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ABSTRAK 

 
Latar Belakang. Kinerja perawat merupakan aspek penting dalam menjaga mutu 
pelayanan, khususnya di unit perawatan intensif yang memiliki beban kerja tinggi. 
Perawat dihadapkan pada tekanan fisik dan psikologis yang dapat mempengaruhi 
kinerjanya. Selain itu, terdapat ketimpangan kinerja antar perawat, dimana 
sebagian bekerja secara optimal, sementara yang lain kurang bertanggung jawab. 
Kondisi ini dapat memicu rasa ketidakadilan dan menurunkan tingkat engagement 
antar perawat. 
Tujuan Penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee 
engagement, work-life balance dan organizational culture terhadap kinerja 
perawat di unit perawatan intensif RSUD Dr. Moewardi Surakarta.  
Desain Penelitian. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif analitik dengan 
pendekatan cross-sectional.  
Subyek Penelitian. Subyek penelitian meliputi seluruh perawat di unit perawatan 
intensif RSUD Dr. Moewardi dengan sampel 142 responden berdasarkan Table 
Krejcie and Morgan. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dan dianalisa 
menggunakan uji chi-square serta uji regresi logistik berganda. 
Hasil Penelitian. Terdapat hubungan yang siginifikan antara employee 
engagement (OR = 5,791 ; CI 95% = 1,273 – 26,344 ; p-value = 0,023) dan 
organizational culture (OR = 5,355 ; CI 95% = 1,001 – 28,658 ; p-value = 0,040) 
terhadap kinerja perawat, sedangkan work-life balance tidak menunjukkan 
pengaruh signifikan (OR = 4,390 ; CI 95% = 0,952 – 20,242 ; p-value = 0,058). 
Variabel yang menjadi faktor paling dominan adalah employee engagement 
dengan OR = 5,791, diikuti organizational culture dengan OR = 5,355. 
Kesimpulan. Keterlibatan kerja dan budaya organisasi yang positif memiliki peran 
penting dalam mendukung kinerja perawat untuk menjalankan tugas dan tanggung 
jawab dengan optimal khususnya bagi perawat di unit perawatan intensif. 
 
Kata Kunci: Employee Engagement, Work-Life Balance, Organizational Culture, 
Kinerja Perawat, Unit Perawatan Intensif. 
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ABSTRACT 

 
Background. Nurse performance is an important aspect in maintaining service 
quality, especially in intensive care units with high workloads. Nurses are faced 
with physical and psychological pressures that can affect their performance. 
Furthermore, performance disparities occur among nurses, where some work 
diligently while others show lower responsibility. Such imbalances may lead to 
perceptions of injustice and diminished team engagement among nursing staff. 
Research Objective. This study aims to determine the effect of employee 
engagement, work-life balance, and organizational culture on nurse performance 
in the intensive care unit of Dr. Moewardi Surakarta Hospital.  
Research Design. This study is an analytical quantitative design with a cross-
sectional approach.  
Research Subjects. The study subjects included all nurses in the intensive care 
unit of Dr. Moewardi Surakarta Hospital with a sample of 142 respondents based 
on the Krejcie and Morgan Table. Data were collected using a questionnaire and 
analyzed using the chi-square test and multiple logistic regression tests. 
Research Result. There is a significant relationship between employee 
engagement (OR = 5,791 ; CI 95% = 1,273 – 26,344 ; p-value = 0,023) and 
organizational culture (OR = 5,355 ; CI 95% = 1,001 – 28,658 ; p-value = 0,040) 
on nurse performance, while work-life balance doesn’t show a significant effect 
(OR = 4,390 ; CI 95% = 0,952 – 20,242 ; p-value = 0,058). The most dominant 
variable factor is employee engagement with OR = 5,791, followed by 
organizational culture with OR = 5,355. 
Conclusion. Strengthening nurse performance through work engagement and a 
positive organizational culture plays an important role in supporting nurses in 
carrying out their duties and responsibilities in intensive care units. 
 
Keywords: Employee Engagement, Work-Life Balance, Organizational Culture, 
Nurse Performance, Intensive Care Unit. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Rumah sakit merupakan salah satu sarana kesehatan dan 

tempat penyelenggaraan upaya kesehatan serta suatu organisasi 

dengan sistem terbuka dan selalu berinteraksi dengan 

lingkungannya untuk mencapai suatu keseimbangan yang dinamis 

dan mempunyai fungsi utama melayani masyarakat yang 

membutuhkan pelayanan kesehatan (Ginting et al., 2022). 

Rumah sakit memiliki banyak Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang berasal dari berbagai jenis profesi sehingga diperlukan strategi 

untuk mengelola sumber daya manusia agar dapat mencapai 

tujuannya. Salah satu profesi yang memiliki jumlah tenaga yang 

cukup mendominasi pada rumah sakit adalah perawat. Menurut 

Undang-Undang No. 38 tahun 2014 tentang keperawatan, 

menyatakan bahwa perawat adalah seseorang yang telah lulus 

pendidikan tinggi keperawatan, baik di dalam maupun di Iuar negeri 

yang diakui oleh pemerintah sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan. Perawat diharapkan mampu memiliki 

pengetahuan, kepribadian dan praktik keperawatan yang baik, 

memiliki otonomi dan mampu bertanggung jawab atas tindakan 

keperawatan yang dilaksanakannya (Janna & Paradilla, 2023).  
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Sunarti et al. (2023), menjelaskan bahwa pelayanan 

keperawatan profesional merupakan bagian integral dari pelayanan 

kesehatan yang berdasarkan pada ilmu, serta kiat keperawatan yang 

ditunjukan kepada individu, keluarga, kelompok, atau masyarakat, 

baik sehat maupun sakit yang tercakup seluruh proses kehidupan 

manusia. 

Dalam lembaga kesehatan perawat dituntut memberikan 

pelayanan yang terbaik kepada konsumen dan memberikan kinerja 

yang optimal sehingga konsumen merasa terlayani dengan baik dan 

merasa puas. Karena jika konsumen merasa tidak puas dapat 

melakukan komplain yang dapat merusak citra rumah sakit. Hal ini 

menunjukkan bahwa sumber daya manusia sangat berpengaruh 

terhadap kesuksesan pelayanan rumah sakit dalam pencapaian 

tujuannya yang membuat tingginya tuntutan kinerja karyawan 

(Saputra et al., 2024). 

Menurut Ningsih & Dharma (2022), kinerja karyawan menjadi 

hal yang penting untuk organisasi, karena dapat mempengaruhi 

tercapainya tujuan dan kemajuan organisasi dalam suatu persaingan 

global yang sering  berubah.  Kinerja baik dapat dilihat dari hasil yang 

didapat, sesuai dengan standar organisasi. Alam et al. (2023), 

menjelaskan kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu.  
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Kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh berbagai hal, salah 

satunya adalah keterikatan dan kedekatan antara karyawan dan 

organisasi. Keterikatan karyawan atau yang dalam penelitian disebut 

employee engagement dianggap penting karena dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, contohnya dapat menurunkan 

tingkat absensi, turnover, angka kecelakaan kerja, dapat 

meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja, produktivitas kerja, serta 

meningkatkan keuntungan bagi perusahaan. Employee engagement 

adalah salah satu faktor yang dapat membuat karyawan mempunyai 

loyalitas tinggi terhadap perusahaan (Maharani, 2022). 

Employee engagement adalah sikap positif yang ditunjukkan 

karyawan terhadap organisasi dan nilai perusahaan. Seorang 

karyawan yang terikat memiliki kesadaran terhadap bisnis dan 

bekerja dengan rekan kerja untuk meningkatkan kinerja dalam 

pekerjaan untuk keuntungan organisasi (Muhdini, 2020). 

Menurut Janna & Paradilla (2023), employee engagement 

masih sangat sedikit diperhatikan dalam dunia sumber daya 

manusia di Indonesia. Hal ini diikuti dengan minimnya penelitian 

tentang employee engagement di Indonesia. Padahal employee 

engagement merupakan aspek psikologis penting yang berpengaruh 

secara positif dan memuaskan dari orang-orang dalam kaitannya 

dengan pekerjaan yang mereka tekuni serta membuat mereka 

merasa terlibat sepenuhnya. 
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Berdasarkan penelitian oleh Pratama et al. (2024), selain  

employee engagement, kinerja sangat penting terhadap 

keseimbangan pekerjaan dan kehidupan karyawan. Work-life 

balance merupakan kemampuan pribadi atau seseorang dalam 

mempertahankan komitmen terhadap keluarga saat menyelesaikan 

tugas pekerjaan. Bagi seorang perawat, keseimbangan kehidupan 

kerja (work-life balance) memiliki arti penting dalam menjaga tingkat 

kepuasan terhadap pekerjaannya yang dapat meningkatkan 

efektivitas dalam pelaksanaan tugas maupun pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya sehingga tingkat pencapaian kinerjanya 

juga akan semakin meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian 

Deandra (2020) yang membuktikan bahwa work-life balance 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat 

Rumah Sakit Umum Royal Prima Medan (p-value 0.000). 

Selain employee engagement dan work-life balance, budaya 

kerja menjadi landasan penting bagi produktivitas dan kesejahteraan 

karyawan. Lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif dapat 

mendorong karyawan untuk lebih aktif terlibat dalam pekerjaan 

mereka. Waluyo dan Ismirah (2016) dalam Astuti (2022) menyatakan 

budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi dasar dan 

keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian 

dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah 

adaptasi eksternal dan masalah-masalah intergrasi internal. 
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Organizational culture atau budaya organisasi yang positif 

dapat meningkatkan kinerja dengan memotivasi karyawan, 

menciptakan keselarasan visi, mendorong inovasi dan mengurangi 

konflik. Perawat yang bekerja dalam lingkungan budaya yang 

mendukung akan merasa lebih nyaman dan memiliki dorongan untuk 

memberikan yang terbaik. Sebaliknya, budaya organisasi yang 

negatif dapat menyebabkan turnover tinggi dan kinerja menurun. 

Sejalan dengan penelitian pada Rumah Sakit Mutiara Sorong yang 

dilakukan oleh Ilham et al. (2023) membuktikan bahwa 

organizational culture mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja (p-value 0.001). 

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi merupakan salah 

satu institusi yang memberikan jasa pelayanan kesehatan dengan 

cukup baik kepada masyarakat, dimana secara peringkat 

merupakan rumah sakit tipe A di Surakarta. Berdasarkan data per 

Maret 2025, jumlah pegawai di RSUD Dr. Moewardi tercatat 

sebanyak 2.343 orang. Komposisi pegawai tersebut didominasi oleh 

tenaga keperawatan sebanyak 1.146 orang, yang memegang peran 

krusial dalam pemberian pelayanan kesehatan. Selain itu, terdapat 

246 tenaga medis serta 951 pegawai struktural dan tenaga 

penunjang administrasi. Dari total tenaga keperawatan, sebanyak 

224 orang di antaranya bekerja di unit perawatan intensif, yang 

menjadi salah satu unit penting dalam menangani pasien dengan 

kondisi kritis. 
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Sebagai perawat di rumah sakit tentu menghadapi tantangan 

besar, namun perawat juga dituntut untuk memiliki kinerja yang 

optimal. Seringkali ditemukan kekurangan tenaga keperawatan di 

beberapa unit rawat inap, yang disebabkan oleh tingkat Bed 

Occupancy Rate (BOR) pada tahun 2022 yang tinggi mencapai 81%. 

Kondisi ini menunjukkan beban kerja yang besar bagi perawat dan 

berpotensi memengaruhi kualitas pelayanan dan kinerja, terutama di 

unit-unit dengan beban kerja berat salah satunya unit perawatan 

intensif. Perawat di unit perawatan intensif harus menangani pasien 

dalam kondisi kritis yang memerlukan pemantauan ketat dan 

tindakan segera. Hal ini menuntut kesiapan fisik, mental, serta 

keterampilan klinis yang tinggi dari perawat.  

Sejalan dengan temuan Hamdeen et al. (2022), ketimpangan 

kinerja antar perawat terjadi ketika sebagian perawat merasa telah 

menjalankan tugas secara optimal, sementara yang lain 

menunjukkan tingkat tanggung jawab kerja yang lebih rendah. 

Kondisi ini berpotensi menimbulkan perasaan ketidakadilan dan 

menurunkan tingkat keterlibatan (engagement) di antara sesama 

perawat. Hal ini ditunjukkan oleh korelasi positif yang signifikan 

antara persepsi keadilan (fairness) dalam penilaian kinerja dan 

tingkat engagement perawat (r = 0.37; p < 0.001).  
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Berdasarkan hasil pengamatan awal peneliti di RSUD Dr. 

Moewardi, unit perawatan intensif merupakan salah satu unit dengan 

tingkat kompleksitas pelayanan dan beban kerja tertinggi. Jumlah 

perawat yang bertugas di unit perawatan intensif tercatat sebanyak 

224 orang, yang harus melayani pasien dengan kondisi kritis selama 

24 jam melalui sistem kerja shift. Pola kerja tersebut menuntut 

perawat untuk bekerja dalam durasi panjang, termasuk shift malam 

secara bergantian, yang berpotensi memengaruhi kondisi fisik, 

psikologis, serta keseimbangan kehidupan kerja perawat. 

Dalam menjalankan tugasnya, perawat di unit perawatan 

intensif tidak hanya dituntut untuk memberikan intervensi 

keperawatan yang tepat, tetapi juga harus memenuhi hampir seluruh 

kebutuhan dasar pasien yang memiliki tingkat ketergantungan 

sangat tinggi, mengingat keterlibatan keluarga di unit intensif sangat 

terbatas dan hanya diperkenankan pada waktu tertentu. Perawat 

bertanggung jawab dalam pemenuhan kebutuhan pasien seperti 

memandikan dan menyeka tubuh pasien (bed bath), melakukan 

perawatan kebersihan mulut, mengganti posisi pasien secara 

berkala untuk mencegah decubitus, membantu pemberian nutrisi 

melalui selang, serta melakukan pemantauan ketat terhadap alat-

alat penunjang kehidupan seperti ventilator dan monitor 

hemodinamik. Secara psikologis, perawat sering kali dihadapkan 

pada situasi kritis yang merupakan bagian dari salah satu beban 

kerja tinggi di unit perawatan intensif yang menuntut perawat untuk 
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melakukan pengambilan keputusan secara cepat dan tepat. Ketika 

upaya maksimal yang telah dilakukan tidak berhasil menyelamatkan 

pasien, timbul perasaan sedih, kecewa, bahkan rasa bersalah yang 

mendalam. Perasaan ini dapat mengganggu keseimbangan 

emosional perawat, terutama jika kejadian tersebut terjadi berulang 

dalam waktu singkat. Selain memberikan asuhan langsung kepada 

pasien, perawat juga memiliki tanggung jawab untuk melakukan 

pendokumentasian asuhan keperawatan secara lengkap, baik 

tertulis maupun melalui sistem komputerisasi, yang mencakup 

pencatatan kondisi pasien dan tindakan keperawatan.  

Karakteristik pasien unit perawatan intensif RSUD Dr. 

Moewardi yang memiliki tingkat ketergantungan tinggi menyebabkan 

rasio perawat dan pasien sering berada pada kondisi yang sangat 

tidak ideal, ditambah dengan tingkat hunian tempat tidur (BOR) 

tinggi. Kondisi ini meningkatkan beban kerja perawat unit perawatan 

intensif, baik dalam aspek asuhan keperawatan, pemantauan 

intensif, maupun keterlibatan emosional, yang dalam jangka panjang 

berpotensi menimbulkan kelelahan kerja (burnout) serta 

menurunkan keterlibatan perawat terhadap organisasi dan mutu 

pelayanan keperawatan. 

Sejalan dengan Aisyah & Handayani (2023), perawat yang 

mengalami stres mental tersebut menyebabkan tingginya emosi 

seperti mudah bersinggungan dengan rekan sejawat, menyebabkan 

keputusasaan dan level frustasi pun akan semakin meningkat dalam 
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memberikan perawatan kepada pasien. Mengingat kompleksitas 

pekerjaan ini dan permasalahan yang dihadapi, pengaruh employee 

engagement, work-life balance dan organizational culture menjadi 

faktor penting yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan kinerja 

tenaga keperawatan. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian terkait pengaruh employee engagement, 

work-life balance dan organizational culture terhadap kinerja perawat 

di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 

 

B. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : apakah 

terdapat pengaruh antara Employee Engagement, Work-Life 

Balance dan Organizational Culture terhadap kinerja perawat di unit 

perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi? 

 

C. Tujuan Penelitian 

1. Tujuan Umum 

Adapun tujuan umum dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh antara employee engagement, work-life 

balance dan organizational culture terhadap kinerja perawat di 

unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Moewardi. 
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2. Tujuan Khusus 

a. Mengidentifikasi employee engagement perawat. 

b. Mengidentifikasi work-life balance perawat. 

c. Mengidentifikasi organizational culture perawat. 

d. Menganalisa pengaruh employee engagement terhadap 

kinerja perawat. 

e. Menganalisa pengaruh work-life balance terhadap kinerja 

perawat. 

f. Menganalisa pengaruh organizational culture terhadap kinerja 

perawat 

g. Menganalisa pengaruh employee engagement, work-life 

balance dan organizational culture terhadap kinerja perawat. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan berguna untuk 

mengembangkan dan menambah pengetahuan yang telah ada 

tentang pengaruh employee engagement, work-life balance dan 

organizational culture terhadap kinerja perawat di rumah sakit 

khususnya di unit perawatan intensif. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi manajemen rumah sakit 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperbarui dan 

menjadi referensi dalam pengembangan kebijakan untuk 
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meningkatkan budaya kerja positif, meningkatkan 

engagement karyawan dan memperhatikan keseimbangan 

antara beban kerja dengan kehidupan karyawan. 

b. Bagi institusi pendidikan 

Menambah khazanah sumber atau referensi perkuliahan 

dalam manajemen sumber daya manusia di rumah sakit 

terutama dalam manajemen keperawatan. 

c. Bagi peneliti selanjutnya 

Sebagai dasar dalam melakukan penelitian selanjutnya terkait 

faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja perawat 

maupun tenaga kesehatan lainnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Teori 

1. Employee engagement 

a. Pengertian employee engagement 

Menurut penelitian Janna & Paradilla (2023), employee 

engagement merupakan gagasan multidimensi secara emosi, 

kognitif ataupun fisik. Engagement terjadi ketika seseorang 

secara sadar waspada dan secara emosi terhubung dengan 

orang lain. Ketika karyawan sudah terikat (engaged) 

karyawan memiliki suatu kesadaran terhadap tujuan 

perannya untuk memberikan layanannya sehingga membuat 

karyawan akan memberikan seluruh kemampuan terbaiknya. 

Menurut Febriansyah & Ginting (2020), menjelaskan 

employee engagement adalah tentang bagaimana mencapai 

tujuan strategis perusahaan dengan menciptakan sumber 

daya manusia yang berkembang dan setiap tingkatan mulai 

dari staf, manajer, maupun eksekutif sepenuhnya diaktifkan 

dalam pekerjaan mereka sehingga dapat memberikan upaya 

terbaiknya. Keterikatan karyawan dan hasil kinerja saling 

berhubungan, dimana semakin tinggi keterlibatan karyawan   

maka semakin tinggi rasa memiliki, semangat dan gairah 

untuk bekerja.
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Employee engagement merupakan faktor yang penting untuk 

dipertimbangkan untuk menjaga karyawan tetap termotivasi 

dalam pekerjaannya (Ginting et al., 2022). 

b. Indikator employee engagement 

Menurut Schaufeli (2002) yang dikutip oleh Muhdini (2020), 

terdapat tiga dimensi engagement yang disebut  dengan 

UWES (Ultrecht Work Engagement Scale). Ketiga dimensi 

tersebut meliputi: 

1) Vigor 

Karakteristik yang dicirikan oleh tingginya tingkat energi 

dan ketahanan mental saat bekerja, kemauan untuk 

berusaha keras dalam pekerjaan, tidak mudah lelah dan 

selalu tekun bahkan saat dalam menghadapi kesulitan. 

2) Dedication 

Karakteristik yang didasarkan pada rasa signifikansi atas 

sebuah tugas, dengan merasakan antusias, terinspirasi 

dan bangga terhadap sebuah pekerjaan dan tertantang 

oleh pekerjaan tersebut. 

3) Absorption  

Karakteristik yang ditandai dengan konsentrasi secara 

penuh dalam suatu pekerjaan merasakan waktu berlalu 

dengan cepat dan terkadang memiliki kesulitan 

melepaskan diri dari tempat kerja. 
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c. Komponen employee engagement 

Menurut Armstrong (2012) dalam Kaswan (2019) 

menyebutkan model komponen engagement berdasarkan the 

Institute for Employment Studies seperti berikut ini: 

1) Komitmen 

Saat seseorang membuat komitmen, mengalirlah 

serangkaian peristiwa dari keputusannya yang memicu 

insiden-insiden mendukung yang tak terduga serta 

bantuan materi yang tidak pernah dibayangkan. 

2) Perilaku kewargaan organisasi 

Bentuk perilaku diatas melebihi panggilan kewajiban dan 

kontribusi. Seperti perilaku menunjukkan loyalitas kepada 

organisasi dan mengikuti peraturan-peraturan untuk 

memelihara ketertiban, penuh pertimbangan kepada 

teman sejawat dan membantu pekerjaan mereka. 

