerinci Kabupaten Pelalawan, maka dapat disimpulkan bahwa:  

1. Budaya organisasi di Kantor Camat Pangkalan Kerinci memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2. Budaya organisasi yang ada belum optimal dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. 

3. Faktor-faktor seperti komunikasi, motivasi, dan kepuasan kerja 

mempengaruhi kinerja pegawai. 

4. Kinerja pegawai masih kurang baik karena kurangnya pelatihan, 

pengawasan dan evaluasi. 

Hipotesis yang menyatakan “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan” 

didukung secara empiris dan sesuai. Temuan SPSS 25 memberikan bukti yang 

menunjukkan bahwa thitung (2,100%) > ttabel (2,026%) dan sig. (0,043) < 0,05. 

Artinya bahwa variabel Budaya Organisasi Berpengaruh signifikan terhadap 

variabel Kinerja Pegawai . hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan Ho 

ditolak. Dan terdapat pengaruh yang kuat sebesar 11,2% yang sisanya sebesar 

88,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diamati dalam penelitian ini. 
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6.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas maka ada beberapa saran yang dapat 

penulis ajukan demi kebaikan dari Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten 

Pelalawan sebagai berikut:  

1. Diharapkan pegawai Kantor Camat Pangkalan Kerinci Kabupaten 

Pelalawan agar dapat meningkatkan kedisiplinan didalam melakukan 

pekerjaan yang diberikan atau dipercayakan kepadanya dengan sungguh-

sungguh melakukannya dan sesuai dengan prinsip-prinsip yang berlaku 

serta sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku di Kantor Camat Pangkalan 

Kerinci Kabupaten Pelalawan. 

2. Meningkatkan komunikasi dan transparansi antara pemimpin dan pegawai. 

3. Mengembangkan program pelatihan dan pengembangan untuk 

meningkatkan kemampuan pegawai. 

4. Meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja melalui penghargaan dan 

insentif, dan Mengoptimalkan pengawasan dan evaluasi kinerja pegawai. 

5. Mengembangkan budaya organisasi yang kondusif dan mendukung kinerja 

pegawai. 

6. Bagi peneliti berikutnya dapat dijadikan sebagai rujukan / masukan untuk 

pengembangan penelitian dengan objek yang berbeda mengenai faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi variabel kinerja pegawai dan variabel 

yang lainnya untuk menghasilkan penilaian yang lebih baik lagi. 
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7. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di 

instansi pemerintahan lain. Serta mengembangkan model budaya organisasi 

yang ideal untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

No Responden: 

 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI 

KANTOR CAMAT PANGKALAN KERINCI KABUPATEN PELALAWAN 

 

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh 

Dengan hormat, 

Saya Maharani Juwita Mahasiswi Jurusan Ilmu Administrasi Negara Fakultas 

Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, yang 

saat ini sedang melakukan penelitian dalam rangka penulisan skripsi dengan judul 

"Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Camat 

Pangkalan Kerinci Kabupaten Pelalawan" sebagai kelulusan mencapai gelar Sarjana 

Sosial (S.Sos). dengan hal tersebut, saya mohon kesediaan Saudara/i untuk 

meluangkan waktu guna mengisi kuesioner yang saya lampirkan. Atas perhatian dan 

kesediaan waktu yang telah diluangkan, saya ucapkan terima kasih. 

Hormat Saya,  

Pangkalan Kerinci, 19 Juni 2024 

 

 

 

Maharani Juwita 

12070522716 

 

 

 

 

 



 

 
 

KUESIONER PENELITIAN 

 

1. IDENTITAS PRIBADI 

NAMA   : 

USIA  : 

JENIS KELAMIN :  

       Laki-Laki      Perempuan 

2. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Bacalah setiap butir pernyataan/pertanyaan dan alternatif jawaban dengan 

baik 

2. Isilah semua butir pernyataan dan jangan sampai ada yang terlewatkan 

3. Pilihlah alternatif yang sesuai dengan pendapat dan keadaan anda 

4. Beri tanda (√) pada alternatif jawaban yang dipilih 

5. Alternatif jawaban adalah :  

Sangat Setuju (SS)  : Nilai Skor 5 

Setuju(S)   : Nilai Skor 4 

Netral (N) : Nilai Skor 3 

Tidak Setuju ( TS) : Nilai Skor 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) : NilaiSkor 1 

1. BUDAYA ORGANISASI (X) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. 
Berkata jujur dan bertindak jujur 

tanpa pamrih dan berpikir positif 
     



 

 
 

2. 

Menyelesaikan pekerjaan dengan 

penuh tanggung jawab dan 

memanfaatkan sumber daya secara 

optimal 

     

3. 
Mematuhi aturan kebijakan serta 

perundangan yang berlaku 
     

4. 
Energik, pantang menyerah untuk 

menghasilkan kinerja terbaik 
     

5. 

Bekerja dengan cekatan dalam 

melaksanakan tugas dan proaktif 

dalam mendapatkan peluang yang 

ada 

 

 

 

 

 

    

6. 
Bersikap ramah, santun dan 

memberikan solusi terbaik 
     

7. 
Inovatif untuk mempertahankan 

kelangsungan usaha perusahaan 
     

8. 

Melaksanakan pekerjaan dengan 

memegang teguh prinsip yang benar 

serta menjadi teladan bagi orang lain 

     

9. 
Peduli terhadap kesehatan, 

keamanan dan keselamatan 
     

10. 