3) Motivasi 

Suatu organisasi harus memiliki pegawai dengan motivasi 

tinggi. Hal ini penting karena pegawai yang bermotivasi 

tinggi akan datang bekerja secara teratur, punya rasa 

memiliki terhadap organisasi, menyebabkan kualitas 

produk meningkat, berkurangnya pemborosan, 

peningkatan produktivitas dan tingkat kinerja tinggi. 
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d. Tingkatan employee engagement 

Menurut Brad Federman (2009) dalam Kaswan (2019), suatu 

cara untuk mengukur keadaan dan kemajuan organisasi 

adalah dengan engagement pegawai dengan menggunakan 

level engagement. Adapun level engagement tersebut yaitu: 

1) Level 1: engagement pegawai diabaikan 

Banyak organisasi yang tidak menaruh perhatian terhadap 

engagement pegawai. Organisasi-organisasi yang tidak 

berfokus pada engagement tidak memiliki banyak hal 

untuk diukur, dipikirkan, diubah dan tidak banyak 

menetapkan harapan dengan pegawainya. 

2) Level 2: engagement pegawai merupakan peristiwa 

Pada level ini, perusahaan memandang engagement 

sebagai sebuah peristiwa yang dipicu oleh perubahan 

dalam organisasi. Mayoritas perubahan terjadi karena 

organisasi mengalami kesulitan. Kesulitan dengan 

pendekatan ini adalah kekurangan pembelaan dan alasan 

untuk melanjutkan sebuah organisasi. 

3) Level 3: engagement pegawai sebagai proses 

Organisasi telah menggambarkan peningkatan yang 

signifikan dibandingkan dua level sebelumnya. Organisasi 

berhasil memandang engagement sebagai aktivitas 

sumber daya manusia dan merupakan bagian penting dari 

organisasi. 
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4) Level 4: engagement pegawai merupakan strategi 

Level ini mengasumsikan bahwa organisasi baik secara 

langsung maupun tidak langsung telah berhasil membuat 

hubungan antara engagement dengan ukuran kesuksesan 

organisasi. Terdapat lebih banyak komunikasi dan 

kejujuran. Perusahaan-perusahaan ini memperoleh hasil 

yang lebih baik daripada kompetitornya secara finansial 

dan dapat membangun brand selama proses. 

e. Faktor-faktor pemicu employee engagement 

Faktor-faktor pemicu keterikatan karyawan dikemukakan oleh 

Saks (2006) dalam Muhdini (2020) membagi pemicu 

employee engagement menjadi lima faktor, antara lain: 

1) Job characteristics 

Job characteristic memiliki lima inti yang terdiri dari skill 

variety, task identity, task significance, autonomy dan 

feedback. Beban kerja serta kondisi pengawasan juga 

merupakan hal penting dalam job characteristics yang 

dapat mempengaruhi employee engagement. 

2) Reward and recognition.  

Timbal balik atas investasi yang diberikan oleh karyawan 

dapat berasal dari penghargaan ekteral serta pengakuan 

atas kinerjanya. Oleh karena itu, seorang karyawan 

umumnya lebih memilih pekerjaan dimana mereka 

mendapatkan penghargaan dan pengakuan yang lebih 
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besar atas kinerjanya. Rendahnya penghargaan dan 

pengakuan atas kinerja karyawan dapat mengarah pada 

rendahnya loyalitas mereka, oleh karena itu pengakuan 

dan penghargaan adalah faktor penting dalam employee 

engagement. 

3) Perceived organizational support (POS) 

Mengacu pada kepercayaan terhadap organisasi yang 

menghargai kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan 

karyawannya. Secara khusus, POS menciptakan 

kewajiban organisasi dalam menciptakan kesejahteraan 

karyawan yang selanjutnya hal tersebut akan membantu 

organisasi mencapai tujuannya. 

4) Perceived supervisor support (PSS) 

Karyawan cenderung melihat orientasi supervisor mereka 

sebagi indikasi atas dukungan organisasi. Kurangnya 

dukungan dari para supervisor menjadi faktor yang sangat 

penting terkait dengan kelelahan. Selain itu, lini pertama 

supervisor dipercaya sebagai faktor yang sangat penting 

untuk membangun engagement atau keterikatan dan 

merupakan akar jika terjadi disengagement. 

5) Distributive and procedural justice 

Bagi organisasi, sangat penting untuk dapat memprediksi 

serta konsisten dalam hal bagaimana prosedur 

mengalokasikan dan mendistribusikan dan reward bagi 
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karyawannya. Sementara pendistribusian terkait dengan 

persepsi atas keadilan dari keputusan yang dihasilkan, 

prosedur mengacu pada keadilan yang dirasakan dari 

cara dan proses yang digunakan untuk menentukan 

jumlah dan distribusi kepada sumber dayanya. 

f. Bentuk employee engagement yang ideal 

1) Teori Khan (1990) 

Menurut William Kahn (1990) dalam Rathee & Sharma 

(2020) merupakan pelopor konsep employee engagement 

yang menyatakan bahwa seseorang akan terlibat secara 

penuh dalam pekerjaannya jika terdapat tiga kondisi 

psikologis utama: 

a) Meaningfulness, yang berarti merasa bahwa pekerjaan 

memiliki arti dan nilai. 

b) Safety, yang berarti merasa aman secara psikologis 

untuk mengekspresikan diri. 

c) Availability, yang berarti memiliki energi fisik, 

emosional dan kognitif untuk melakukan pekerjaan. 

Berdasarkan teori tersebut, perawat yang merasa bahwa 

pekerjaan mereka bermakna (merawat pasien), merasa 

didukung oleh manajemen (rasa aman), serta tidak 

kelelahan secara fisik/ emosional (tersedia), akan lebih 

terlibat dalam pekerjaan mereka. 
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2) Job Demands-Resources Model (JD-R) 

Job Demands-Resources Model (JD-R) merupakan teori 

work engagement yang dikemukakan oleh Schaufeli & 

Bakker (2004). Teori ini menekankan bahwa employee 

engagement adalah keadaan positif yang ditandai dengan: 

a) Vigor (semangat) 

b) Dedication (komitmen tinggi) 

c) Absorption (tenggelam dalam pekerjaan) 

Dikaitkan dengan Job Demands-Resources Model (JD-R), 

keseimbangan antara tuntutan kerja (job demands) dan 

sumber daya kerja (job resources) akan menentukan 

tingkat engagement. Sehingga dapat disimpulkan, 

perawat akan lebih engaged dengan pekerjaanya jika 

tuntutan kerja yang tinggi dapat diimbangi dengan sumber 

daya kerja yang cukup memadai baik secara jumlah dan 

keahlian seperti pelatihan, dukungan manajemen dan tim 

kerja yang baik. 

2. Work-life balance 

a. Pengertian work-life balance 

Work-life balance atau keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi adalah keadaan di mana seseorang dapat 

menyeimbangkan tanggung jawab profesional, keluarga, 

serta aktivitas lainnya. Work-life balance mengacu pada 

orang yang memiliki cukup waktu untuk menyeimbangkan 
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pekerjaan dan kehidupan pribadi, seperti menghabiskan 

waktu bersama keluarga, bersantai di waktu luang, 

berkomunikasi dengan baik dengan rekan kerja dan 

melakukan pekerjaannya (Ismanto et al., 2024). 

Work-life balance merupakan keadaan yang memiliki 

keseimbangan dimana ada tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi seseorang adalah sama. Dalam persepi pegawai 

keseimbangan pekerjaan merupakan pilihan antara mengatur 

kewajiban kerja dan kewajiban dalam kehidupan pribadi, atau 

tanggungjawab pada keluarga. Sedangkan perusahaan 

memiliki persepsi yang berbeda, work-life balance merupakan 

suatu kondisi untuk bisa menciptakan dan mendukung 

budaya kerja yang berfokus pada pekerjaan ditempat kerja 

(Jufrizen & Nasution, 2024). 

Menurut Fisher (2009) yang dikutip oleh Mubarak (2023), 

work-life balance merupakan upaya yang dilakukan oleh 

individu untuk menyeimbangkan dua peran atau lebih yang 

dijalani. Work-life balance adalah bagaimana individu 

menggunakan waktu dan energinya pada satu peran dan 

menurunkan waktu dan energi yang tersisa untuk peran lain 

sehingga dengan demikian mendukung kinerja dalam peran 

tersebut. 
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b. Indikator work-life balance 

Menurut Wardani & Firmansyah (2019) dalam Jufrizen & 

Nasution (2024), pengukuran work-life balance meliputi 

beberapa indikator, meliputi: 

1) Time balance (keseimbangan waktu) 

Menyangkut jumlah waktu seseorang yang dilakukan 

untuk bekerja dan peran diluar pekerjaanya. Waktu yang 

diberikan untuk melaksanakan pekerjaanya dalam 

perusahaan dan perannya dalam kehidupan individu 

tersebut. Misalnya seorang pegawai yang bekerja juga 

membutuhkan waktu untuk berlibur, berkumpul Bersama 

teman dan menghabiskan waktu untuk bersama dengan 

keluarganya. 

2) Involvement balance (keseimbangan keterlibatan) 

Menyangkut keterlibatan tingkat psikologis atau komitmen 

untuk bekerja dan diluar pekerjaanya. Keseimbangan ini 

melibatkan diri individu pada tingkat stres dan keterlibatan 

individu dalam kehidupan pribadinya. 

3) Satisfaction balance (keseimbangan kepuasan) 

Tingkat kepuasan yang dirasakan oleh individu melalui 

pekerjaannya ataupun hal diluar pekerjaannya. Kepuasan 

ini memiliki kenyamanan dalam keterlibatannya pada 

pekerjaan dan kehidupan individu tersebut. 
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c. Faktor-faktor yang mempengaruhi work-life balance 

Menurut McFarland (2004) yang dikutip oleh Uresha (2020) 

menyatakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work-life 

balance yaitu: 

1) Beban kerja yang tinggi (high workload). 

2) Jam kerja yang panjang (long working hours). 

3) Kurangnya dukungan manajerial (lack of managerial 

support). 

4) Keterlibatan kerja yang lebih besar (greater job 

involvement). 

5) Usia (as well as age). 

6) Status perkawinan (marital status). 

7) Jumlah anak (number of children). 

8) Kurangnya dukungan keluarga (lack of family support). 

9) Berbagai peran lainnya yang dilakukan individu (various 

roles performed by the same employee considered). 

d. Manfaat work-life balance 

Menurut Larasati et al. (2019), manfaat dari work-life balance 

adalah sebagai berikut: 

1) Meningkatkan kepuasan dan loyalitas kerja pegawai 

(increasing job satisfaction and loyalty). 

2) Meningkatkan prestasi kerja (promoting job performance). 
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3) Mengurangi biaya akibat turnover, absensi, rekrutmen dan 

seleksi (reducing costs due to turnover, absenteeism, 

recruitment and selection). 

4) Meningkatkan produktivitas organisasi (increasing 

organizational productivity). 

5) Meningkatkan pegawai yang berbakat (talented employee 

retention). 

6) Memberikan inovasi produktif melalui peningkatan 

keterlibatan pegawai (productive innovation through 

increased employee involvement). 

Sedangkan menurut Bahar & Prasetio (2021), terdapat 

beberapa manfaat work-life balance, diantaranya yaitu: 

1) Efektif dalam penyelesaian segala masalah pribadi. 

2) Dapat mengurangi beban kerja pegawai lainnya. 

3) Menciptakan lingkungan kerja dan kehidupan yang 

seimbang. 

4) Dapat menjadikan faktor strategis utama dalam menarik 

dan mempertahankan pegawai yang paling berbakat. 

5) Memberikan kesejahteraan terhadap pegawai seperti  

perawatan yang diberikan kepada pegawai lansia yang 

tetap aktif ditempat kerja, bonus saat bekerja, kompensasi 

sakit, asuransi dan layanan lainnya. 

 

 



24 
 

 
 

e. Bentuk work-life balance yang ideal 

1) Teori Spillover 

Teori Spillover dipaparkan oleh Edwards & Rothbard 

(2000) dalam Triyandra et al. (2020) yang menjelaskan 

bahwa pengalaman dalam satu domain kehidupan akan 

"menumpah" ke domain lainnya. Spillover dapat bersifat 

positif jika kepuasan kerja meningkatkan suasana hati di 

rumah, atau negatif jika stres kerja menyebabkan konflik 

dalam keluarga. Adapun domain kehidupan terdiri dari: 

a) Domain pekerjaan (work domain) 

Aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan atau 

profesi (misalnya tugas, tanggung jawab kerja, jam 

kerja). 

b) Domain keluarga (family domain) 

Peran sebagai anak, orang tua, pasangan, atau 

anggota keluarga lainnya. 

c) Domain pribadi (personal domain) 

Kesehatan, hobi, waktu untuk diri sendiri, waktu untuk 

istirahat dan refleksi diri. 

2) Teori Boundary 

Menurut Ashforth et al. (2000) dalam Hapsari (2025) 

menemukan teori boundary yang menjelaskan bagaimana 

individu mengelola batas antara peran kerja dan peran 
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kehidupan pribadi. Teori boundary memiliki dua tipe 

batasan, yaitu: 

a) Segmentation, yaitu memisahkan total antara kerja dan 

kehidupan pribadi.  

b) Integration, yaitu mencampur peran kerja dan 

kehidupan pribadi secara fleksibel. 

Adapun relevansi dalam kinerja perawat adalah perawat 

dengan sistem kerja shift sering kali mengalami tantangan 

dalam menjaga batas antara waktu kerja dan kehidupan 

pribadi. 

3) Teori work-family 

Dalam Yuniati & Andrianie (2020), Greenhaus & Powell 

(2006) mengemukakan teori work-family yang dijelaskan 

dengan dua hal penting, meliputi: 

a) Work-family conflict, ketika peran kerja mengganggu 

peran keluarga dan sebaliknya. 

b) Work-family enrichment, ketika keberhasilan dalam 

satu peran memperkaya peran lainnya. 

Jika perawat merasa tertekan karena tanggung jawab 

kerja yang berat, dapat menyebabkan konflik peran dan 

menurunkan kesejahteraan. Namun, ketika pekerjaan 

memberi rasa prestasi dan dukungan sosial, itu bisa 

memperkaya kehidupan pribadi. 
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3. Organizational culture 

a. Pengertian organizational culture 

Budaya adalah seperangkat pemahaman penting yang 

berkembang, diyakini dan diterapkan oleh seuatu kelompok. 

Sedangkan, organisasi adalah suatu kelompok orang dari 

berbagai latar belakang berbeda bersatu dan bekerja sama 

untuk mencapai tujuan bersama. Dalam hal ini, budaya 

organisasi juga merupakan sebuah sistem kepercayaan dan 

sikap bersama yang berkembang dan dianut oleh sekelompok 

orang. Sistem tersebut nantinya akan mencari karakteristik 

khas suatu organisasi dan akan membuat organisasi yang 

berbeda dengan organisasi lain (Ilham et al., 2023). 

Menurut Mulyadi (2015) dalam Susilowati et al. (2020), 

budaya organisasi adalah nilai dan semangat yang mendasar 

dalam cara mengelola serta mengorganisasikannya. Nilai-

nilai tersebut merupakan keyakinan yang dipegang teguh oleh 

anggota organisasi. 

Sedangkan menurut Colquitt & Wesson (2009) dalam 

Adiawaty (2020) menjelaskan budaya organisasi merupakan 

berbagai pengetahuan sosial dalam sebuah organisasi 

mengenai aturan, norma dan nilai-nilai yang membentuk 

sikap dan perilaku karyawan. Proses tersebut tidak terlepas 

dari peranan pimpinan dalam menginternalisasi aturan, 
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norma, nilai-nilai sehingga dapat membentuk sikap dan 

perilaku anggota organisasi. 

b. Karakteristik organizational culture 

Menurut Robbins (2009) yang dikutip oleh Adiawaty (2020) 

mengemukakan tujuh karakteristik dalam memahami 

keberadaan budaya dalam suatu organisasi, yaitu: 

1) Attention to detail (perhatian pada kerincian)  

Yakni sejauh mana para pekerja diharapkan menunjukkan 

prestasi, Analisa dan perhatian pada hal-hal detail. 

2) Outcome orientation (orientasi pada hasil)  

Yakni sejauh mana pimpinan berfokus pada hasil bukan 

pada teknis dan proses yang dipakai untuk mencapai 

hasil. 

3) Team Orientation (orientasi tim)  

Yakni sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan 

berdasarkan pada tim dari pada individual. 

4) Aggresivites (agresivitas)  

Yakni sejauh mana orang-orang bersifat agresif atau aktif 

berinisiatif dan kompetitif. 

5) Stability (kemapanan)  

Yakni sejauh mana aktivitas organisasi dapat menekan 

pemeliharaan status. 
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6) Innovation and risk taking (inovasi dan pengambilan risiko)  

Yakni sejauh mana pekerja didorong untuk inovatif dan 

berani mengambil risiko. 

7) People orientation (orientasi pada orang)  

Yakni sejauh mana keputusan manajemen 

mempertimbangkan pengaruh manfaatnya pada orang di 

dalam perusahaan atau organisasi. 

c. Fungsi organizational culture 

Menurut Brown yang dikutip oleh Pakpahan (2022), 

menyebutkan lima fungsi budaya organisasi, yaitu: 

1) Mengurangi konflik internal. 

2) Melaksanakan koordinasi dan pengawasan. 

3) Mengurangi ketidakpastian. 

4) Memberikan motivasi kepada anggota organisasi. 

5) Mendorong tercapainya keunggulan kompetitif. 

Sedangkan menurut Pramana et al. (2022), budaya 

organisasi memiliki sejumlah fungsi, antara lain: 

1) Budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu 

organisasi dengan yang lain. 

2) Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-

anggota organisasi. 

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu 

yang lebih luas daripada kepentingan diri individual 

seseorang. 
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4) Budaya merupakan perekat sosial yang membantu 

mempersatukan organisasi dengan memberikan standar-

standar yang tepat untuk dilakukan oleh anggotanya. 

5) Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali 

yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku 

anggotanya. 

d. Peran organizational culture 

Menurut Robbins dalam Pakpahan (2022) menyebutkan 

bahwa terdapat tiga peran yang sangat penting dalam budaya 

organisasi, yaitu: 

1) Seleksi 

Proses seleksi memberi informasi kepada pelamar 

tentang organisasi, sehingga para calon menemukan, 

merasakan suatu persamaan atau pertentangan antara 

nilai-nilai mereka dengan nilai-nilai organisasi, sebelum 

mereka mengambil keputusan untuk bergabung dengan 

organisasi. 

2) Manajemen puncak 

Tindakan manajemen puncak memiliki dampak besar 

terhadap organisasi, melalui apa yang mereka katakan, 

bagaimana mereka berperilaku akan mempengaruhi 

perilaku bawahanya. 
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3) Sosialisasi 

Sosialisasi dapat membantu karyawan untuk 

menyesuaikan diri dengan budaya yang ada ditempat 

kerjanya. 

e. Bentuk organizational culture yang optimal 

Budaya organisasi mencakup standar perilaku yang dipahami 

dan diikuti oleh semua anggota. Norma-norma informal 

berkembang secara alami dalam lingkungan kerja yang sehat, 

membimbing perilaku sehari-hari. Budaya organisasi terdiri 

dari dua dimensi fundamental, yaitu: 

1) Elemen idealistik  

Di tengah perubahan yang terus-menerus dalam 

organisasi, ada bagian yang kuat tetapi seringkali tidak 

terlihat oleh semua orang. Elemen ini bersifat 

tersembunyi, tidak terlihat secara langsung dan hanya 

diketahui oleh orang-orang tertentu mengenai ideologi 

mereka serta alasan di balik pendirian organisasi tersebut. 

2) Elemen behavioral  

Melalui tindakan sehari-hari dan struktur organisasi, 

elemen perilaku membentuk gambaran yang jelas tentang 

budaya organisasi. Meskipun mudah diamati dan 

dimengerti, interpretasi dari luar mungkin tidak selalu 

sejalan dengan pandangan internal. Cara paling 

sederhana untuk mengidentifikasi budaya organisasi yaitu 
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dengan mengamati perilaku anggota organisasi dan 

kebiasaannya. 

Budaya organisasi yang optimal merupakan budaya 

organisasi yang mampu mendorong  peningkatan motivasi, 

komitmen dan produktivitas karyawan. Ketika nilai-nilai 

organisasi selaras dan tercipta iklim kerja yang suportif maka 

budaya positif tersebut akan berkontribusi langsung terhadap 

peningkatan kinerja karyawan (Cahyati & Adelia, 2024). 

4. Kinerja 

a. Pengertian kinerja 

Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai 

oleh karyawan dengan standar yang telah diitentukan. Kinerja 

juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas 

maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan 

tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menjadi 

perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan 

dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Istilah 

kinerja berasal dari kata job performance atau actual 

performance yaitu prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Gufran & Subroto, 2022). 
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Menurut Susilowati et al. (2020), kinerja adalah perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. Kinerja merupakan hasil kerja konkret yang 

dapat diamati dan diukur. 

b. Indikator kinerja 

Menurut Robbins (2015) yang dikutip oleh Yulianto (2020), 

terdapat lima indikator yang digunakan untuk mengukur 

kinerja seorang karyawan, indikator tersebut yaitu: 

1) Kualitas 

Pengukuran kinerja karyawan melalui persepsi karyawan 

terhadap kesempurnaan yang menggambarkan 

keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2) Kuantitas 

Pengukuran jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah, unit dan siklus aktivitas yang 

diselesaikan oleh seorang karyawan. 

3) Ketepatan waktu 

Tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan dan dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta dapat memaksimalkan waktu yang tersedia. 

4) Efektivitas 

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi seperti 

tenaga, uang teknologi dan bahan baku. 
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5) Kemandirian 

Kemampuan karyawan dalam menjalankan fungsi 

kerjanya. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Dalam buku yang ditulis oleh Pranogyo et al. (2022), Nickson 

(2007) menyatakan sejumlah faktor kinerja yang paling 

penting untuk dinilai yaitu: 

1) Pengetahuan, kemampuan dan keterampilan dalam 

pekerjaan. 

2) Sikap untuk bekerja, dinyatakan sebagai antusiasme, 

komitmen dan motivasi. 

3) Kualitas kerja secara konsisten dan perhatian terhadap 

detail. 

4) Volume output produktif. 

5) Interaksi, kemampuan komunikasi dan berhubungan 

dengan orang lain dalam tim. 

Selain itu, diuraikan beberapa hasil penelitian yang dilakukan 

oleh para ahli dan temuannya menurut Pranogyo et al. (2022), 

antara lain: 

1) Leadership (kepemimpinan) 

Menurut Ilham et al. (2023), kepemimpinan merupakan 

tulang punggung bagi pengembangan organisasi. Hal ini 

dikarenakan bahwa tanpa ada kepemimpinan yang baik, 

maka akan sulit mencapai tujuan organisasi yang telah 
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ditetapkan. Kepemimpinan adalah proses menginspirasi 

orang untuk melakukan yang terbaik dan kombinasi dari 

karakteristik atau ciri-ciri kepribadian dalam individu yang 

memaksa orang untuk menginspirasi orang lain, 

mempengaruhi kelompok terorganisir dengan 

menyalurkan upaya karyawan yang ditempatkan di bawah 

pengawasannya untuk mencapai tujuan itu, tanpa motivasi 

pemimpin, biasanya tidak dicapai. 

2) Coaching 

Coaching dalam bahasa Indonesia memiliki arti 

pembinaan atau pelatihan. Coaching merupakan suatu 

pendekatan atau kemitraan antara dua orang atau lebih 

yang salah satu pihaknya disebut coach (pembina) 

(Pasarbiru, 2021).  

3) Budaya organisasi 

Budaya organisasi merupakan tata nilai yang disepakati 

dan dipatuhi oleh seluruh anggota organisasi yang 

sifatnya dinamis dan mampu untuk meningkatkan 

produktivitas organisasi. Budaya organisasi adalah 

seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut 

oleh anggota-anggota organisasi (Ilham et al., 2023). 

4) Motivasi 

Motivasi merupakan dorongan atau sebuah keinginan 

untuk mencapai tingkatan usaha yang lebih tinggi ke arah 
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tujuan organisasi atau suatu keinginan untuk berusaha 

memberi pemenuhan kebutuhan individu (Ginting et al., 

2022). 

5) Empowerment (pemberdayaan) 

Pemberdayaan adalah sebuah inisiatif dalam dirinya 

sendiri dalam hal organisasi dengan memberi wewenang 

atau memberi kekuatan sebagai proses seorang 

pemimpin atau manajer berbagi kekuasaan dengan 

bawahannya. Pemberdayaan merupakan kondisi 

psikologis yang memiliki keinginan untuk berkontribusi 

terhadap motivasi intrinsik yang lebih baik dan 

berpengaruh dalam mempromosikan kinerja individu 

sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Pranogyo et al., 2022). 

6) Kompetensi 

Kompetensi adalah kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya. Kompetensi merupakan 

peta kapasitas pegawai atas atribut pekerjaan yang 

diembannya. Kompetensi pada dapat diartikan sebagai 

kecakapan, keterampilan, kemampuan dalam bekerja 

(Wijaya et al., 2020). 
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7) Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja adalah segala hal yang dapat 

mempengaruhi secara langsung atau tidak langsung 

terhadap organisasi atau perusahaan yang akan 

memberikan dampak baik atau buruk terhadap kinerja dan 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

menyenangkan sangat penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga lingkungan kerja dikatakan 

baik ketika karyawan dapat memberikan kontribusi yang 

besar kepada kemajuan perusahaan (Sihaloho & Siregar, 

2019). 

8) Training dan pengembangan 

Pelatihan mengacu pada upaya terencana oleh 

perusahaan untuk memfasilitasi pembelajaran karyawan 

terkait kompetensi kerja. Pelatihan berarti memberikan 

karyawan keterampilan baru yang sesuai dengan 

kebutuhan mereka untuk melakukan pekerjaan. Pelatihan 

memungkinkan staf dalam organisasi mendapatkan 

pengetahuan dan keterampilan yang akan membantu 

memperbaiki posisi perusahaan dipasar (Pranogyo et al., 

2022). 
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9) Keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life 

balance) 

Work-life balance juga memainkan peran penting dalam 

mendukung kinerja karyawan karena ketidakseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

menyebabkan berbagai masalah baru bagi karyawan. 

Organisasi yang menciptakan kebijakan kerja yang 

fleksibel, waktu istirahat yang cukup dan dukungan 

kesejahteraan akan mendapatkan karyawan yang lebih 

produktif, kreatif dan setia. Sebaliknya jika keberadaan 

work-life balance diabaikan, dapat menyebabkan 

penurunan produktivitas, kepuasan kerja dan 

kesejahteraan karyawan, yang berdampak negatif yang 

pada gilirannya akan mempengaruhi kesuksesan 

organisasi secara keseluruhan (Mutiara et al., 2025). 

10)  Keterikatan karyawan 

Terdapat silang keterhubungan yang kuat antara 

employee engagement dan kinerja karyawan, karena 

engagement berperan sebagai pendorong utama 

produktivitas, inovasi dan kualitas kerja yang diperoleh. 

Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi 

cenderung lebih produktif dan motivatif dibandingkan 

dengan karyawan yang kurang terlibat (Mutiara et al., 

2025). 
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d. Standar kinerja 

Menurut Abdullah (2014) dalam kutipan Yulianto (2020) 

menyatakan standar kinerja terdiri dari beberapa fungsi, yang 

meliputi: 

1) Tolok ukur (benchmark) untuk menentukan keberhasilan 

kinerja. 

2) Motivasi karyawan agar dapat bekerja lebih keras untuk 

mencapai standar. 

3) Memberi arah pelaksaan pekerjaan yang harus dicapai, 

baik kuantitas maupun kualitas. 

4) Memberi pedoman dalam proses pelaksanaan pekerjaan. 
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B. Penelitian yang Relevan 

Tabel 2.1 

Penelitian Relevan 

No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

1. Pengaruh Kompetensi, 

Komunikasi, Budaya 

Organisasi dan Pelatihan 

Terhadap Kinerja Perawat 

Susilowati et al.  2020 Desain  

Sampling 

 

 

Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

: 

: 

 

 

: 

 

 

 

 

 

 

 

Kuantitatif deskriptif 

Slovin CI 95% 

dengan jumlah 153 

perawat 

Variabel 

independen adalah 

kompetensi, 

komunikasi, 

budaya organisasi 

dan pelatihan, 

Ada pengaruh 

kompetensi (sig 0.000 

< 0.05) t-tabel:13.493 

> 1.655. 

Ada pengaruh 

komunikasi (sig 0.000 

< 0.05) t-tabel: 4.551> 

1.655. 

Ada pengaruh budaya 

organisasi (sig 0.025> 

0.05) t-tabel; 2.266> 

1.655. 

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

employee 

engagement dan 

work-life balance. 

Sedangkan penulis 

meneliti tentang 

pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 



40 
 

 
 

No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

Instrumen 

Analisa 

 

: 

: 

variabel dependen 

adalah kinerja 

perawat 

Kuesioner 

Uji regresi linier 

berganda 

Ada pengaruh 

pelatihan (sig 0.000 < 

0.05) t-tabel: 5.530> 

1.655. 

organizational 

culture terhadap 

kinerja perawat 

dengan desain 

penelitian 

kuantitatif analitik 

melalui pendekatan 

cross-sectional. 

2. Pengaruh Budaya 

Organisasi, Motivasi, 

Kompensasi Dan Gaya 

Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan Di 

Rumah Sakit Mutiara  

Sorong 

Ilham et al. 2023 Desain  

 

 

Sampling 

 

 

 

: 

 

 

: 

 

 

 

Kuantitatif dengan 

data primer dan 

metode survey 

Total sampling 

dengan jumlah 47 

karyawan meliputi 

perawat, satpam, 

Ada pengaruh budaya 

organisasi (sig 0.001 < 

0.05) t-tabel sebesar 

3,671. 

Ada pengaruh motivasi 

(sig 0.000 < 0.05) t-

tabel sebesar 6,103. 

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

employee 

engagement dan 

work-life balance. 

Sedangkan penulis 



41 
 

 
 

No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

 

Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Instrumen 

Analisa 

 

 

: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: 

: 

 

dan divisi bagian- 

bagian tertentu. 

Variabel 

independen adalah 

budaya organisasi, 

motivasi, 

kompensasi, dan 

gaya 

kepemimpinan, 

variabel dependen 

adalah kinerja 

karyawan 

Kuesioner 

Uji regresi linier 

berganda 

Ada hubungan 

kompensasi (sig 0.000 

< 0.05) t-tabel sebesar 

4,804. 

Ada pengaruh gaya 

kepemimpinan (sig 

0.023 < 0.05) t-tabel 

sebesar 2,351. 

meneliti tentang 

pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 

organizational 

terhadap kinerja 

perawat dengan 

desain penelitian 

kuantitatif analitik 

melalui pendekatan 

cross-sectional dan 

sampel yang 

digunakan penulis 

hanya perawat. 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

3. Pengaruh Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja Fisik, 

Employee Engagement 

Terhadap Kinerja Perawat 

Di Rumah Sakit Taman 

Harapan Baru 

Ginting et al. 2022 Desain  

 

 

Sampling 

 

 

Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

: 

 

 

: 

 

 

: 

 

 

 

 

 

 

 

Kuantitatif dengan 

rancangan Cross-

sectional 

Convenience 

sampling dengan 

jumlah 54 perawat 

Variabel 

independen adalah 

motivasi kerja,  

lingkungan kerja 

fisik, dan employee 

engagement, 

variabel dependen 

Ada pengaruh motivasi 

kerja (sig 0.044 < 0.05) 

t-tabel: 2.063 > 2.008. 

Ada pengaruh 

lingkungan kerja fisik 

(sig 0.001 < 0.05)  

t-tabel: 3.629 > 2.008. 

Ada pengaruh 

employee engagement 

(sig 0.048 < 0.05) t-

tabel: 2.028 > 2.008. 

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

work-life balance 

dan organizational 

culture. Sedangkan 

penulis meneliti 

tentang pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 

organizational 

culture terhadap 

kinerja perawat. 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

Instrumen 

Analisa 

 

: 

: 

adalah kinerja 

perawat. 

Kuesioner 

Uji regresi linier 

berganda 

4. Pengaruh Employee 

Engagement Dan Culture 

Organization Terhadap 

Kinerja Perawat Instalasi 

Rawat Inap Rumah Sakit 

Myria Palembang 

Saputra et al.  2024 Desain  

Sampling 

 

 

Variabel 

 

 

 

 

 

: 

: 

 

 

: 

 

 

 

 

 

Kuantitatif deskriptif 

Teknik sampling 

jenuh dengan 

jumlah 91 perawat 

Variabel 

independen adalah 

employee 

engagement dan 

culture 

organization, 

Ada pengaruh 

employee engagement 

(sig 0.007 < 0.05) t-

tabel: 2.769 > 1.666. 

Ada pengaruh culture 

organization (sig 0.091 

< 0.05) t-tabel: 1.711 > 

1.666. 

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

work-life balance. 

Sedangkan penulis 

meneliti tentang 

pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

 

 

Instrumen 

Analisa 

 

 

 

: 

: 

variabel dependen 

adalah kinerja 

perawat 

Kuesioner 

Uji regresi linier 

berganda 

organizational 

culture terhadap 

kinerja perawat 

dengan desain 

penelitian 

kuantitatif analitik 

melalui pendekatan 

cross-sectional. 

5. Peran Kepuasan Kerja 

dalam Memediasi 

Pengaruh Work Life 

Balance terhadap Kinerja 

Perawat Rumah Sakit 

Emanuel Klampok 

Pratama et al. 2024 Desain  

 

Sampling 

 

 

Variabel 

 

: 

 

: 

 

 

: 

 

Kuantitatif dengan 

survei 

Random sampling 

dengan jumlah 58 

perawat 

Variabel 

independen adalah 

Ada pengaruh work-

life balance (sig 0.047 

< 0.05) t-tabel: 2.034 > 

1.673. 

Ada pengaruh 

kepuasan kerja (sig 

0.002 < 0.05)  

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

employee 

engagement dan 

organizational 

culture. Sedangkan 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

 

 

 

 

 

 

 

Instrumen 

Analisa 

 

 

 

 

 

 

 

: 

: 

work-life balance, 

variabel dependen 

adalah kinerja 

perawat dan 

variabel intervening 

adalah kepuasan 

kerja 

Kuesioner 

Uji regresi 

sederhana 

t-tabel: 3.213 > 1.673 penulis meneliti 

tentang pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 

organizational 

culture terhadap 

kinerja perawat 

dengan desain 

penelitian 

kuantitatif analitik 

melalui pendekatan 

cross-sectional. 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

6. Pengaruh Work-Life 

Balance Dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Perawat 

(Studi Pada Rs. Antam 

Pomalaa) 

Ismanto et al.  2024 Desain  

 

Sampling 

 

 

Variabel 

 

 

 

 

 

 

Instrumen 

Analisa 

: 

 

: 

 

 

: 

 

 

 

 

 

 

: 

: 

Kuantitatif 

observasi 

Teknik sensus 

dengan jumlah 34 

perawat  

Variabel 

independen adalah 

work-life balance 

dan kompensasi, 

variabel dependen 

adalah kinerja 

perawat  

Kuesioner 

Structural Equation 

Modeling (SEM) 

Ada pengaruh work-

life balance (p-value 

0.000 < 0.05). 

Ada pengaruh 

kompensasi (p-value 

0.023 < 0.05). 

Penelitian terkait 

tidak meneliti 

tentang variabel 

employee 

engagement dan 

organizational 

culture. Sedangkan 

penulis meneliti 

tentang pengaruh 

employee 

engagement, work-

life balance dan 

organizational 

culture terhadap 

kinerja perawat 
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No. Judul Penulis Tahun Desain   Hasil Perbedaan 

dengan desain 

penelitian 

kuantitatif analitik 

melalui pendekatan 

cross-sectional. 
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C. Kerangka Konsep 

Kerangka konseptual atau disebut juga kerangka konsep 

adalah kerangka berpikir yang memiliki fungsi untuk menjelaskan 

alur pemikiran yang terhubung antara konsep yang satu dengan 

konsep yang lain, dengan tujuan untuk memberikan suatu ilustrasi 

atau gambaran berupa asumsi yang terkait dengan variabel-variabel 

yang akan diteliti nantinya (Ahmad et al., 2023). 

Berikut ini merupakan kerangka konsep penelitian yang 

dilakukan: 

 

 

  

 

Gambar 2.1 

Kerangka Konsep 

 

Area penelitian 

Bukan area penelitian 



49 
 

 
 

D. Hipotesa 

Menurut Wahab (2013) dikutip oleh Junaedi & Wahab (2023) 

hipotesis berasal dari kata Hupo dan Thesis. Hupo artinya sementara 

atau lemah keberadaannya dan thesis artinya pernyataan/ teori. 

Hipotesis pada dasarnya merupakan preposisi atau anggapan yang 

mungkin benar dan sering digunakan sebagai dasar pembuatan 

suatu keputusan/ pemecahan persoalan ataupun dasar penelitian 

lebih lanjut. 

Berdasarkan judul penelitian, maka peneliti mengajukan 

hipotesis sebagai berikut: 

1. Ha = Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja 

perawat di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Moewardi. 

2. Ha = Work-life balance berpengaruh terhadap kinerja perawat di 

unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Moewardi. 

3. Ha = Organizational culture berpengaruh terhadap kinerja 

perawat di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Moewardi. 

4. Ha = Employee engagement, work-life balance dan organizational 

culture berpengaruh terhadap kinerja perawat di unit perawatan 

intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 
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5. H0 = Employee engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja 

perawat di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Moewardi. 

6. H0 = Work-life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja 

perawat di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Moewardi. 

7. H0 = Organizational culture tidak berpengaruh terhadap kinerja 

perawat di unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Moewardi. 

8. H0 = Employee engagement, work-life balance dan organizational 

culture tidak berpengaruh terhadap kinerja perawat di unit 

perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 

 

 

 

 

  



 
 

51 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Kerangka Kerja Penelitian 

Dalam penelitian, terdapat kerangka kerja penelitian (Frame-

Work) yang merupakan gambaran dari langkah-langkah yang harus 

dilalui agar penelitian bisa berjalan dengan baik (Yendrizal, 2022). 

Pada penelitian ini terdiri atas employee engagement, work-

life balance dan organizational culture sebagai variabel bebas dan 

kinerja perawat sebagai variabel terikat, dengan kerangka kerja 

sebagai berikut:  

Variabel Bebas       Variabel Terikat 

  

  

  

 

Gambar 3.1 

Kerangka Kerja Penelitian 

 

B. Desain Penelitian 

Desain penelitian merupakan kerangka kerja untuk merinci 

hubungan-hubungan antara variabel dalam penelitian atau 

merupakan blue print yang memberi garis besar dari setiap prosedur 

penelitian mulai dari masalah/ pertanyaan penelitian sampai dengan 

analisis data (Suprapto, 2020). 

Employee Engagement 

Work-Life Balance 

Organizational Culture 

Kinerja Perawat 
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Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan 

desain analitik melalui pendekatan cross-sectional. Menurut Indra & 

Cahyaningrum (2019), desain penelitian bersifat analitik dilakukan 

untuk melihat hubungan dua variabel atau lebih tanpa adanya 

perlakuan atau intervensi dengan memperhatikan cara 

pengumpulan data dan penentuan objek penelitian. 

Sedangkan pendekatan cross-sectional merupakan jenis 

desain penelitian yang datanya dikumpulkan hanya satu kali dalam 

satu waktu, tanpa mempertimbangkan kejadian di masa lalu atau 

masa depan untuk melihat keadaan atau situasi pada saat tertentu. 

Data dikumpulkan secara bersamaan, bisa berkaitan dengan satu 

atau lebih variabel (Nasution et al., 2023). 

 

C. Populasi, Sampel, Teknik Sampling 

1. Populasi 

Populasi merupakan seluruh objek atau subjek yang memiliki 

kualitas dan karakteristik tertentu yang sudah ditentukan oleh 

peneliti (Donsu, 2016). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh perawat yang bekerja di unit perawatan intensif Rumah 

Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi yang berjumlah 224 Perawat. 

2. Sampel 

Menurut Iswahyudi et al. (2023), sampel adalah suatu bagian 

himpunan dari populasi penelitian yang akan menentukan 

keberhasilan suatu penelitian.  



53 
 

 
 

Sampel pada penelitian ini adalah perawat yang bekerja di 

unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Moewardi. Penentuan jumlah sampel pada penelitian ini 

menggunakan pedoman “table krejcie and morgan” sebagai 

berikut: 

Tabel 3.1 

Krejcie and Morgan 

Populasi (N) Sampel (n) 

200 132 

210 136 

220 140 

230 144 

240 148 

  

Berdasarkan table krejcie and morgan diatas, jumlah populasi 

(N) penelitian ini sebanyak 224 maka jumlah sampel yang 

dibutuhkan dan mendekati populasi sebanyak 140 perawat di unit 

perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 

Dalam pelaksanaannya, penelitian ini berhasil mengumpulkan 

data sebanyak 142 responden. 
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3. Teknik Sampling 

Sumargo (2020) menjelaskan teknik sampling merupakan 

cara pengambilan sebagian dari populasi sedemikian rupa 

sehingga sampel dapat mewakili atau menjadi generalisasi 

populasi. Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan 

yaitu purposive sampling. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling dilakukan dengan tujuan 

untuk mendapatkan sampel yang representatif sesuai dengan 

kriteria yang relevan dengan tujuan penelitian (Karya et al., 

2024). 

Dalam pengambilan sampel, peneliti menetapkan kriteria 

inklusi dan eksklusi. Menurut Supriadi (2017), kriteria inklusi dan 

eksklusi yang digunakan dalam penelitian mengenai faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja perawat di rumah sakit adalah 

sebagai berikut: 

a. Kriteria inklusi 

1) Perawat pelaksana yang bekerja di unit perawatan intensif 

2) Perawat yang telah bekerja ≥ 1 tahun 

3) Perawat yang bersedia untuk menjadi responden 

b. Kriteria eksklusi 

1) Perawat yang bekerja < 1 tahun 

2) Kepala ruang 

3) Perawat yang tidak bersedia menjadi responden 
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D. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah adalah suatu definisi yang 

memberikan penjelasan atas suatu variabel yang akan diamati 

dalam bentuk yang dapat diukur, yang mana dapat memberikan 

informasi yang diperlukan untuk mengukur variabel yang akan diteliti 

(Gainau, 2016). 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional 

Variabel Definisi Alat Ukur Indikator Skala 

Ukur 

Hasil Ukur 

Employee 

Engagement 

Suatu ukuran 

seberapa 

besar seorang 

pegawai 

merasa 

terhubung dan 

terikat secara 

emosional, 

mental dan 

fisik dengan 

pekerjaannya. 