Berani melakukan pekerjaan yang 

menantang dengan cermat dalam 

kondisi sulit dan penuh tekanan 

     

 

2. KINERJA PEGAWAI (Y) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. 
Pegawai melakukan pekerjaannya 

secara efektif  
     

2. 
Pegawai melakukan pekerjaannya 

secara efisien 
     



 

 
 

3. 
Pegawai melayani masyarakat 

dengan baik  
     

4. 
Pegawai selalu menerima aspirasi 

masyarakat dengan baik 
     

5. 
Pegawai melakukan pekerjaannya 

secara teliti  

 

 

 

 

 

    

6. 

Pegawai melakukan pekerjaannya 

sesuai dengan program yang telah 

ditentukan  
     

7. 
Pegawai telah mampu 

menyelesaikan program dengan baik  
     

8. 
Pegawai telah melakukan 

pekerjaannya dengan rapi 
     

9. 

⁠Pegawai melakukan pekerjaannya 

sesuai dengan prinsip-prinsip yang 

berlaku  

     

10. 

Pegawai telah melakukan 

pekerjaannya sesuai dengan aturan 

dan kebijakan yang telah ditetapkan  
     

 



 

 
 

Lampiran 2: Tabulasi Data Responden 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total. X

1 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 44

2 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47

3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 42

4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45

6 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 44

7 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44

8 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 47

9 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 43

10 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 45

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

12 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47

13 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 46

14 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39

15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39

16 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49

19 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 46

20 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 45

21 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 46

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

23 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

25 5 4 4 5 5 5 2 5 5 2 42

26 5 4 4 4 4 5 4 4 4 2 40

27 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48

28 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 43

29 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 46

30 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 47

31 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 45

32 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 46

33 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 44

34 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 44

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

36 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 44

37 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 45

Variabel Budaya Organisasi (X)
No 

 



 

 
 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total. Y

1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 46

2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 44

3 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 44

4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43

5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42

6 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 43

7 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 45

8 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47

9 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47

10 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 46

11 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

14 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 43

15 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 40

16 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

17 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 44

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

20 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43

21 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 40

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

27 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47

28 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 47

29 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 43

30 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 47

31 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 44

32 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 47

33 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 45

34 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 45

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

36 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 44

37 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 42

Variabel Kinerja Pegawai (Y)
No

 



 

 
 

Lampiran 3:  

Frekuensi Usia 

No Umur Jumlah Karyawan (Orang) Presentase (%) 

3.  25-40 Tahun 12 32,43 

4.  41-60 Tahun 25 67,57 

Jumlah 37 100 

Sumber: Data Pegawai Kecamatan Pangkalan Kerinci Tahun 2024 

 

Frekuensi Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Karyawan (Orang) Presentase (%) 

3.  Laki-laki 18 48,65 

4.  Perempuan 19 51,35 

Jumlah 37 100 

Sumber: Data Pegawai Kecamatan Pangkalan Kerinci Tahun 2024 

 

Frekuensi Pendidikan 

No Pendidikan 
Jumlah Karyawan 

(Orang) 

Presentase 

(%) 

1. SMA/SMK - 0 

2. D3/D4 5 13,51 

3. S1 32 86,49 

Jumlah 37 100 

Sumber: Data Pegawai Kecamatan Pangkalan Kerinci Tahun 2024 



 

 
 

Lampiran 4: Uji Kualitas Data, Uji Regresi Linear Sederhana dan Uji Hipotesis 

1. Tabel: Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi (X1) 

No Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Nilai Corrected 

Item-Total Correlation 
Keterangan 

1. 

Budaya 

Organisasi (X) 

X1.1 0,515 Valid 

2. X1.2 0,718 Valid 

3. X1.3 0,636 Valid 

4. X1.4 0,534 Valid 

5. X1.5 0,442 Valid 

6. X1.6 0,448 Valid 

7. X1.7 0,492 Valid 

8. X1.8 0,559 Valid 

9. X1.9 0,648 Valid 

10. X1.10 0,597 Valid 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

2. Tabel: Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

No Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Nilai Corrected 

Item-Total Correlation 
Keterangan 

1. 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Y.1 0,742 Valid 

2. Y.2 0,736 Valid 

3. Y.3 0,528 Valid 

4. Y.4 0,687 Valid 

5. Y.5 0,713 Valid 

6. Y.6 0,626 Valid 

7. Y.7 0,607 Valid 

8. Y.8 0,656 Valid 

9. Y.9 0,574 Valid 

10. Y.10 0,524 Valid 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

 



 

 
 

 

3. Tabel: Hasil Uji Reliabilitas Budaya Organisasi (X1) 

Variabel Jumlah Item Cronbach Alpha Keterangan 

Budaya Organisasi 10 0,748 Reliabel 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

4. Tabel: Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel Jumlah Item Cronbach Alpha Keterangan 

Kinerja Pegawai 10 0,839 Reliabel 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

5. Tabel: Hasil Uji Normalitas 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Budaya Organisasi .105 37 .200* .960 37 .202 

Kinerja Pegawai .129 37 .121 .922 37 .013 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

6. Tabel: Hasil Uji Regresi Linier Sederhana 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 40,486 ,155  286,609 <,001 

Budaya 

Organisasi 

1,000 ,050 ,959 20,097 <,001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data Olahan SPSS 25 

 

 



 

 
 

7. Tabel: Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 40,486 ,155  286,609 <,001 

Budaya 

Organisasi 

1,000 ,050 ,959 20,097 <,001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Olahan SPSS 25 

 

8. Tabel: Hasil Uji Koefisien determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,959a ,920 ,918 ,944 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi 

Sumber : Data Olahan SPSS 25 
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