Kuesioner 1. Vigor 

(Semangat) 

2. Dedication 

(Dedikasi) 

3. Absorption 

(Keseriusan 

bekerja) 

Nominal Employee 

engagement 

tinggi ≥ mean 

 

Employee 

engagement 

rendah < 

mean 

Work-Life 

Balance 

Keseimbangan 

antara 

tuntutan 

pekerjaan 

seorang 

pegawai 

dengan 

kehidupan 

pribadinya. 

Kuesioner 1. Time balance 

(Keseimbangan 

waktu) 

2. Involvement 

balance 

(Keseimbangan 

keterlibatan) 

3. Satisfaction 

balance 

(Keseimbangan 

kepuasan) 

Nominal Work-Life 

Balance tinggi 

≥ mean 

 

Work-Life 

Balance 

rendah < 

mean 
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Variabel Definisi Alat Ukur Indikator Skala 

Ukur 

Hasil Ukur 

Organizational 

Culture 

Sistem 

keyakinan, 

nilai-nilai dan 

norma yang 

dianut oleh 

setiap anggota 

organisasi 

yang dijadikan 

sebagai 

pedoman 

perilaku dalam 

bekerja. 

Kuesioner 1. Attention to 

detail 

(Perhatian 

pada kerincian) 

2. Outcome 

orientation 

(Orientasi pada 

hasil) 

3. Team 

orientation 

(Orientasi tim) 

4. Aggresivities 

(Agresivitas) 

5. Stability 

(Kemapanan) 

6. Innovation and 

risk taking 

(Inovasi dan 

pengambilan 

risiko) 

7. People 

orientation 

(Orientasi pada 

orang) 

Nominal Organizational 

Culture tinggi 

≥ mean 

 

Organizational 

Culture 

rendah < 

mean 

Kinerja Tingkat 

keberhasilan 

seorang 

pegawai 

dalam 

melaksanakan 

tugas dan 

tanggung 

Kuesioner 1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan 

waktu 

4. Efektivitas 

Nominal Kinerja tinggi 

≥ mean 

 

Kinerja 

rendah < 

mean 
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Variabel Definisi Alat Ukur Indikator Skala 

Ukur 

Hasil Ukur 

jawab dalam 

pekerjaanya. 

 

E. Ruang Lingkup 

Ruang lingkup penelitian ini hanya pada variabel-variabel 

yang berkaitan dengan employee engagement, work-life balance, 

organizational culture dan kinerja perawat di unit perawatan intensif 

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 

 

F. Alat / Instrumen Penelitian 

Instrumen merupakan suatu alat yang memenuhi persyaratan 

akademis sehingga dapat dipergunakan sebagai alat untuk 

mengukur suatu objek ukur atau mengumpulkan data mengenai 

suatu variabel, baik tidaknya suatu instrumen penelitian ditentukan 

oleh validitas dan reliabilitasnya (Ovan & Saputra, 2020). 

Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan oleh peneliti 

berupa kuesioner. Adapun kuesioner yang digunakan peneliti yaitu: 

1. Kuesioner employee engagement 

Penilaian employee engagement menggunakan kuesioner 

untuk mengukur employee engagement yang mempengaruhi 

kinerja perawat terdiri atas 10 pernyataan dengan pilihan 

jawaban sebagai berikut:  

a. Sangat Setuju (SS) = 5 

b. Setuju (S) = 4 
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c. Netral (N) = 3 

d. Tidak Setuju (TS) = 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Untuk kebutuhan analisis data, maka peneliti merubah data 

menjadi data dikotomi, dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Employee engagement tinggi ≥ mean 

b. Employee engagement rendah < mean 

Pernyataan kuesioner diadopsi dari penelitian yang dilakukan 

oleh Maharani (2022) yang telah dilakukan Uji Validitas dan Uji 

Reliabilitas dengan hasil menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0.856 atau lebih besar dari 0.6 yang berarti instrumen 

reliabel. 

2. Kuesioner work-life balance 

Penilaian work-life balance menggunakan kuesioner untuk 

mengukur work-life balance yang mempengaruhi kinerja perawat 

terdiri atas 9 pernyataan dengan pilihan jawaban sebagai berikut:  

a. Sangat Setuju (SS) = 5 

b. Setuju (S) = 4 

c. Netral (N) = 3 

d. Tidak Setuju (TS) = 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Untuk kebutuhan analisis data, maka peneliti merubah data 

menjadi data dikotomi, dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Work-life balance tinggi ≥ mean 
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b. Work-life balance rendah < mean 

Pernyataan kuesioner diadopsi dari penelitian yang dilakukan 

oleh Nurfaizi (2021) yang telah dilakukan Uji Validitas dan Uji 

Reliabilitas dengan hasil menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0.798 atau lebih besar dari 0.6 yang berarti instrumen 

reliabel. 

3. Kuesioner organizational culture 

Penilaian organizational culture menggunakan kuesioner 

untuk mengukur organizational culture yang mempengaruhi 

kinerja perawat terdiri atas 20 pernyataan dengan pilihan 

jawaban sebagai berikut:  

a. Sangat Setuju (SS) = 5 

b. Setuju (S) = 4 

c. Netral (N) = 3 

d. Tidak Setuju (TS) = 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Untuk kebutuhan analisis data, maka peneliti merubah data 

menjadi data dikotomi, dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Organizational culture tinggi ≥ mean 

b. Organizational culture rendah < mean 

Pernyataan kuesioner diadopsi dari penelitian yang dilakukan 

oleh Maulana (2019) yang telah dilakukan Uji Validitas dan Uji 

Reliabilitas dengan hasil menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha 
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sebesar 0.894 atau lebih besar dari 0.6 yang berarti instrumen 

reliabel. 

4. Kuesioner kinerja 

Penilaian kinerja menggunakan kuesioner untuk mengukur 

kinerja perawat yang terdiri atas 10 pernyataan dengan pilihan 

jawaban sebagai berikut:   

a. Sangat Setuju (SS) = 5 

b. Setuju (S) = 4 

c. Netral (N) = 3 

d. Tidak Setuju (TS) = 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Untuk kebutuhan analisis data, maka peneliti merubah data 

menjadi data dikotomi, dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Kinerja tinggi ≥ mean 

b. Kinerja rendah < mean 

Pernyataan kuesioner diadopsi dari penelitian yang dilakukan 

oleh Maulana (2019) yang telah dilakukan Uji Validitas dan Uji 

Reliabilitas dengan hasil menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0.869 atau lebih besar dari 0.6 yang berarti instrumen 

reliabel. 
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G. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan 

oleh peneliti atau individu untuk mengumpulkan informasi dari data 

untuk analisis dan pembuatan keputusan (Hertina et al., 2024). 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan Angket/ Kuesioner 

dalam melakukan pengumpulan data. Teknik Angket/ Kuesioner 

adalah metode pengumpulan data yang menggunakan daftar 

pertanyaan maupun pernyataan tertulis yang disebarkan kepada 

responden yang dirancang untuk mengumpulkan informasi tentang 

subjek penelitian (Mamuaya et al., 2025). 

Langkah-langkah pengumpulan data pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Peneliti mengurus surat pengantar dan izin studi pendahuluan 

dari STIKES Panti Kosala dan RSUD Dr. Moewardi. 

2. Peneliti melaksanakan studi pendahuluan pada 21 Maret–20 

April 2025. 

3. Peneliti menyusun proposal, mengikuti ujian, dan memperoleh 

Kelaikan Etik (Ethical Clearance) dengan nomor 

1.809/VIII/HREC/2025. 

4. Peneliti mengajukan surat pengantar izin penelitian dari STIKES 

Panti Kosala serta memperoleh surat izin penelitian dari RSUD 

Dr. Moewardi. 

5. Peneliti melaksanakan pengambilan data pada 12 September – 

6 Oktober 2025. 
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6. Peneliti menyebarkan kuesioner kepada responden dan 

menjelaskan maksud, tujuan, serta prosedur penelitian kepada 

responden dan meminta persetujuan. 

7. Peneliti memeriksa kelengkapan pengisian kuesioner, bila belum 

lengkap maka responden diminta untuk melengkapi. 

8. Peneliti melanjutkan proses pengolahan data dan penyusunan 

hasil. 

 

H. Analisis Data 

Analisis data merupakan suatu proses mengolah data 

menjadi informasi baru. Proses ini bertujuan agar karakteristik data 

menjadi lebih mudah dimengerti dan berguna sebagai solusi bagi 

suatu permasalahan, khususnya yang berkaitan dengan penelitian. 

Analisis data merupakan langkah yang krusial dalam pengambilan 

keputusan untuk menjawab hipotesa diterima atu ditolak (Ulfah et al., 

2022). 

1. Metode pengolahan data 

Pengolahan data merupakan bagian dari rangkaian kegiatan 

yang dilakukan setelah pengumpulan data yang berguna untuk 

kemudahan dalam pengolahan data. Menurut Lapau (2015), 

langkah-langkah pengolahan data meliputi: 
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a. Editing 

Editing merupakan tahap pertama dalam mengolah data 

setelah terkumpul yang bertujuan untuk memeriksa 

kelengkapan isi, kejelasan isi, relevansi jawaban dan 

keseragaman data. Pada tahap ini peneliti melakukan 

pemeriksaan dan seleksi data berdasarkan hasil jawaban 

responden. 

b. Coding 

Coding merupakan kegiatan memberikan kode pada setiap 

data yang telah terkumpul pada instrumen penelitian dengan 

tujuan untuk memudahkan analisis data yang telah 

diklasifikasikan berdasarkan jenis data penelitiannya. Pada 

tahap ini peneliti melakukan pemberian kode atau kategori 

pada data dari hasil jawaban responden.  

Tabel 3.3  

Kode Karakteristik Responden 

Karakteristik Responden Kode Keterangan 

Jenis Kelamin 
1 Laki-laki 

2 Perempuan 

Usia 

1 26-35 tahun 

2 36-45 tahun 

3 46-55 tahun 

4 56-65 tahun 

Pendidikan 

1 D3 

2 D4 

3 S1 

4 S2 
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Karakteristik Responden Kode Keterangan 

Masa Kerja 

1 <5 tahun 

2 5-10 tahun 

3 11-20 tahun 

4 >20 tahun 

Status Kepegawaian 
1 Non-ASN 

2 ASN 

Unit Kerja 

1 ICU Mawar 

2 ICVCU 

3 NICU 

4 PICU 

5 HCU Anggrek 2 

6 ICU Cempaka 

 
 

Tabel 3.4  

Kode Variabel 

Variabel Kode Keterangan 

Employee Engagement 
1 Rendah < mean 

2 Tinggi ≥ mean 

Work-Life Balance 
1 Rendah < mean 

2 Tinggi ≥ mean 

Organizational Culture 
1 Rendah < mean 

2 Tinggi ≥ mean 

Kinerja 
1 Rendah < mean 

2 Tinggi ≥ mean 
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c. Entry data 

Entry data adalah tahap pemrosesan data yang dilakukan 

dengan cara memasukkan data hasil kuesioner ke dalam 

master table atau database komputer. Pada tahap ini peneliti 

memasukkan data ke dalam tabel dan program pengolahan 

data dari hasil jawaban responden data berdasarkan hasil 

jawaban responden. 

d. Scoring / Processing  

Tahap memberikan nilai pada setiap item pernyataan dan 

proses menjumlahkan semua item yang sudah diberikan nilai. 

Pada tahap ini peneliti melakukan perhitungan nilai dari total 

skor jawaban responden.  

e. Cleaning data 

Cleaning data adalah tahapan kegiatan pengecekan kembali 

data yang sudah dimasukkan ke dalam master table atau 

database komputer dan melakukan koreksi data bila terjadi 

kesalahan.  

f. Tabulating 

Tabulating merupakan tahapan kegiatan pengorganisasian 

data sedemikian rupa agar dengan mudah dapat dijumlah, 

disusun dan ditata untuk penyajian dan analisis data. 
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Tabel 3.5 

Distribusi Frekuensi Employee Engagement 

Employee Engagement Frekuensi % 

Tinggi   

Rendah   

Jumlah   

 

Tabel 3.6 

Distribusi Frekuensi Work-Life Balance 

Work-Life Balance Frekuensi % 

Tinggi   

Rendah   

Jumlah   

 

Tabel 3.7 

Distribusi Frekuensi Organizational Culture 

Organizational Culture Frekuensi % 

Tinggi   

Rendah   

Jumlah   

 

Tabel 3.8 

Distribusi Frekuensi Kinerja 

Kinerja Frekuensi % 

Tinggi   

Rendah   

Jumlah   
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2. Analisa statistik 

a. Analisa univariat 

Menurut Ibrahim (2022), analisa univariat adalah analisa 

statistik yang hanya terdapat satu pengukuran (variabel) 

tetapi tiap variabel penelitian dilakukan analisis masing-

masing. Adapun analisis univariat meliputi: 

1) Rata-rata hitung (mean) 

Mean atau rata-rata adalah ukuran tendensi sentral yang 

paling sering digunakan dalam statistik. Mean dihitung 

dengan cara menjumlahkan seluruh nilai dalam suatu set 

data kemudian membaginya dengan jumlah total data 

(Nurhaswinda et al., 2025).  

Rumus mean: 

(𝑥̅) = 
∑𝑥𝑖

𝑛
 

Keterangan: 

(𝑥̅)  = Rata-rata hitung 

𝑥𝑖 = Nilai dalam suatu sampel 

𝑛 = Total banyaknya pengamatan dalam suatu 

sampel 

Dari perhitungan mean, didapatkan hasil: 

a) Variabel employee engagement 

Total skor adalah 5839, didapatkan nilai mean = 41, 

sehingga dapat dikategorikan: 
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Employee engagement rendah < 41 

Employee engagement tinggi ≥ 41 

b) Variabel work-life balance 

Total skor adalah 5172, didapatkan nilai mean = 36, 

sehingga dapatkan dikategorikan: 

work-life balance rendah < 36 

work-life balance tinggi ≥ 36 

c) Variabel organizational culture 

Total skor adalah 11228, didapatkan nilai mean = 79, 

sehingga dapatkan dikategorikan: 

organizational culture rendah < 79 

organizational culture tinggi ≥ 79 

d) Variabel kinerja 

Total skor adalah 5859, didapatkan nilai mean = 41, 

sehingga dapatkan dikategorikan: 

Kinerja rendah < 41 

Kinerja tinggi ≥ 41 

2) Median 

Median adalah nilai tengah dari suatu set data yang telah 

diurutkan menurut array dari yang terkecil hingga yang 

terbesar (Nurhaswinda et al., 2025).  

a) Bila banyaknya pengamatan berjumlah ganjil, rumus 

median: 
𝑛+1

2
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Keterangan: 

𝑛 = Banyaknya pengamatan 

b) Bila banyaknya pengamatan berjumlah genap, rumus 

median: 
𝑛

2
  

Keterangan: 

𝑛 = Banyaknya pengamatan 

Dari perhitungan median, didapatkan hasil: 

a) Variabel employee engagement 

Berdasarkan total jawaban tiap responden, didapatkan 

nilai median = 40, sehingga dapat dikategorikan: 

Employee engagement rendah < 40 

Employee engagement tinggi ≥ 40 

b) Variabel work-life balance 

Berdasarkan total jawaban tiap responden, didapatkan 

nilai median = 36, sehingga dapatkan dikategorikan: 

work-life balance rendah < 36 

work-life balance tinggi ≥ 36 

c) Variabel organizational culture 

Berdasarkan total jawaban tiap responden, didapatkan 

nilai median = 79, sehingga dapatkan dikategorikan: 

organizational culture rendah < 79 

organizational culture tinggi ≥ 79 
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d) Variabel kinerja 

Berdasarkan total jawaban tiap responden, didapatkan 

nilai median = 40, sehingga dapatkan dikategorikan: 

Kinerja rendah < 40 

Kinerja tinggi ≥ 40 

3) Modus 

Modus adalah nilai yang paling sering muncul dalam 

sekumpulan data set. Modus juga dapat digunakan pada 

data yang memiliki lebih dari satu nilai yang muncul paling 

banyak (Nurhaswinda et al., 2025).  

Perhtiungan modus ditentukan dengan jalan menentukan 

frekuensi terbanyak diantara data yang ada, atau dengan 

rumus modus: 

Mo = Lo + C  [
𝑑1

𝑑1+𝑑2
] 

Keterangan: 

Lo = Batas bawah kelas modal yaitu kelas dengan 

frekuensi terbanyak 

C = Panjang kelas 

𝑑1 = Selisih frekuensi kelas modal dikurangi frekuensi 

kelas interval sebelum kelas 

𝑑2 = Selisih frekuensi kelas modal dikurangi frekuensi 

kelas interval sesudah kelas 
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4) Simpangan baku (standard deviation) 

Simpangan baku adalah ukuran variabilitas yang 

menunjukkan seberapa jauh nilai dalam dataset  

menyimpang dari rata-rata (Nurhaswinda et al., 2025). 

Rumus simpangan baku: 

Std. = √
∑𝑓 (𝑥𝑖− 𝑥̅)2

∑𝑓
 

Keterangan: 

∑𝑓  = Jumlah seluruh frekuensi  

(𝑥̅)  = Nilai rata-rata hitung sampel 

𝑥𝑖 = Nilai tengah interval (bila merupakan interval) 

b. Analisa distribusi data 

Distribusi data adalah metode untuk menunjukkan bagaimana 

nilai-nilai dalam sebuah dataset tersebar atau terdistribusi. 

Distribusi data memberikan wawasan mengenai pola 

persebaran dan frekuensi nilai-nilai data (Elfaladonna et al., 

2024). Menurut Hardisman (2020), data berdistribusi normal 

adalah data dengan sebaran utama berada di tengah dengan 

nilai rendah atau data bagian kiri dan nilai tinggi atau data 

bagian kanan simetris. Uji normalitas mengasumsikan bahwa 

kesalahan (residuals) dari model regresi berdistribusi secara 

normal.  
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Untuk menguji persebaran distribusi data dalam penelitian ini, 

peneliti menggunakan uji normalitas Shapiro-wilk dan 

Kolmogorov-smirnov melalui program SPSS For windows 

versi 27.  

Uji Kolmogorov-smirnov merupakan uji normalitas dengan 

cara melakukan perbandingan antara distribusi data dengan 

distribusi Z (distribusi normal baku). Sedangkan uji Shapiro-

wilk digunakan untuk memverifikasi apakah asumsi 

normalitas terpenuhi atau dilanggar. Akurasi kedua uji 

normalitas ini bergantung pada jumlah sampel pengamatan 

yang representatif. Uji Shapiro-wilk efektif digunakan pada 

sampel dengan ukuran/ jumlahnya kecil. Namun, dalam 

banyak kasus perbedaan jumlah ini tidak banyak 

dipermasalahkan, bahkan jumlah data yang kecilpun sering 

menggunakakan uji Kolmogorov-smirnov (Pandriadi et al., 

2023).  

Dalam uji normalitas, nilai positif menunjukkan hubungan 

searah, sedangkan nilai negatif menunjukkan hubungan 

berlawanan dan nilai 0 menunjukkan tidak ada korelasi linear. 

Jika hubungan dua variabel tidak linear, maka koefisien 

korelasi tersebut tidak mencerminkan kekuatan hubungan 

variabel yang sedang diteliti (Yanti & Akhri, 2021). 
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Pada penelitian ini, didapatkan data tidak berdistribusi normal, 

sehingga dilakukan uji korelasi non-parametrik menggunakan 

Spearman Rank (Spearman’s rho). Spearman's rho adalah uji 

korelasi non-parametrik yang digunakan untuk mengukur 

hubungan monotonik antara dua variabel. Uji ini digunakan 

ketika data tidak memenuhi asumsi normalitas. Hubungan 

monotonik artinya saat satu variabel meningkat, variabel lain 

cenderung meningkat atau menurun secara konsisten, meski 

tidak harus linear (Yasril et al., 2021). 

Selain itu, pengkategorian variabel pada penelitian ini tidak 

dapat menggunakan nilai mean karena data yang tidak 

berdistribusi normal dapat menyebabkan nilai mean menjadi 

bias. Sehingga pengkategorian variabel dalam penelitian ini 

menjadi nilai median. Apabila ditemukan hasil data tidak 

berdistribusi normal, penentuan ukuran pemusatan data 

menggunakan median lebih representatif dibandingkan mean 

(Mishra et al., 2019). 

c. Analisa bivariat 

Analisa bivariat adalah analisa yang bertujuan untuk melihat 

hubungan antara dua variabel, yaitu variabel terikat dan 

variabel bebas. Analisa bivariat digunakan untuk mengetahui 

bagaimana variabel bebas (X) dapat berhubungan dengan 

atau memengaruhi variabel terikat (Y) (Setiana, 2018). 
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Langkah-langkah dalam analisis bivariat adalah sebagai 

berikut: 

1) Hipotesa alternatif penelitian 

Hipotesa dalam penelitian ini adalah: 

a) Terdapat pengaruh employee engagement terhadap 

kinerja perawat 

b) Terdapat pengaruh work-life balance terhadap kinerja 

perawat 

c) Terdapat pengaruh organizational culture terhadap 

kinerja perawat 

2) Tabel statistik 

Tabel statistik dalam penelitian ini meliputi tabulasi silang 

dari hubungan masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat, yaitu: 

 

Tabel 3.9 

Tabulasi Silang Hubungan Employee Engagement dengan 

Kinerja Perawat 

Employee 

Engagement 

Kinerja 
OR 

CI 95% p value 

Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi       

Rendah       

Jumlah       
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Tabel 3.10 

Tabulasi Silang Hubungan Work-Life Balance dengan Kinerja 

Perawat 

Work-Life 

Balance 

Kinerja 
OR 

CI 95% p value 

Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi       

Rendah       

Jumlah       

 

Tabel 3.11 

Tabulasi Silang Hubungan Organizational Culture dengan 

Kinerja Perawat 

Organizational 

Culture 

Kinerja 
OR 

CI 95% p value 

Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi       

Rendah       

Jumlah       

 

3) Tingkat kepercayaan (significant) 

Tingkat kepercayaan penelitian ini adalah p = 0,05% atau 

5%: tingkat kepercayaan 95% atau tingkat kesalahan 5% 

yang berarti kemungkinan terjadi 5 kesalahan kesimpulan 

dari 100 kesimpulan yang dibuat. 

4) Uji statistik yang digunakan 

Dalam penelitian ini, peneliti akan menggunakan uji 

statistik chi-square. Uji chi-square dapat dipakai untuk 

tingkatan pengukuran nominal yang digunakan pada satu 

atau beberapa sampel. Pada dasarnya, uji chi-square 

digunakan untuk menentukan apakah frekuensi kejadian 
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yang diobservasi pada kategori-kategori tertentu masuk ke 

dalam rentang frekuensi yang diharapkan pada kategori 

tersebut (Ann & Dempsey, 2002). Peneliti menggunakan 

uji statistik chi-square dengan menggunakan bantuan 

program SPSS For windows versi 27. 

5) Kriteria penarikan kesimpulan 

Penarikan kesimpulan menggunakan bantuan program 

SPSS For windows versi 27, dengan kriteria: 

a) Jika α < 0,05 maka hipotesa diterima 

b) Jika α > 0,05 maka hipotesa ditolak 

d. Analisa multivariat 

Analisa multivariat adalah bentuk analisis data yang terdiri 

dari lebih dari dua variabel serta diduga antar variabel 

tersebut saling berhubungan satu sama lain. Data multivariat 

mengacu pada kumpulan data yang setiap observasi atau titik 

sampelnya terdiri dari beberapa variabel. Variabel-variabel 

tersebut dapat mewakili berbagai aspek, karakteristik, atau 

pengukuran yang berkaitan dengan fenomena yang diamati. 

Jika berhadapan dengan tiga variabel atau lebih, datanya 

secara khusus dikategorikan sebagai multivariat (Mulyana et 

al., 2024).  
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Pada penelitian ini, peneliti melakukan analisis multivariat 

untuk menguji pengaruh employee engagement, work-life 

balance dan organizational culture terhadap kinerja perawat 

dengan menggunakan uji statistik regresi logistik berganda 

yang diujikan melalui program SPSS For windows versi 27.  

Analisis regresi merupakan model peramalan statistik, 

dimana model tersebut terdapat sebuah variabel dependen 

(tergantung) dan variabel independen (bebas). Uji statistik 

regresi berganda (multiple regression) adalah  analisis yang 

terdapat satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel 

independen. Secara teoritis, regresi berganda bisa digunakan 

banyak variabel, tetapi penggunaan lebih dari tujuh variabel 

independen dianggap tidak efektif (Santoso, 2023).  

Dengan demikian, dalam regresi berganda variasi nilai suatu 

variabel terikat (Y) dianggap dipengaruhi atau dijelaskan oleh 

variasi nilai beberapa (lebih dari satu) variabel bebas (X1, X2, 

..., Χn). Selain itu, data yang dianalisis dengan regresi 

berganda, harus memiliki skala ukur (Hina et al., 2024). 

Regresi logistik adalah pembuatan sebuah model regresi 

untuk memprediksi besar variabel dependen yang berupa 

variabel binary menggunakan data variabel independen yang 

sudah diketahui besarnya (Santoso, 2010). Analisis regresi 

logistik berganda adalah uji regresi yang dilakukan pada 

penelitian dengan variabel dependen berskala dikotomi 
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(minimal dengan 2 kategori). Analisis regresi logistik 

digunakan untuk menghitung suatu peluang terjadinya suatu 

peristiwa atau kejadian dan digunakan untuk melihat 

karakteristik antara 2 kelompok yang disebut odds ratio (OR) 

beserta interval kepercayaan (confidence interval) 

(Lapenangga & Ginting, 2021). 

Menurut Hidayat (2017), terdapat beberapa syarat yang harus 

dipenuhi agar analisis regresi logistik dapat diterapkan dalam 

penelitian, diantaranya yaitu: 

1) Variabel terikat berupa data kategori, baik dalam bentuk 

data dikotomi atau multikotomi. 

2) Variabel bebas berupa data kontinu (dengan skala interval 

atau rasio) maupun data kategori. 

Analisis regresi logistik berganda dalam penelitian ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor independen (X) 

yang secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kemungkinan terjadinya suatu outcome dikotomis pada 

variabel dependen (Y) dengan data kategorik.  
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I. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat penelitian 

Tempat pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan di 

unit perawatan intensif Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Moewardi. 

2. Waktu penelitian 

Waktu penelitian berlangsung pada bulan September – 

Oktober 2025. 
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J. Jadwal Penelitian 

Tabel 3.12 

Jadwal Penelitian 

No Kegiatan 
2025 2026 

Maret April Mei Juni Juli Agst Sept Okt Nov Des Jan Feb 

1. Pengajuan Judul Proposal Skripsi                       

2. Penyusunan Proposal Skripsi                       

3. Ujian Seminar Proposal Skripsi                       

4. Pengurusan Ethical Clearance                       

5. Pengambilan Data Penelitian                       

6. Pengolahan Data Penelitian                       

7. Ujian Sidang Seminar Hasil                       

8. 
Penyelesaian Laporan dan 
Pengumpulan Hasil                     
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Pelaksanaan Penelitian 

Pengambilan data dilakukan selama kurang lebih 3 minggu, 

dimulai pada tanggal 12 September hingga 6 Oktober 2025. 

Penelitian dilaksanakan dengan menyebarkan kuesioner kepada 

responden yang telah memenuhi kriteria. Pengambilan data 

dilakukan mengikuti jam kerja kepala ruang, yaitu pukul 07.00–15.30 

WIB, agar tidak mengganggu kegiatan pelayanan di rumah sakit. 

Pengambilan data dilakukan oleh peneliti sendiri di bawah 

pengawasan oleh kepala ruang masing-masing unit, guna 

memastikan pengisian kuesioner sesuai prosedur dan dapat 

dikembalikan dengan lengkap serta tepat waktu.  

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Dr. Moewardi Surakarta, yang beralamat di Jalan Kolonel 

Sutarto No. 132, Jebres, Surakarta, Jawa Tengah. Adapun unit yang 

menjadi tempat penelitian meliputi ICU Mawar, ICVCU, NICU, PICU, 

HCU Anggrek 2 dan ICU Cempaka. Unit-unit tersebut merupakan 

ruang perawatan intensif yang memberikan pelayanan kepada 

pasien dengan kondisi kritis yang memerlukan pengawasan dan 

tindakan keperawatan secara berkesinambungan. Pemilihan unit ini 

didasarkan pada pertimbangan kriteria responden agar sesuai 

dengan fokus penelitian yang dilakukan. 
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B. Hasil Penelitian 

1. Uji normalitas 

Sebelum melakukan analisis statistik lebih lanjut, peneliti 

menggunakan uji normalitas untuk mengetahui apakah data 

dapat berdistribusi normal. 

Tabel 4.1  
Uji Normalitas 

Variabel 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Employee Engagement 0.380 142 0.001 0.628 142 0.001 

Work-Life Balance 0.482 142 0.001 0.509 142 0.001 

Organizatonal Culture 0.373 142 0.001 0.631 142 0.001 

Kinerja 0.417 142 0.001 0.604 142 0.001 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode 

Kolmogorov-Smirnov dan Shapiro-Wilk, diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,001 (p<0,05) untuk seluruh variabel, yaitu 

employee engagement, work-life balance dan organizational 

culture terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa data tidak 

berdistribusi normal.  

Dengan demikian, karena data tidak memenuhi asumsi 

normalitas, maka pada analisis selanjutnya, pengkategorian 

variabel penelitian tidak dapat menggunakan nilai mean karena 

data yang tidak berdistribusi normal dapat menyebabkan nilai 

rata-rata menjadi bias dan tidak merepresentasikan pusat data 

secara akurat, yang berpotensi menghasilkan nilai estimasi (OR) 
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yang terlalu menyimpang. Selain itu, analisis statistik selanjutnya 

juga tidak dapat menggunakan uji parametrik. Oleh karena itu, 

pengkategorian variabel penelitian dilakukan menggunakan nilai 

median dan analisis hubungan antar variabel dilakukan 

menggunakan uji non-parametrik, yaitu uji korelasi Spearman’s 

Rank (Spearman’s rho). 

Tabel 4.2  
Uji Korelasi Non-parametrik 

Variabel Independen 
Kinerja 

Correlation Coefficient Sig. (2-tailed) f 

Employee Engagement 0.589 0.001 142 

Work-Life Balance 0.575 0.001 142 

Organizational Culture 0.408 0.001 142 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan hasil uji korelasi Speaman’s rho, diperoleh hasil : 

a. Nilai signifikansi 0,001 (p<0,05) yang berarti terdapat korelasi 

atau hubungan yang bermakna antara variabel  employee 

engagement dengan kinerja. Besarnya korelasi tersebut 

ditunjukkan dengan nilai Koefisien Korelasi (r) = 0,589 yang 

berarti menunjukkan korelasi positif. 

b. Nilai signifikansi 0,001 (p<0,05) yang berarti terdapat korelasi 

atau hubungan yang bermakna antara work-life balance 

dengan kinerja. Besarnya korelasi tersebut ditunjukkan 

dengan nilai Koefisien Korelasi (r) = 0,575 yang berarti 

menunjukkan korelasi positif. 
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c. Nilai signifikansi 0,001 (p<0,05) yang berarti terdapat korelasi 

atau hubungan yang bermakna antara organizational culture 

dengan kinerja. Besarnya korelasi tersebut ditunjukkan 

dengan nilai Koefisien Korelasi (r) = 0,408 yang berarti 

menunjukkan korelasi positif. 

2. Distribusi frekuensi karakteristik responden 

Tabel 4.3  
Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden (n=142) 

Karakterisktik Responden f % 

Jenis Kelamin   
 Laki-laki 48 33,8% 
 Perempuan 94 66,2% 
Usia   
 26-35 tahun 55 38,8% 
 36-45 tahun 58 40,8% 
 46-55 tahun 27 19,0% 
 56-65 tahun 2 1,4% 
Pendidikan Terakhir   
 D3 80 56,3% 
 D4 2 1,4% 
 S1 Ners 57 40,2% 
 S2 3 2,1% 
Masa Kerja   
 <5 tahun 15 10,5% 
 5-10 tahun 38 26,8% 
 11-20 tahun 66 46,5% 
 >20 tahun 23 16,2% 
Status Kepegawaian   
 Non-ASN 57 40,1% 
 ASN 85 59,9% 
Unit Kerja   
 ICU Mawar 30 21,1% 
 ICVCU 22 15,5% 
 NICU 20 14,1% 
 PICU 20 14,1% 
 HCU Anggrek 2 23 16,2% 
 ICU Cempaka 27 19,0% 
Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 
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Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.3, diketahui: 

a. Persentase jenis kelamin responden menunjukkan bahwa 

responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 48 orang 

(33,8%), sedangkan perempuan sebanyak 94 orang (66,2%). 

Hal ini menunjukkan bahwa proporsi responden perempuan 

lebih besar dibandingkan laki-laki. 

b. Karakteristik usia responden dikategorikan menurut 

Departemen Kesehatan Republik Indonesia (2009) yang 

dikutip oleh Sonang et al. (2019), yaitu masa dewasa awal 

(26–35 tahun) sebanyak 55 responden (38,8%), masa 

dewasa akhir (36–45 tahun) sebanyak 58 responden (40,8%), 

masa lansia awal (46–55 tahun) sebanyak 27 responden 

(19,0%), dan masa lansia akhir (56–65 tahun) sebanyak 2 

responden (1,4%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

mayoritas responden berada pada kategori masa dewasa 

akhir (36–45 tahun). 

c. Persentase pendidikan terakhir responden terdiri dari 

pendidikan D3 sebanyak 80 orang (56,3%), pendidikan D4 

sebanyak 2 orang (1,4%), pendidikan S1 profesi Ners 

sebanyak 57 orang (40,2%), dan pendidikan S2 sebanyak 3 

orang (2,1%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 

responden dengan pendidikan terakhir D3. 
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d. Ditinjau dari karakteristik masa kerja, responden dengan 

masa kerja <5 tahun sebanyak 15 orang (10,5%),  responden 

dengan masa kerja 5–10 tahun sebanyak 38 orang (26,8%), 

responden dengan masa kerja 11–20 tahun sebanyak 66 

orang (46,5%), dan responden dengan masa kerja >20 tahun 

sebanyak 23 orang (16,2%). Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja pada 

rentang 11–20 tahun. 

e. Berdasarkan hasil distribusi status kepegawaian, diketahui 

bahwa responden dengan status ASN (terdiri dari PPPK dan 

PNS) sebanyak 85 responden dengen persentase sebesar 

59,9%, sedangkan non-ASN (pegawai BLUD) sebanyak 57 

responden dengan persentase sebesar 40,1%. Hasil ini 

menunjukkan bahwa mayoritas responden berstatus sebagai 

ASN. 

f. Persebaran responden berdasarkan unit kerja menunjukkan 

distribusi yang cukup bervariasi. Unit ICU Mawar memiliki 

proporsi terbesar dengan 30 responden (21,1%), diikuti oleh 

ICU Cempaka sebanyak 27 responden (19,0%), HCU 

Anggrek 2 sebanyak 23 responden (16,2%), ICVCU sebanyak 

22 responden (15,5%), serta NICU dan PICU masing-masing 

sebanyak 20 responden (14,1%). Hasil ini menggambarkan 

bahwa mayoritas responden berasal dari unit ICU Mawar. 
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3. Analisis univariat 

Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Employee Engagement 

Employee Engagement Frekuensi % 

Tinggi 112 78,9% 

Rendah 30 21,1% 

Jumlah 142 100% 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan distribusi frekuensi variabel employee 

engagement pada tabel 4.3, menunjukkan 112 responden 

memiliki tingkat employee engagement tinggi dengan 78,9%, dan 

30 responden memiliki tingkat employee engagement rendah 

dengan 21,1%. 

 
Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Work-Life Balance 
Work-Life Balance Frekuensi % 

Tinggi 111 78,2% 

Rendah 31 21,8% 

Jumlah 142 100% 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 

Berdasarkan distribusi frekuensi variabel work-life balance 

pada tabel 4.4, terdapat 111 responden merasakan tingkat work-

life balance tinggi dengan 78,2%, dan 31 responden merasakan 

tingkat work-life balance rendah dengan 21,8%. 
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Tabel 4.6 
Distribusi Frekuensi Organizational Culture 

Organizational Culture Frekuensi % 

Tinggi 80 56,3% 

Rendah 62 43,7% 

Jumlah 142 100% 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan distribusi frekuensi variabel organizational 

culture pada tabel 4.5, didapatkan hasil 80 responden 

menyatakan tingkat organizational culture tinggi dengan 56,3%, 

dan 62 responden menyatakan tingkat organizational culture 

rendah dengan 43,7%. 

 
Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Kinerja 
Kinerja Frekuensi % 

Tinggi 120 84,5% 

Rendah 22 15,5% 

Jumlah 142 100% 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan distribusi frekuensi variabel kinerja pada 

tabel 4.6, didapatkan hasil bahwa 120 responden memiliki tingkat 

kinerja tinggi dengan 84,5%, dan 22 responden memiliki tingkat 

kinerja rendah dengan 15,5%. 
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4. Analisis bivariat 

Tabel 4.8  
Tabulasi Silang Hubungan Employee Engagement dengan Kinerja 

Employee 

Engagement 

Kinerja 
OR 

CI 95% p 

value Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi 107 5 2.205 1.461 3.326 0.001 

Rendah 13 17 

Jumlah 120 22     

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Hasil analisis statistik menunjukkan adanya hubungan 

yang signifikan antara employee engagement dengan kinerja 

perawat (p=0,001). Perawat yang memiliki employee 

engagement tinggi berpeluang 2,205 kali lebih besar untuk 

mencapai kinerja tinggi dibandingkan dengan perawat yang 

memiliki employee engagement rendah (OR = 2,205; CI 95% ; 

1,461 – 3,326).  Data menunjukkan dari 112 perawat dengan 

employee engagement tinggi, sebanyak 107 perawat memiliki 

kinerja tinggi dan 5 perawat memiliki kinerja rendah. Sementara 

itu, dari 30 perawat dengan employee engagement rendah, 

hanya 13 perawat yang memiliki kinerja tinggi dan 17 perawat 

memiliki kinerja rendah. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi keterlibatan perawat dalam pekerjaan dan organisasi, 

maka semakin besar kemungkinan perawat pelaksana mencapai 

kinerja yang unggul. 
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Tabel 4.9  
Tabulasi Silang Hubungan Work-Life Balance dengan Kinerja 

Work-Life 

Balance 

Kinerja 
OR 

CI 95% p 

value Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi 106 5 2.115 1.432 3.123 0.001 

Rendah 14 17 

Jumlah 120 22     

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Hasil analisis statistik menunjukkan adanya hubungan 

yang signifikan antara work-life balance dengan kinerja perawat 

(p=0,001). Perawat yang memiliki work-life balance tinggi 

berpeluang 2,115 kali lebih besar untuk mencapai kinerja tinggi 

dibandingkan dengan perawat yang memiliki work-life balance 

rendah (OR = 2,115 ; CI 95% ; 1,432 – 3,123).  Dari 111 perawat 

yang merasakan work-life balance tinggi, sebanyak 106 perawat 

menunjukkan kinerja tinggi dan 5 perawat menunjukkan kinerja 

rendah. Sementara itu, dari 31 perawat yang merasakan work-life 

balance rendah, hanya 14 perawat yang menunjukkan kinerja 

tinggi dan 17 perawat menunjukkan kinerja rendah. Temuan ini 

mengindikasi semakin seimbang kehidupan kerja mereka, maka 

semakin besar kemungkinan perawat pelaksana mencapai 

kinerja yang kuat. 
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Tabel 4.10  
Tabulasi Silang Hubungan Organizational Culture dengan Kinerja 
Organizational 

Culture 

Kinerja 
OR 

CI 95% p 

value Tinggi  Rendah  Lower  Upper 

Tinggi 78 2 1.439 1.208 1.715 0.001 

Rendah 42 20 

Jumlah 120 22     

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Hasil analisis statistik menunjukkan adanya hubungan 

yang signifikan antara organizational culture dengan kinerja 

perawat (p=0,001). Perawat yang memiliki organizational culture 

tinggi berpeluang 1,439 kali lebih besar untuk mencapai kinerja 

tinggi dibandingkan dengan perawat yang memiliki organizational 

culture rendah (OR = 1,439 ; CI 95% ; 1,208 – 1,715).  Dari 80 

perawat yang menyatakan organizational culture tinggi, sebanyak 

78 perawat menunjukkan kinerja tinggi dan hanya 2 perawat yang 

menunjukkan kinerja rendah. Sementara itu, dari 62 perawat 

yang menyatakan organizational culture rendah, sebanyak 42 

perawat menunjukkan kinerja tinggi dan 20 perawat menunjukkan 

kinerja rendah. Hasil tersebut menyatakan bahwa semakin baik 

budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin besar 

kemungkinan perawat pelaksana mencapai kinerja yang terbaik. 
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Tabel 4.11  
Hasil Uji Bivariat Karakteristik Responden dengan Kinerja 

Karakteristik Responden OR 
CI 95% p 

value Lower  Upper 

Jenis kelamin (Laki-laki) 0.979 0.841 1.140 0.782 

Usia (<50 tahun) 0.894 0.765 1.045 0.318 

Pendidikan (Diploma) 0.865 0.756 0.989 0.044 

Masa Kerja (<15 tahun) 0.916 0.789 1.051 0.223 

Status Kepegawaian (ASN) 0.960 0.828 1.113 0.580 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan hasil uji bivariat karakteristik responden 

dengan kinerja perawat, diketahui hanya terdapat satu 

karakteristik responden yang berhubungan signifikan dengan 

kinerja perawat, yaitu tingkat pendidikan (p = 0,044 < 0,05). 

Sementara itu, jenis kelamin, usia, masa kerja, dan status 

kepegawaian tidak menunjukkan hubungan yang signifikan 

dengan kinerja perawat (p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat pendidikan seorang perawat, semakin baik 

pula kualitas kinerja yang ditampilkan dalam menjalankan tugas 

pelayanan kesehatan. 

a. Karakteristik jenis kelamin (laki-laki) memiliki nilai OR = 0,979 

dengan CI 95% = 0,841 – 1,140 dan p = 0,782, yang berarti 

tidak terdapat hubungan signifikan antara jenis kelamin 

dengan kinerja perawat. Nilai OR yang mendekati 1 

mengindikasikan bahwa peluang kinerja tinggi antara perawat 

laki-laki dan perempuan relatif sama. 
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b. Karakteristik usia (<50 tahun) menunjukkan nilai OR = 0,894, 

CI 95% = 0,765 – 1,045, dan p = 0,318, yang berarti tidak ada 

hubungan signifikan antara usia dengan kinerja perawat. Nilai 

OR < 1 menunjukkan arah hubungan negatif. Dengan 

demikian, usia tidak serta-merta menjadi faktor penentu 

peningkatan kinerja. 

c. Karakteristik pendidikan (Diploma) memiliki nilai OR = 0,865, 

CI 95% = 0,756 – 1,045, dan p = 0,044, yang berarti terdapat 

hubungan signifikan antara tingkat pendidikan dan kinerja 

perawat. Nilai OR < 1 menunjukkan bahwa perawat dengan 

tingkat pendidikan Diploma memiliki peluang kinerja tinggi 

yang lebih rendah dibandingkan dengan perawat yang 

berpendidikan lebih tinggi (misalnya Sarjana Keperawatan). 

Artinya, semakin tinggi tingkat pendidikan perawat, semakin 

besar pula kemungkinan mereka memiliki kinerja yang 

optimal. 

d. Karakteristik masa kerja (<15 tahun) memiliki nilai OR = 

0,916, CI 95% = 0,789 – 1,051, dan p = 0,223, yang berarti 

tidak terdapat hubungan signifikan antara masa kerja dan 

kinerja perawat. Nilai OR mendekati 1 menunjukkan bahwa 

lama masa kerja tidak secara langsung menentukan tinggi 

rendahnya kinerja perawat, kemungkinan karena pengalaman 

kerja belum tentu sebanding dengan motivasi dan 

produktivitas individu. 
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e. Karakteristik status kepegawaian (ASN) menunjukkan nilai 

OR = 0,960, CI 95% = 0,828 – 1,113, dan p = 0,580, yang 

berarti tidak terdapat hubungan signifikan antara status 

kepegawaian dengan kinerja perawat. Meskipun ASN 

cenderung memiliki stabilitas kerja lebih baik, faktor tersebut 

tidak secara langsung memengaruhi kinerja dalam penelitian 

ini. 

5. Analisis multivariat 

Tabel 4.12  
Multivariat Regresi Logistik 

Variabel Independen OR 
CI 95% 

P Value 
Lower Upper 

Employee Engagement 5.791 1.273 26.344 0.023 

Work-Life Balance 4.390 0.952 20.242 0.058 

Organizational Culture 5.355 1.001 28.658 0.040 

Sumber: olah data SPSS (Data Primer 2025) 

 
Berdasarkan hasil analisa multivariat menggunakan 

regresi logistik berganda, diperoleh hasil : 

a. Variabel employee engagement memiliki nilai OR sebesar 

5,791 dengan CI 95%: 1,273–26,344 dan p-value = 0,023. 

Nilai p tersebut menunjukkan bahwa employee engagement 

berpengaruh signifikan secara statistik terhadap kinerja (p < 

0,05). Responden dengan tingkat employee engagement 

yang baik memiliki peluang 5,7 kali lebih besar untuk memiliki 

kinerja yang baik dibandingkan dengan responden yang 
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memiliki employee engagement rendah. Nilai OR > 1 

menunjukkan adanya hubungan positif, yang berarti semakin 

tinggi tingkat employee engagement, maka semakin besar 

kemungkinan individu memiliki kinerja yang tinggi. Dengan 

demikian, keterlibatan karyawan berkontribusi penting 

terhadap peningkatan kinerja, karena perawat yang merasa 

terlibat secara emosional dan profesional dalam 

pekerjaannya cenderung menunjukkan semangat kerja, 

dedikasi, tanggung jawab, serta produktivitas yang lebih baik. 

b. Variabel work-life balance memiliki nilai OR sebesar 4,390 

dengan CI 95%: 0,952 – 20,242 dan p-value = 0,058. 

Meskipun nilai OR menunjukkan arah hubungan positif, 

secara statistik variabel ini tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja (p > 0,05), karena nilai confidence interval 

masih mencakup angka 1. Dengan demikian, work-life 

balance belum dapat dinyatakan sebagai faktor yang 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pada analisis 

multivariat. Namun, arah hubungan yang positif menunjukkan 

adanya kecenderungan hubungan, meskipun kekuatannya 

belum cukup secara statistik. Hasil tidak signifikan ini 

dimungkinkan terjadi karena karakteristik pekerjaan perawat 

di unit perawatan intensif yang memiliki beban kerja tinggi dan 

tuntutan profesional yang besar, sehingga keseimbangan 
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antara kehidupan kerja dan pribadi belum menjadi faktor 

dominan yang secara langsung memengaruhi kinerja. 

c. Variabel organizational culture memiliki nilai OR sebesar 

5,355 dengan CI 95%: 1,001 – 28,658 dan p-value = 0,040. 

Karena nilai p-value < 0,05, maka variabel ini memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat. Nilai OR 

> 1 menunjukkan arah hubungan yang positif, 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi budaya organisasi, 

maka semakin besar pula kemungkinan perawat 

menunjukkan kinerja tinggi. Sebaliknya, budaya organisasi 

yang lemah dapat menurunkan kinerja perawat. Budaya 

organisasi yang positif dan kuat dapat mendorong terciptanya 

lingkungan kerja yang kondusif, kolaboratif, dan berorientasi 

pada mutu pelayanan, sehingga berdampak langsung pada 

peningkatan kinerja tenaga keperawatan. 

 

C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilakukan 

terhadap 142 perawat di Rumah Sakit Dr. Moewardi, diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

1. Employee engagement perawat 

Employee engagement merupakan apresiasi yang tulus 

dan konsisten terhadap pekerjaan yang dilakukan karyawan 

untuk organisasi. Keterlibatan ini ditandai dengan semangat dan 
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kekuatan mental ketika bekerja (vigor), perasaan bangga dan 

antusias terhadap pekerjaan (dedication), serta kemampuan 

untuk fokus dan menikmati pekerjaan (absorption). Dengan 

demikian, employee engagement menggambarkan sejauh mana 

karyawan terlibat secara emosional, kognitif, dan perilaku 

terhadap pekerjaannya (Rusmita et al., 2022). 

Dari 142 responden perawat di RSUD Dr. Moewardi, 

sebanyak 30 responden (21,1%) memiliki tingkat employee 

engagement tinggi, sedangkan 112 responden (78,9%) memiliki 

tingkat employee engagement rendah. Hasil ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. Moewardi sudah 

memiliki tingkat keterikatan kerja yang tergolong tinggi. 

Hal ini sejalan dengan pendapat Haedar et al. (2021) yang 

menyatakan bahwa employee engagement merupakan upaya 

dari anggota organisasi untuk mengikatkan diri dengan peran dan 

tanggung jawabnya di tempat kerja. Sehingga, semakin tinggi 

tingkat keterikatan seorang karyawan terhadap pekerjaannya, 

maka semakin besar pula rasa tanggung jawab, loyalitas, dan 

semangat yang ditunjukkan dalam menyelesaikan tugas. 

Karyawan yang merasa terikat dengan perannya cenderung 

memiliki dorongan intrinsik untuk memberikan hasil kerja terbaik 

dan berkontribusi bagi keberhasilan organisasi. 
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Employee engagement juga berhubungan dengan rasa 

keterikatan karyawan terhadap komitmen dan nilai-nilai 

perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan tinggi 

akan cenderung merasa nyaman, menyukai lingkungan kerjanya, 

serta menunjukkan partisipasi aktif dalam menyelesaikan 

tanggung jawabnya. Dalam konteks keperawatan, hal ini dapat 

diwujudkan melalui semangat dalam memberikan pelayanan 

kepada pasien, kerja sama yang baik dengan rekan sejawat, 

serta kepedulian terhadap mutu pelayanan di rumah sakit (Diana 

& Frianto, 2021). 

Sementara itu, Cintani & Noviansyah (2020) menyatakan 

bahwa employee engagement merupakan bentuk sukarela dari 

karyawan dalam berkontribusi terhadap perusahaan, baik melalui 

promosi positif, kemauan membantu organisasi, maupun 

partisipasi aktif dalam kegiatan kerja. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa sebagian 

besar perawat sudah memiliki employee engagement yang tinggi, 

namun masih terdapat proporsi dengan tingkat keterikatan 

rendah. Hal tersebut dapat menunjukkan bahwa perawat mampu 

menumbuhkan keterikatan perawat terhadap pekerjaan, seperti 

dukungan organisasi, lingkungan kerja, atau hubungan 

interpersonal. Employee engagement yang tinggi dapat 

berdampak pada semangat kerja, rasa memiliki terhadap 
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organisasi, serta berpotensi meningkatkan kualitas pelayanan 

keperawatan.  

Asumsi berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. 

Moewardi memiliki tingkat employee engagement yang tergolong 

tinggi. Temuan ini menggambarkan adanya keterikatan yang kuat 

antara perawat dengan pekerjaan serta organisasi tempat 

mereka bekerja. Tingginya tingkat employee engagement ini 

dapat diasumsikan berkaitan dengan beberapa faktor 

pendukung, seperti rasa tanggung jawab profesional yang tinggi, 

komitmen terhadap pelayanan pasien, serta makna pekerjaan 

yang dirasakan oleh perawat dalam mempertahankan semangat, 

motivasi, dan rasa bangga terhadap profesi keperawatan. 

2. Work-life balance perawat 

Work-life balance merupakan kondisi seimbang antara 

kebutuhan individu untuk berprestasi di dunia kerja dan 

memenuhi tanggung jawab personalnya. Konsep ini mulai dikenal 

sejak tahun 1986 dan menekankan pentingnya keseimbangan 

antara peran profesional dan peran pribadi. Work-life balance 

yang baik dapat menciptakan kondisi di mana konflik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi rendah, serta 

mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi 

(Badrianto & Ekhsan, 2021). 
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Keseimbangan kehidupan kerja juga dapat dipandang 

sebagai suatu derajat yang mencerminkan sejauh mana 

seseorang mampu menjaga keselarasan antara peran dalam 

pekerjaan dan peran dalam keluarga. Ketika keseimbangan ini 

tercapai, individu dapat menjalankan kedua peran tersebut 

secara harmonis tanpa menimbulkan tekanan yang berlebihan. 

Sejalan dengan pendapat Indrian et al. (2023), konflik yang 

berbenturan antara pekerjaan (work) dan kehidupan pribadi (life) 

dapat meningkatkan tingkat stres, menurunkan moral kerja, serta 

berdampak negatif terhadap produktivitas dan kepuasan kerja.  

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa dari 142 

responden perawat di RSUD Dr. Moewardi, sebanyak 111 

responden (78,2%) memiliki tingkat work-life balance tinggi, 

sedangkan 31 responden (21,8%) memiliki tingkat work-life 

balance rendah. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

perawat di RSUD Dr. Moewardi telah mampu menyeimbangkan 

antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka. Hal 

ini dapat diartikan bahwa perawat mampu menyesuaikan diri 

terhadap beban kerja yang ada, mengatur waktu antara tanggung 

jawab profesional dan kehidupan pribadi, serta tetap 

mempertahankan kepuasan dalam kedua aspek tersebut. 

Kondisi ini sejalan dengan Nurjayati et al. (2024), yang 

menggambarkan work-life balance sebagai kemampuan individu 

untuk melakukan kontrol terhadap kehidupannya, mencapai 
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tujuan pribadi, dan memperoleh kepuasan dalam menjalani peran 

di tempat kerja maupun di rumah. Individu yang memiliki work-life 

balance tinggi mampu mengelola tuntutan emosional, pekerjaan, 

dan keluarga secara bersamaan tanpa mengorbankan salah 

satunya. Work-life balance yang baik juga akan menumbuhkan 

rasa nyaman serta keinginan untuk tetap bertahan di dalam 

organisasi. Dalam pelayanan keperawatan, keseimbangan ini 

penting untuk menjaga kesehatan mental dan fisik perawat, 

mengurangi tingkat stres akibat tuntutan kerja, serta 

meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sebagian 

besar perawat di RSUD Dr. Moewardi telah mampu mencapai 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. 

Asumsi berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. 

Moewardi memiliki tingkat work-life balance yang tinggi. 

Tingginya tingkat work-life balance tersebut dapat diasumsikan 

karena perawat mampu beradaptasi terhadap beban kerja yang 

ada dan memiliki kemampuan manajemen waktu yang baik 

dalam menjalankan peran profesional maupun personal. Selain 

itu, adanya sistem kerja shift yang terstruktur di rumah sakit 

kemungkinan membantu perawat dalam membagi waktu antara 

pekerjaan dan kebutuhan keluarga. Dukungan dari rekan kerja 

serta lingkungan organisasi yang kondusif juga dapat 
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berkontribusi terhadap terciptanya keseimbangan ini, karena 

perawat merasa lebih didukung secara sosial dan emosional 

dalam menjalankan tanggung jawabnya.  

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa perawat di RSUD 

Dr. Moewardi telah memiliki kemampuan untuk menjaga 

keselarasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang 

berdampak positif terhadap kepuasan kerja, kesehatan mental, 

dan kualitas pelayanan keperawatan. 

3. Organizational culture perawat 

Budaya organisasi (organizational culture) merupakan 

seperangkat nilai, norma, keyakinan, asumsi, dan kebiasaan 

yang berkembang dalam suatu organisasi dan menjadi pedoman 

bagi setiap anggotanya dalam berperilaku serta mengambil 

keputusan. Budaya organisasi dibentuk dan dikembangkan oleh 

pendiri, pemimpin, serta anggota organisasi dalam jangka waktu 

yang panjang, disosialisasikan kepada anggota baru, dan 

diterapkan dalam aktivitas organisasi sehari-hari. Budaya ini 

berperan penting dalam membentuk pola pikir, sikap, dan 

perilaku anggota organisasi untuk mencapai tujuan bersama 

(Agustin et al., 2022). 

Budaya organisasi juga mencerminkan cara penyelesaian 

tugas serta pola interaksi yang terjadi di antara anggota 

organisasi dalam upaya mencapai tujuan bersama. Kesamaan 

nilai dan keyakinan di antara individu akan memperkuat budaya 
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organisasi yang ada, serta menumbuhkan rasa saling percaya 

antar-anggota organisasi. Organisasi yang memiliki latar 

belakang beragam, budaya organisasi berfungsi sebagai 

pedoman bersama untuk mencapai visi dan misi organisasi 

secara harmonis (Tamimi et al., 2022). 

Berdasarkan hasil penelitian, dari 142 responden perawat 

di RSUD Dr. Moewardi, sebanyak 80 responden (56,3%) memiliki 

tingkat organizational culture tinggi, sedangkan 62 responden 

(43,7%) memiliki tingkat organizational culture rendah. Hasil ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. 

Moewardi telah memahami dan menerapkan nilai-nilai budaya 

organisasi yang berlaku di lingkungan kerja mereka. Hal ini 

mengindikasikan bahwa budaya organisasi di RSUD Dr. 

Moewardi tersebut cukup kuat dan telah terinternalisasi dalam 

perilaku serta sikap para perawat. Kekuatan budaya organisasi 

ini menjadi landasan penting bagi terbentuknya pola 

kepemimpinan yang efektif dan lingkungan kerja yang ramah. 

Kondisi tersebut sejalan dengan, Rahmawati et al. (2023) 

menekankan bahwa budaya organisasi tidak terlepas dari gaya 

kepemimpinan yang berlaku dalam organisasi. Kepemimpinan 

yang baik akan membentuk pola perilaku dan nilai-nilai organisasi 

yang kuat sehingga menciptakan lingkungan kerja yang terarah 

dan terkendali. Dengan kepemimpinan yang mendukung, nilai-
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nilai budaya organisasi akan mendukung terciptanya komitmen 

serta rasa memiliki terhadap organisasi. 

Budaya organisasi juga berperan penting dalam proses 

adaptasi eksternal dan integrasi internal organisasi. Melalui 

budaya yang kuat, organisasi dapat meningkatkan komitmen, 

identitas kolektif, serta kinerja anggotanya (Reza & Silalahi, 

2021). 

Dengan demikian, kondisi perawat di RSUD Dr. Moewardi 

mencerminkan adanya keselarasan nilai, norma, dan keyakinan 

di antara anggota organisasi yang mendukung terciptanya 

lingkungan kerja yang harmonis dalam upaya mencapai tujuan 

pelayanan rumah sakit. 

Asumsi berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. 

Moewardi memiliki tingkat organizational culture yang tinggi. 

Hasil ini menggambarkan bahwa mayoritas perawat telah 

memahami, menerima, dan menerapkan nilai-nilai budaya 

organisasi yang berlaku di lingkungan kerja rumah sakit. 

Tingginya tingkat organizational culture tersebut dapat 

diasumsikan karena perawat telah terbiasa bekerja dalam sistem 

organisasi yang memiliki aturan, nilai, dan kebiasaan yang jelas. 

Keberadaan budaya kerja yang kuat, seperti kedisiplinan, kerja 

sama tim, serta kepatuhan terhadap prosedur pelayanan, 

memungkinkan perawat untuk beradaptasi dengan baik dalam 
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menjalankan tugasnya. Selain itu, dukungan kepemimpinan yang 

konsisten dalam menanamkan nilai-nilai organisasi turut 

memperkuat penerapan budaya kerja positif di kalangan perawat.  

Kondisi ini menunjukkan bahwa budaya organisasi di 

RSUD Dr. Moewardi telah berfungsi secara efektif sebagai 

pedoman perilaku dan pengambilan keputusan bagi para 

perawat. Nilai-nilai yang dipegang bersama membantu 

membangun rasa saling percaya dan memperkuat komitmen 

terhadap tujuan organisasi. 

4. Kinerja perawat 

Istilah kinerja berasal dari job performance atau actual 

performance, yang berarti prestasi kerja aktual yang dicapai oleh 

seseorang. Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 

individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 

untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. Kinerja bersifat 

individual karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan, 

keterampilan, dan motivasi yang berbeda dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Kinerja juga mencakup kualitas dan kuantitas hasil 

kerja yang dicapai seseorang sesuai dengan standar dan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Siswadi et al., 2020). 

Kinerja seseorang tidak hanya dipengaruhi oleh 

keterampilan dan keahlian kerja, tetapi juga oleh etos kerja serta 

kapasitas individu dalam melaksanakan tanggung jawabnya. 

Kinerja yang tinggi menunjukkan kemampuan pegawai untuk 
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memberikan hasil terbaik, memenuhi harapan organisasi, dan 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan institusi. Dengan 

demikian, kinerja dapat dipandang sebagai cerminan sejauh 

mana seseorang mampu memadukan kemampuan, sikap, dan 

komitmen dalam melaksanakan pekerjaannya (Rusmita et al., 

2022). 

Dari 142 responden, diketahui sebanyak 120 responden 

(84,5%) memiliki tingkat kinerja tinggi, sedangkan 22 responden 

(15,5%) memiliki tingkat kinerja rendah. Hasil ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar perawat di RSUD Dr. Moewardi memiliki 

kemampuan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 

secara profesional sehingga dapat menciptakan kinerja yang 

optimal. 

Kondisi ini sejalan dengan Cintani & Noviansyah (2020), 

yang menyebutkan bahwa kinerja menjadi bentuk perilaku nyata 

yang ditampilkan individu sesuai dengan peranannya dalam 

organisasi. Hasil kerja yang baik akan memberikan umpan balik 

positif bagi pegawai untuk terus meningkatkan kualitas 

pekerjaannya. Begitu pula sebaliknya, kinerja yang rendah dapat 

berdampak negatif terhadap efektivitas pelayanan serta 

pencapaian mutu institusi. Selain itu, kinerja merupakan indikator 

penting bagi daya tahan dan keberhasilan organisasi (Reza & 

Silalahi, 2021).  
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Asumsi berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

tingginya tingkat kinerja perawat di RSUD Dr. Moewardi dapat 

diasosiasikan dengan efektivitas kerja individu yang baik, 

kemampuan adaptasi terhadap beban kerja, serta komitmen 

profesional dalam memberikan pelayanan keperawatan. 

Meskipun perawat dihadapkan pada tuntutan kerja yang tinggi 

dan tekanan waktu, mereka tetap mampu mempertahankan 

kualitas kerja dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi 

rumah sakit. 

Kondisi ini juga berkaitan dengan karakteristik lingkungan 

kerja, khususnya di ruang ICU, yang menuntut perawat untuk 

selalu siaga dalam menangani pasien kritis selama 24 jam. 

Tingginya intensitas pemantauan pasien, tanggung jawab besar 

terhadap keselamatan pasien, serta tekanan emosional dari 

keluarga pasien justru dapat mendorong perawat untuk bekerja 

lebih disiplin, teliti, dan bertanggung jawab. 

5. Uji normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode 

Kolmogorov-Smirnov dan Shapiro-Wilk, diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,001 (p < 0,05) untuk seluruh variabel 

penelitian, yaitu employee engagement, work-life balance, 

organizational culture dan kinerja. Hasil ini menunjukkan bahwa 

data dari keempat variabel tersebut tidak berdistribusi normal, 
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sehingga asumsi normalitas dalam analisis statistik parametrik 

tidak terpenuhi. 

Ketidakterpenuhinya asumsi normalitas ini menandakan 

bahwa data yang diperoleh memiliki pola distribusi yang 

menyimpang dari kurva normal. Kondisi tersebut memiliki 

implikasi metodologis terhadap tahapan analisis selanjutnya. 

Pertama, analisis statistik tidak dapat menggunakan uji 

parametrik karena berpotensi menghasilkan kesimpulan yang 

bias. Oleh karena itu, analisis hubungan antar variabel dilakukan 

menggunakan metode non-parametrik, yaitu uji korelasi 

Spearman’s Rank (Spearman’s rho). Uji Spearman dipilih karena 

tidak mensyaratkan distribusi data normal dan dapat digunakan 

untuk menguji hubungan antar variabel dengan skala ordinal 

maupun interval yang tidak berdistribusi normal. 

Pemilihan uji Spearman’s rho sejalan dengan pendapat 

Khoerunnisa et al. (2025) yang menyatakan bahwa korelasi 

Spearman merupakan teknik non-parametrik yang tepat untuk 

menganalisis hubungan antara dua variabel ketika asumsi 

distribusi normal tidak terpenuhi. Uji ini dipilih karena hasil uji 

normalitas menunjukkan bahwa terdapat variabel yang tidak 

berdistribusi normal.  

Uji korelasi Spearman digunakan pada data yang tidak 

memenuhi asumsi normalitas karena bersifat non-parametrik dan 

dinyatakan signifikan apabila nilai Sig. (p-value) < 0,05, yang 



109 
 

 
 

menunjukkan adanya hubungan yang bermakna antar variabel 

penelitian. Uji spearman hanya memungkinkan peneliti untuk 

tetap bisa menguji hubungan antar variabel meskipun data tidak 

memenuhi asumsi normalitas (Yanti & Akhri, 2021). Selain itu, uji 

Spearman digunakan untuk menilai seberapa baik hubungan 

monotonik (suatu fungsi yang sesuai perintah) yang digunakan 

antara dua variabel tanpa membuat asumsi tertentu terhadap 

distribusi frekuensi data (Yuniarti et al., 2025). 

Kedua, selain berdampak pada pemilihan metode analisis, 

hasil uji normalitas juga memengaruhi teknik pengkategorian 

variabel penelitian. Pengkategorian variabel tidak dapat 

menggunakan nilai mean karena pada data yang tidak 

berdistribusi normal, nilai rata-rata berpotensi menjadi bias dan 

tidak merepresentasikan pusat data secara akurat. Penggunaan 

mean pada kondisi ini juga dapat menyebabkan nilai estimasi, 

seperti Odds Ratio (OR) dan Exp(B), menjadi terlalu ekstrem atau 

menyimpang. Oleh karena itu, ukuran pemusatan data yang 

digunakan adalah nilai median.  

Pemilihan median ini sejalan dengan pendapat Yuniati & 

Mardhotillah (2024) yang menyatakan bahwa median merupakan 

ukuran pemusatan data yang lebih stabil dan relevan pada 

distribusi data yang tidak simetris dan tidak dipengaruhi oleh 

pencilan. Hal ini juga didukung oleh Zurfadly et al. (2025) yang 

menjelaskan bahwa median merupakan ukuran gejala pusat 
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yang baik untuk data yang terdistribusi asimetris atau memiliki 

outlier dan lebih representatif dibandingkan mean. 

Hasil uji Spearman Rank menunjukkan bahwa ketiga 

variabel independen memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja perawat (p < 0,05). Variabel employee engagement 

memiliki nilai koefisien korelasi (r) = 0,589 dengan p = 0,001 (< 

0,05), yang menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan 

antara employee engagement dan kinerja perawat dengan 

indikasi tingkat keeratan hubungan sedang. Variabel work-life 

balance memiliki nilai r = 0,575 dengan p = 0,001 (< 0,05), yang 

berarti terdapat hubungan positif dan signifikan, dengan indikasi 

tingkat keeratan hubungan sedang. Sementara itu, variabel 

organizational culture menunjukkan nilai r = 0,408 dengan p = 

0,001 (< 0,05), yang juga menandakan adanya hubungan positif 

dan signifikan, dengan indikasi tingkat keeratan hubungan 

sedang. 

Dengan demikian, berdasarkan hasil uji normalitas yang 

menunjukkan seluruh variabel tidak berdistribusi normal, maka 

pengkategorian variabel penelitian dilakukan menggunakan nilai 

median dan analisis hubungan antar variabel employee 

engagement, work-life balance, serta organizational culture 

terhadap kinerja perawat dilakukan menggunakan uji korelasi 

Spearman’s Rank (Spearman’s rho).  
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Pendekatan tersebut memastikan bahwa hasil analisis 

tetap valid dan reliabel meskipun data tidak memenuhi asumsi 

normalitas, sehingga mampu memberikan gambaran yang akurat 

mengenai hubungan antar variabel dalam penelitian kinerja 

perawat di RSUD Dr. Moewardi. 

6. Hubungan employee engagement terhadap kinerja perawat 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara employee engagement dengan 

kinerja perawat di RSUD Dr. Moewardi. Hasil uji statistik 

menunjukkan nilai p = 0,001 (p < 0,05), dengan nilai Odds Ratio 

(OR) = 2,205 dan Confidence Interval (CI 95%) = 1,461 – 3,326. 

Hal ini menunjukkan bahwa perawat dengan tingkat employee 

engagement yang tinggi memiliki peluang 2,2 kali lebih besar 

untuk memiliki kinerja tinggi dibandingkan dengan perawat yang 

memiliki employee engagement rendah. Sedangkan berdasarkan 

distribusi data, dari 112 perawat dengan employee engagement 

tinggi, sebanyak 107 orang memiliki kinerja tinggi dan 5 orang  

memiliki kinerja rendah. Sementara itu, dari 30 perawat dengan 

employee engagement rendah, hanya 13 orang yang memiliki 

kinerja tinggi dan 17 orang memiliki kinerja rendah. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa employee engagement merupakan 

faktor penting yang dapat memengaruhi peningkatan kinerja 

perawat di rumah sakit. 
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Nilai OR sebesar 2,205 menunjukkan bahwa employee 

engagement memiliki kekuatan asosiasi yang cukup kuat 

terhadap kinerja perawat. OR yang lebih besar dari 1 

menandakan bahwa employee engagement berperan sebagai 

faktor positif sekaligus faktor pendorong dalam meningkatkan 

kinerja perawat. Selain itu, rentang CI 95% yang berada di atas 

angka 1 (1,461–3,326) mengindikasikan bahwa estimasi peluang 

tersebut stabil dan dapat dipercaya secara statistik, sehingga 

memperkuat hasil uji signifikansi (p-value). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ginting et al. (2022) yang menunjukkan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara employee engagement 

terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Taman Harapan Baru 

dengan nilai koefisien B sebesar 0,192 dengan signifikansi 0,048 

(< 0,05). Hal ini mengasumsikan bahwa setiap peningkatan satu-

satuan employee engagement akan diikuti oleh peningkatan 

kinerja perawat sebesar 0,192 satuan, dengan asumsi variabel 

lain dalam model berada dalam kondisi konstan dan pengaruh 

tersebut secara statistik dapat diterima. Penelitian tersebut 

menegaskan bahwa employee engagement membantu menjaga 

karyawan agar tetap termotivasi, memiliki kepuasan kerja, dan 

berupaya memberikan hasil kerja terbaik dalam menjalankan 

tugasnya. 
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Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja perawat dengan indikator employee 

engagement yang paling dominan memengaruhi kinerja adalah 

semangat (vigor) dan dedikasi (dedication), dimana perawat yang 

memiliki antusiasme dan rasa bangga terhadap pekerjaannya 

akan menunjukkan performa kerja yang optimal (Saputra et al., 

2024). 

Temuan ini juga sejalan dalam penelitian Deandra (2020) 

di Rumah Sakit Umum Royal Prima Medan, yang menggunakan 

uji parsial (uji t) dalam analisis regresi linier dan menunjukkan 

bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja perawat dengan p-value 0,000. Hasil tersebut 

membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat keterikatan kerja 

yang dimiliki perawat, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

dicapai. 

Keterikatan karyawan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan hasil uji parsial menunjukkan 

nilai t-hitung sebesar 2,872, lebih besar dari t-tabel sebesar 1,96, dan 

p-value sebesar 0,004 yang menjelaskan bahwa semakin tinggi 

rasa keterikatan yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 

pula kinerja yang dicapai. Hal ini disebabkan oleh munculnya 

rasa tanggung jawab, loyalitas, dan komitmen terhadap 

organisasi yang membuat individu bekerja dengan lebih produktif 

(Rusmita et al., 2022). 
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Temuan dalam penelitian ini juga konsisten dengan hasil 

penelitian Cintani & Noviansyah (2020) yang menunjukkan 

bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai R² sebesar 0,800. Artinya, sebesar 

80% variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh employee 

engagement, sedangkan 20% sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain seperti karakteristik individu dan lingkungan kerja. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat teori 

bahwa employee engagement merupakan aspek psikologis 

penting yang mencerminkan keterlibatan emosional dan 

komitmen individu terhadap pekerjaannya. Perawat yang merasa 

terikat dengan pekerjaannya cenderung lebih fokus, antusias, 

dan bertanggung jawab terhadap hasil kerja yang diberikan, 

sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja secara 

keseluruhan di lingkungan rumah sakit. 

7. Hubungan work-life balance terhadap kinerja perawat 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara work-life balance dengan kinerja 

perawat di RSUD Dr. Moewardi. Hasil uji statistik menunjukkan 

nilai p = 0,001 (p < 0,05), dengan nilai Odds Ratio (OR) = 2,115 

dan Confidence Interval (CI 95%) = 1,432 – 3,123. Hal ini 

menunjukkan bahwa perawat dengan tingkat work-life balance 

yang tinggi memiliki peluang 2,1 kali lebih besar untuk memiliki 

kinerja tinggi dibandingkan dengan perawat yang memiliki work-
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life balance rendah. Berdasarkan distribusi data, dari 111 perawat 

yang merasakan work-life balance tinggi, sebanyak 106 orang 

menunjukkan kinerja tinggi dan 5 orang menunjukkan kinerja 

rendah. Sementara itu, dari 31 perawat yang merasakan work-life 

balance rendah, hanya 14 orang yang memiliki kinerja tinggi dan 

17 orang memiliki kinerja rendah. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

merupakan faktor penting yang berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja perawat di rumah sakit. 

Nilai OR sebesar 2,115 menunjukkan bahwa work-life 

balance memiliki peran yang cukup kuat dalam meningkatkan 

peluang perawat untuk menunjukkan kinerja yang tinggi. Artinya, 

perawat yang mampu menjaga keseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki kemungkinan lebih 

besar untuk bekerja secara optimal dibandingkan dengan 

perawat yang mengalami ketidakseimbangan. Selain itu, rentang 

CI 95% yang berada di atas angka 1 menunjukkan bahwa 

hubungan tersebut bersifat konsisten dan dapat dipercaya, 

sehingga pengaruh work-life balance terhadap kinerja perawat 

tidak terjadi secara kebetulan. Hasil ini memperkuat makna 

signifikansi statistik yang diperoleh dari nilai p. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ismanto et 

al., (2024) yang dilakukan di Rumah Sakit Antam Pomalaa, yang 

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja perawat (p = 0,000). Penelitian 

tersebut menyebutkan bahwa perawat di Rumah Sakit Antam 

Pomalaa mampu menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan 

aktivitas pribadi, seperti meluangkan waktu untuk keluarga dan 

menjaga hubungan sosial, sehingga berdampak positif terhadap 

kinerja. 

Penelitian Pratama et al. (2024) di Rumah Sakit Emanuel 

Klampok juga menunjukkan adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara work-life balance dan kinerja perawat (sig = 

0,047 < 0,05) menjelaskan bahwa perawat yang mampu menjaga 

keseimbangan antara waktu kerja dan kehidupan pribadi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, baik dari segi 

kualitas maupun tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas. 

Kontribusi work-life balance terhadap peningkatan kinerja 

perawat di RSUD Dr. Pirngadi Medan juga terbukti signifikan 

dengan nilai signifikansi 0,004 (< 0,05), nilai t-hitung 2.939 > 1.980 

dan kontribusi mencapai 22,8% (0,228) yang menunjukkan 

bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang baik mampu 

meningkatkan produktivitas serta semangat kerja tenaga 

keperawatan (Rumapea & Harmen, 2025). 

Hasil dalam penelitian ini juga mendukung temuan dalam 

penelitian Nabila & Karneli (2025) di Aulia Hospital Pekanbaru, di 

mana work-life balance berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja perawat dengan nilai signifikansi 0,000 dan nilai koefisien 
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B 0,478 yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan work-life 

balance akan meningkatkan nilai kinerja perawat sebesar 0.478. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa semakin baik 

keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan perawat, maka 

semakin tinggi pula tingkat kinerja yang mereka tunjukkan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat 

temuan-temuan sebelumnya bahwa work-life balance 

merupakan salah satu faktor penting dalam menunjang kinerja 

tenaga keperawatan. Perawat yang mampu menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi cenderung lebih 

fokus, stabil secara emosional, serta memiliki motivasi tinggi 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang optimal. 

8. Hubungan organizational culture terhadap kinerja perawat 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara organizational culture dengan 

kinerja perawat di RSUD Dr. Moewardi. Hasil uji statistik 

menunjukkan nilai p = 0,001 (p < 0,05), dengan nilai Odds Ratio 

(OR) = 1,439 dan Confidence Interval (CI 95%) = 1,208 – 1,715. 

Hal ini menunjukkan bahwa perawat dengan tingkat 

organizational culture yang tinggi memiliki peluang 1,4 kali lebih 

besar untuk memiliki kinerja tinggi dibandingkan dengan perawat 

yang memiliki organizational culture rendah. Berdasarkan 

distribusi data, dari 80 perawat yang menyatakan organizational 

culture tinggi, sebanyak 78 orang menunjukkan kinerja tinggi dan 
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2 orang menunjukkan kinerja rendah. Sementara itu, dari 62 

perawat yang menyatakan organizational culture rendah, 

sebanyak 42 orang memiliki kinerja tinggi dan 20 orang memiliki 

kinerja rendah. Hasil ini menunjukkan bahwa organizational 

culture berperan penting dalam meningkatkan kinerja perawat di 

rumah sakit. 

Nilai OR sebesar 1,439 menunjukkan bahwa 

organizational culture memberikan kontribusi positif terhadap 

peningkatan peluang perawat untuk memiliki kinerja yang tinggi. 

Meskipun besarnya peluang lebih kecil dibandingkan variabel 

lain, nilai OR yang lebih besar dari 1 mengindikasikan bahwa 

budaya organisasi tetap berperan nyata dalam mendukung 

kinerja perawat. Rentang CI 95% yang seluruhnya berada di atas 

angka 1 menunjukkan bahwa hubungan tersebut bersifat 

konsisten dan dapat dipercaya, sehingga pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja perawat bukan merupakan hasil 

kebetulan. Temuan ini menegaskan bahwa lingkungan kerja 

dengan nilai, norma, dan kebiasaan positif mampu menciptakan 

kondisi kerja yang mendukung pencapaian kinerja optimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Utami et al. 

(2020) juga menunjukkan adanya hubungan yang signifikan 

antara budaya organisasi dan kinerja perawat di Rumah Sakit 

Muhammadiyah Palembang (p < 0,05). Berdasarkan hasil uji chi-

square, diperoleh nilai p = 0,000, yang menunjukkan bahwa 
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semakin tinggi persepsi perawat terhadap budaya organisasi, 

semakin baik pula kinerja mereka dalam memberikan pelayanan 

keperawatan. Penerapan budaya organisasi yang positif, seperti 

kerja sama, kepedulian terhadap pasien, dan tanggung jawab 

profesional, dapat meningkatkan kinerja perawat. 

Saputra et al. (2024) menjelaskan bahwa budaya 

organisasi yang ditandai dengan ketekunan (diligency) dan 

ketulusan (sincerity) dalam bekerja berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja. Perawat yang bekerja dengan sungguh-

sungguh, tidak menunda pekerjaan, serta memiliki kepedulian 

dan rasa saling menghargai akan menghasilkan pelayanan 

keperawatan yang lebih efektif dan efisien. 

Hasil dalam penelitian ini juga memperkuat temuan 

penelitian Rannu et al. (2023) di Rumah Sakit Benyamin Guluh 

Kolaka, di mana variabel budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan hasil uji path 

coefficient menunjukkan nilai t-hitung (2.096) lebih besar dari t-tabel 

(1,64) dan p-value sebesar 0.037. Penelitian tersebut 

menegaskan bahwa indikator budaya organisasi seperti inovasi, 

orientasi terhadap hasil, kerja tim, dan stabilitas organisasi 

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Semakin baik 

budaya organisasi yang diterapkan, semakin tinggi pula motivasi 

dan komitmen perawat dalam bekerja. 
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Pengaruh organizational culture terhadap kinerja perawat 

di Rumah Sakit Daerah Liun Kendage Tahuna juga menunjukkan 

hasil yang serupa, dengan nilai signifikansi p = 0,009 (p < 0,05) 

dan OR sebesar 14,000. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

budaya organisasi yang kuat memberikan peluang 14 kali lebih 

besar bagi perawat untuk memiliki kinerja yang baik dibandingkan 

dengan budaya organisasi yang lemah (Yahya et al., 2024). 

Secara keseluruhan, hasil dalam penelitian ini 

memperkuat temuan bahwa organizational culture memiliki peran 

penting dalam peningkatan kinerja tenaga keperawatan. Budaya 

organisasi yang positif dengan rasa saling menghargai dan 

berorientasi pada mutu pelayanan mampu mempererat kerja 

sama dalam lingkungan kerja serta dapat mendorong perawat 

untuk memberikan pelayanan keperawatan yang terbaik di RSUD 

Dr. Moewardi. 

9. Hubungan karakteristik responden terhadap kinerja perawat 

Berdasarkan hasil analisis bivariat menggunakan uji chi-

square, diketahui bahwa dari beberapa karakteristik responden 

yang meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, 

dan status kepegawaian, hanya tingkat pendidikan yang memiliki 

hubungan signifikan dengan kinerja perawat di RSUD Dr. 

Moewardi, dengan nilai p = 0,044 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan seorang perawat, maka 
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semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam memberikan 

pelayanan kesehatan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Amir et al. (2024) 

yang menunjukkan adanya hubungan signifikan antara tingkat 

pendidikan dengan kinerja perawat di RSUD Bima (p = 0,000 < 

0,05), yang menjelaskan bahwa tingkat pendidikan perawat dapat 

memengaruhi kemampuan dalam berpikir kritis, mengambil 

keputusan klinis, serta memahami standar prosedur pelayanan 

kepada pasien. Perawat yang memiliki pendidikan lebih tinggi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik karena memiliki 

kompetensi profesional yang lebih matang. Pendidikan juga 

berperan dalam menentukan kualitas asuhan keperawatan yang 

diberikan, di mana peningkatan pengetahuan dan keterampilan 

hasil pendidikan dapat tercermin dalam pelaksanaan tugas 

sehari-hari, sehingga berkontribusi langsung terhadap 

peningkatan kinerja perawat. 

Sementara itu, karakteristik lain seperti jenis kelamin (p = 

0,782), usia (p = 0,318), masa kerja (p = 0,223), dan status 

kepegawaian (p = 0,580) tidak menunjukkan hubungan yang 

signifikan dengan kinerja perawat (p > 0,05). Sejalan dengan 

penelitian Kusumawardhani et al. (2021) yang menemukan 

bahwa karakteristik individu seperti umur (p = 0,443), jenis 

kelamin (p = 0,402) dan masa kerja (p = 0,255) tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja tenaga medis.  
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Temuan tersebut juga diperkuat oleh penelitian 

Welembuntu & Iswanto (2020) yang menunjukkan bahwa status 

kepegawaian (p = 1,00) dan lama kerja (p = 0,416) tidak memiliki 

hubungan signifikan dengan kinerja perawat. Kinerja perawat 

bersifat subjektif dan dipengaruhi oleh banyak faktor lain di luar 

karakteristik individu, seperti beban kerja, lingkungan organisasi, 

dan gaya kepemimpinan.  

Hasil dalam penelitian ini memperkuat pandangan bahwa 

pendidikan menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja 

perawat, sementara faktor karakteristik lainnya tidak memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan. Oleh karena itu, manajemen 

rumah sakit perlu mendorong peningkatan jenjang pendidikan 

dan pelatihan berkelanjutan bagi perawat guna memperkuat 

kompetensi profesional, meningkatkan mutu pelayanan 

keperawatan, serta mendukung tercapainya kinerja organisasi 

yang optimal. 

10. Hubungan employee engagament, work-life balance dan 

organizational culture terhadap kinerja perawat 

Analisis multivariat dilakukan untuk mengetahui variabel 

independen yang paling berpengaruh atau dominan terhadap 

variabel dependen. Dalam penelitian ini, analisis multivariat 

digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen yang 

paling dominan terhadap kinerja perawat di RSUD Dr. Moewardi 

dengan menggunakan analisis regresi logistik berganda. Hasil 
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analisis menunjukkan bahwa dari tiga variabel independen yang 

diuji, terdapat dua variabel yang berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen dengan p-value < 0,05 yaitu variabel 

employee engagement dan organizational culture. Adapun satu 

variabel yang tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat 

adalah work-life balance.  

Nilai Odds Ratio (OR) yang diperoleh dari hasil regresi 

logistik berganda menunjukkan besarnya peluang masing-

masing variabel independen dalam memengaruhi kinerja perawat 

setelah diuji secara simultan dengan variabel lain. Nilai OR yang 

lebih besar dari 1 mengindikasikan adanya peningkatan peluang 

terjadinya kinerja tinggi, sedangkan nilai OR yang lebih kecil dari 

1 menunjukkan penurunan peluang. Dengan demikian, selain 

melihat signifikansi statistik melalui p-value, interpretasi OR 

memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai kekuatan 

pengaruh setiap variabel terhadap kinerja perawat. Pendekatan 

interpretasi OR menekankan pentingnya ukuran peluang (odds) 

dalam menentukan variabel dominan pada analisis regresi 

logistik. 

Berdasarkan hasil analisis regresi logistik berganda, 

variabel yang paling dominan memengaruhi kinerja perawat di 

RSUD Dr. Moewardi adalah employee engagement. Hasil 

analisis menunjukkan nilai OR sebesar 5,791 dengan p-value = 

0,023, yang berarti terdapat arah hubungan positif dan signifikan 
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antara employee engagement dan kinerja perawat. Nilai OR > 1 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat employee 

engagement, maka semakin besar peluang perawat memiliki 

kinerja tinggi, dan sebaliknya, penurunan employee engagement 

akan menurunkan peluang terjadinya kinerja optimal. Dengan 

demikian, employee engagement perawat berpengaruh kuat 

terhadap pencapaian hasil kerja. Perawat yang memiliki vigor 

(semangat) tinggi, dedication (dedikasi) mendalam, dan 

absorption (keseriusan bekerja) cenderung menunjukkan 

performa yang lebih baik dalam aspek kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, dan efektivitas kerja. 

Adapun variabel organizational culture memiliki nilai OR 

sebesar 5,335 dengan p-value = 0,040, menunjukkan adanya 

arah hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja perawat. 

Nilai OR > 1 menunjukkan bahwa semakin kuat budaya 

organisasi yang diterapkan di tempat kerja, semakin besar pula 

peluang perawat untuk memiliki kinerja tinggi. Sebaliknya, 

lemahnya budaya organisasi dapat menurunkan kinerja perawat. 

Peningkatan budaya organisasi yang positif akan memperbesar 

peluang tercapainya kinerja optimal.  

Sementara itu, variabel work-life balance memiliki nilai OR 

sebesar 4,390 dengan p-value = 0,058, menunjukkan arah 

hubungan positif namun tidak signifikan terhadap kinerja perawat 

karena nilai p > 0,05. Meskipun nilai OR > 1 yang 
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mengindikasikan arah hubungan positif, namun secara statistik 

hasil tersebut membuktikan peningkatan work-life balance tidak 

secara konsisten diikuti oleh peningkatan kinerja. Dalam 

penelitian ini, variabel work-life balance belum menjadi faktor 

utama yang menentukan kinerja perawat. Kemungkinan besar 

hal ini disebabkan oleh kebiasaan perawat terhadap ritme kerja 

rumah sakit yang padat, sehingga work-life balance tidak secara 

langsung memengaruhi hasil kerja. 

Jika dibandingkan antara kedua variabel yang signifikan, 

yaitu employee engagement dan organizational culture, maka 

employee engagement terbukti lebih dominan karena memiliki 

nilai p-value yang paling kecil (0,023) dan nilai OR yang paling 

tinggi yaitu 5,791 atau sama dengan 5,8 kali. Artinya, pengaruh 

employee engagement terhadap kinerja lebih kuat dibandingkan 

organizational culture. Hal ini disebabkan oleh sifatnya yang 

internal dan personal, berasal dari dalam diri individu berupa 

motivasi, komitmen, dan keterikatan emosional terhadap 

pekerjaan, sementara organizational culture bersifat eksternal, 

yaitu berasal dari nilai-nilai yang dibangun oleh lingkungan kerja. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Saputra et al. (2024) 

yang juga menemukan bahwa di antara dua variabel yang 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat, yaitu employee 

engagement dan organizational culture, variabel employee 

engagement merupakan faktor yang paling dominan. 
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Berdasarkan hasil uji parsial menunjukkan bahwa employee 

engagement memiliki p-value 0,007 dengan nilai t-hitung 2,769, 

lebih tinggi dibandingkan organizational culture yang memiliki p-

value 0,091 dengan nilai t-hitung 1,711, keduanya lebih besar dari 

t-tabel (1,666). Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kedua 

variabel sama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja perawat, pengaruh employee engagement lebih kuat 

secara statistik. 

Temuan hasil analisis dalam penelitian ini juga didukung 

oleh penelitian Pratama et al. (2025) yang menunjukkan bahwa 

baik employee engagement maupun organizational culture 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Pengadilan Tinggi Agama Makassar. Namun tidak sejalan dalam 

hal variabel yang paling dominan, karena pada penelitian 

tersebut organizational culture memiliki pengaruh yang lebih 

besar terhadap kinerja pegawai (p = 0,000) dengan nilai t sebesar 

4,028 dibandingkan employee engagement (p = 0,000) dengan 

nilai t sebesar 3,535. 

Dengan demikian, peneliti menyimpulkan bahwa 

employee engagement menjadi variabel paling dominan dan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat di RSUD Dr. 

Moewardi dalam penelitian ini.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan tentang 

pengaruh employee engagement, work-life balance, dan 

organizational culture terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit 

Umum Daerah Dr. Moewardi, dengan jumlah sampel 142 responden, 

maka dapat ditarik kesimpulan: 

1. Employee engagement perawat 

Sebagian besar perawat di RSUD Dr. Moewardi memiliki 

tingkat employee engagement yang tergolong tinggi (78,9%). Hal 

ini menunjukkan bahwa perawat telah memiliki keterikatan yang 

kuat terhadap pekerjaan dan organisasi, yang tercermin melalui 

semangat kerja (vigor), dedikasi (dedication), serta keterlibatan 

penuh dalam bekerja (absorption) mengindikasikan adanya 

komitmen dan rasa tanggung jawab perawat dalam menjalankan 

pelayanan keperawatan. 

2. Work-life balance perawat 

Sebagian besar perawat di RSUD Dr. Moewardi memiliki 

tingkat work-life balance yang tinggi (78,2%). Kondisi ini 

menunjukkan bahwa perawat mampu menyeimbangkan tuntutan 

pekerjaan dan mampu mengatur waktu dengan kehidupan 

pribadinya, sehingga mendukung terciptanya keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan personal perawat. 
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3. Organizational culture perawat 

Mayoritas perawat di RSUD Dr. Moewardi memiliki 

persepsi yang baik terhadap organizational culture sebesar 

56,3%. Hal ini menandakan bahwa nilai, norma, dan kebiasaan 

organisasi telah dipahami dan diterapkan oleh perawat dalam 

aktivitas kerja sehari-hari yang mendukung terciptanya 

lingkungan kerja yang harmonis. 

4. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja perawat 

Hasil analisis uji chi-square menunjukkan adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara employee 

engagement terhadap kinerja perawat. Perawat dengan tingkat 

employee engagement yang tinggi memiliki peluang 2,2 kali lebih 

besar untuk menunjukkan kinerja tinggi dibandingkan dengan 

perawat yang memiliki employee engagement rendah. Hal ini 

terbukti secara statistik dengan p-value = 0,001, OR = 2,205, 

serta CI 95% = 1,461–3,326.  

5. Pengaruh work-life balance terhadap kinerja perawat 

Hasil analisis uji chi-square menunjukkan adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara work-life balance 

terhadap kinerja perawat. Perawat dengan tingkat work-life 

balance tinggi memiliki peluang 2,1 kali lebih besar untuk 

menunjukkan kinerja tinggi dibandingkan perawat dengan work-

life balance rendah. Hal ini terbukti secara statistik dengan p-

value = 0,001, OR = 2,115, serta CI 95% = 1,432–3,123. 
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6. Pengaruh organizational culture terhadap kinerja perawat 

Hasil analisis uji chi-square menunjukkan adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara organizational culture 

terhadap kinerja perawat. Perawat yang bekerja dalam budaya 

organisasi yang kuat dan positif memiliki peluang 1,4 kali lebih 

besar untuk menunjukkan kinerja tinggi dibandingkan dengan 

perawat yang berada dalam budaya organisasi yang lemah. Hal 

ini terbukti secara statistik dengan p-value = 0,001, OR = 1,439, 

serta CI 95% = 1,208–1,715. 

7. Pengaruh employee engagement, work-life balance dan 

organizational culture terhadap kinerja perawat 

Berdasarkan analisis regresi logistik berganda, secara 

simultan employee engagement (p = 0,023; OR = 5,791; CI 95%: 

1,273–26,344) dan organizational culture (p = 0,040; OR = 5,355; 

CI 95%: 1,001–28,658) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

perawat, sedangkan work-life balance (p = 0,058; OR = 4,390; CI 

95%: 0,952–20,242) tidak menunjukkan pengaruh signifikan 

setelah diuji bersama variabel lain. Variabel yang paling dominan 

memengaruhi kinerja perawat adalah employee engagement, 

diikuti oleh organizational culture. Temuan ini menunjukkan 

bahwa faktor internal individu berupa keterikatan kerja memiliki 

peran paling kuat dalam menentukan kinerja perawat 

dibandingkan faktor lainnya. 
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B. Saran 

1. Bagi Manajemen Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi 

Pihak manajemen RSUD Dr. Moewardi diharapkan dapat 

memperhatikan kinerja perawat dengan memprioritaskan 

peningkatan employee engagement, melalui pemberian 

penghargaan, kesempatan pengembangan diri seperti pelatihan, 

seminar, workshop, dan pendidikan berkelanjutan serta 

menciptakan lingkungan kerja kondusif yang mendukung 

komunikasi terbuka dan kerja sama tim.  

2. Bagi institusi pendidikan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan 

serta menjadi tambahan informasi dan referensi di perpustakaan 

Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Panti Kosala, khususnya dalam 

bidang manajemen keperawatan dan manajemen sumber daya 

manusia di rumah sakit. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai dasar untuk 

melakukan penelitian lanjutan yang berkaitan dengan faktor-

faktor lain yang memengaruhi kinerja perawat maupun tenaga 

kesehatan secara lebih komprehensif dengan menggunakan 

desain kualitatif. 

 



131 
 

 
 

C. Keterbatasan Penelitian 

Dalam proses melakukan penelitian, terdapat keterbatasan 

yang dapat memengaruhi hasil penelitian, yakni penelitian hanya 

menggunakan instrumen penelitian berupa kuesioner tertulis 

berbasis kertas yang memungkinkan terjadinya bias akibat 

ketidakjujuran atau ketidaktepatan responden saat pengisian. Hal ini 

terjadi karena beberapa responden mengisi kuesioner sambil 

berdiskusi dengan rekan kerja maupun dalam kondisi terburu-buru. 

Mengingat penelitian dilakukan pada unit intensif yang memiliki 

tingkat aktivitas tinggi, responden sering kali harus segera kembali 

menangani pasien sehingga waktu pengisian menjadi terbatas. 

Kondisi tersebut dapat memengaruhi fokus responden dan 

berpotensi menurunkan keakuratan jawaban yang diberikan. 
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Judul penelitian 
Pengaruh Employee Engagement, Work-Life Balance dan Organizational Culture 

terhadap Kinerja Perawat di RSUD Dr. Moewardi 
 
Tujuan 
Penelitian ini dilakukan dalam rangka penyusunan tugas akhir skripsi dengan 

menilai pengaruh antara employee engagement, work-life balance dan 

organizational culture terhadap kinerja perawat. Penelitian ini tidak bertujuan untuk 

menilai individu secara pribadi, melainkan untuk mendapatkan gambaran secara 

umum, sehingga semua jawaban sangat berharga.  
 
Instrumen 
Penelitian ini menggunakan kuesioner yang terdiri dari 4 kuesioner sebagai 

berikut: 
1. Kuesioner employee engagement 

Employee engagement adalah keterikatan emosional dan komitmen individu 

terhadap pekerjaannya serta organisasi tempat dirinya bekerja. 
Kuesioner ini terdiri dari 10 pernyataan yang diukur melalui skala likert. 

2. Kuesioner work-life balance 
Work-life balance adalah kondisi seimbang antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi sehingga individu dapat menjalankan keduanya secara 

optimal. 
Kuesioner ini terdiri dari 9 pernyataan yang diukur melalui skala likert. 

3. Kuesioner organizational culture 
Organizational culture adalah nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan yang 

dianut serta dipraktikkan dalam suatu organisasi, yang memengaruhi perilaku 

anggotanya. 
Kuesioner ini terdiri dari 20 pernyataan yang diukur melalui skala likert. 

4. Kuesioner kinerja 
Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh perawat dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab dan standar yang ditetapkan. 
Kuesioner ini terdiri dari 10 pernyataan yang diukur melalui skala likert. 

 
Perlakuan yang diterapkan 
Responden yang bersedia akan memberikan pernyataan atau jawaban pada 

kuesioner penelitian. Kuesioner akan diserahkan dan diisi oleh responden pada 

waktu dan tempat berdasarkan kesepakatan antara responden dan peneliti. Waktu 

penyerahan dan pengisian kuesioner disesuaikan dengan waktu responden.  
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Keuntungan 
Keuntungan yang diperoleh responden dalam keikutsertaan pada penelitian ini 

adalah dapat mengetahui sejauh mana tingkat employee engagement, work-life 

balance dan budaya organisasi berhubungan dengan kinerja perawat, serta 

responden dapat menyampaikan pendapat secara aman dan anonim yang 

bermanfaat bagi perbaikan manajemen rumah sakit terhadap kesejahteraan dan 

kinerja perawat. 
 
Bahaya potensial 
Pada penelitian ini tidak ada bahaya potensial secara fisik yang diakibatkan oleh 

keterlibatan subjek dalam penelitian. Responden akan dipersilakan menjawab 

atau mengisi kuesioner yang diajukan peneliti, sehingga ada waktu responden 

yang tersita dalam meluangkan waktunya untuk mengisi jawaban atau pernyataan 

dari penelitian tersebut. 
 
Hak untuk undur diri 
Keikutsertaan subjek dalam penelitian ini bersifat sukarela tanpa ada unsur 

paksaan dan responden berhak untuk mengundurkan diri kapanpun, tanpa 

menimbulkan konsekuensi yang merugikan responden. 
 
Kerahasiaan data 
Seluruh informasi yang diberikan oleh responden akan dijaga dan dijamin 

kerahasiaannya untuk dapat digunakan sebagaimana mestinya dalam 

kepentingan penelitian. 
 
Informasi 
Responden dapat menanyakan semua hal yang berkaitan dengan penelitian ini 

dengan menghubungi peneliti : 
Nama mahasiswa : Laura Desinda Sutondo Putri 
NIM : S1A2022.012 

Program studi : Sarjana Administrasi Rumah Sakit 
Institusi  : Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Panti Kosala 

Email  : laudspe@gmail.com  

No. Telp / WA : 082257009558 
 
 

     Peneliti, 
 
 
 

        (Laura Desinda Sutondo Putri) 
 
 

 

mailto:laudspe@gmail.com
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Lampiran 5 

LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN 

(INFORMED CONSENT) 

 

Setelah saya diberi informasi dan penjelasan secukupnya, saya yang 

bertanda tangan dibawah ini :  

Nama Responden : ................................................................... 

Usia : ................................................................... 

 

Menyatakan dengan sesungguhnya bersedia ikut berpartisipasi sebagai 

responden dalam penelitian yang akan dilakukan oleh : 

Nama mahasiswa : Laura Desinda Sutondo Putri 

NIM : S1A2022.012 

Program studi : Sarjana Administrasi Rumah Sakit 

Institusi  : Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Panti Kosala 

Judul penelitian  : Pengaruh Employee Engagement, Work-Life 

Balance dan Organizational Culture terhadap 

Kinerja Perawat di RSUD Dr. Moewardi. 

 

Paraf atau tanda tangan yang saya berikan sebagai bukti bahwa saya 

secara sukarela bersedia menjadi responden dalam penelitian tersebut 

tanpa ada paksaan dari pihak manapun.  

Demikian lembar persetujuan ini saya isi dengan sebenar-benarnya agar 

dapat digunakan sebagaimana mestinya untuk kepentingan penelitian. 

 

Surakarta ,……………….. 

Responden  

 

 

 

 

    (………………………….) 
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Lampiran 6 
LEMBAR KUESIONER PENELITIAN 

 

I. Identitas Responden 

Nama (Inisial)  : 

Jenis kelamin : 

Usia : 
 

Pendidikan terakhir  :  

Masa kerja : 

Unit tempat bekerja : 

Jabatan : 

Status Kepegawaian : 

 

 

II. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

a. Sebelum mengisi kuisioner ini, mohon Bapak/Ibu membaca 

setiap butir pertanyaan dengan cermat.  

b. Bapak/Ibu memberikan tanda check list (√) pada kolom yang 

sesuai dengan pilihan.  

c. Untuk setiap butir pertanyaan hanya diperbolehkan memilih satu 

alternatif jawaban.  

d. Semua pernyataan yang ada, mohon dijawab tanpa ada satupun 

yang terlewat. 
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III. Keterangan Jawaban 

Kriteria Jawaban Arti Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

 

IV. Kuesioner Employee Engagement 

NO Pernyataan  

Jawaban 

STS TS N S SS 

  Vigor (Semangat) 

1 Saya merasa sangat berenergi saat 
melakukan pekerjaan saya           

2 Saya ulet dalam menyelesaikan 
masalah pekerjaan saya           

3 Saya selalu merasa bersemangat 
ketika mendapat perintah           

  Dedication (Dedikasi) 

4 Saya merasa antusias terhadap 
pekerjaan saya           

5 Saya merasa bangga terhadap 
pekerjaan saya           

6 Saya bekerja secara kreatif demi 
kesuksesan pekerjaan saya           
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  Absorption (Keseriusan Bekerja) 

7 Waktu berlalu sangat cepat ketika saya 
bekerja           

8 Saya merasa senang ketika saya 
bekerja secara intens           

9 Saya mengerjakan pekerjaan saya 
dengan sungguh-sungguh           

10 
Sangat sulit untuk melepaskan 
pekerjaan saya, karena bagi saya 
bekerja disini sangat mengasyikkan 

          

 

V. Kuesioner Work-Life Balance 

NO Pernyataan  

Jawaban 

STS TS N S SS 

  Time Balance (Keseimbangan Waktu) 

1 
Saya memberikan waktu yang cukup 
bagi pekerjaan saya ditengah 
kesibukan kehidupan pribadi saya 

          

2 

Saya memberikan waktu yang cukup 
bagi kehidupan pribadi saya ditengah 
kesibukan pekerjaan yang saya 
lakukan 

          

3 
Saya dapat membagi waktu saya untuk 
pekerjaan maupun kehidupan pribadi 
saya 

          

  Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan) 

4 

Kondisi pekerjaan saya saat ini 
membuat saya lebih dihargai dalam 
pekerjaan maupun kehidupan pribadi 
saya 

          

5 

Saya akan tetap bekerja secara 
maksimal di perusahaan meskipun 
terdapat masalah dalam kehidupan 
pribadi saya 
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6 
Pekerjaan yang berjalan lancar akan 
membuat kehidupan pribadi saya juga 
akan ikut perlahan berjalan baik 

          

  Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan) 

7 
Saya mendapatkan kepuasan dari 
pekerjaan saya saat ini dan juga dalam 
kehidupan pribadi saya 

          

8 

Kepuasan kerja yang saya dapatkan 
akan meningkatkan kinerja saya dalam 
bekerja dan kebahagiaan kehidupan 
pribadi saya 

          

9 
Kondisi pekerjaan saat ini dapat 
memberikan kepuasan bagi pekerjaan 
maupun kehidupan pribadi saya 

          

 

VI. Kuesioner Organizational Culture 

NO Pernyataan  

Jawaban 

STS TS N S SS 

  Attention to detail (Perhatian pada kerincian) 

1 Tugas yang diberikan kepada saya 
sudah jelas dan rinci           

2 Rumah sakit ini memperhatikan 
ketelitian pegawai dalam bekerja           

3 Saya diminta untuk memberikan 
keterangan yang pasti dalam bekerja           

  Outcome orientation (Orientasi pada hasil) 

4 Rumah sakit menuntut saya untuk 
bekerja keras           

5 Rumah sakit menuntut saya untuk lebih 
berkualitas dalam bekerja           
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6 Rumah sakit lebih mementingkan hasil 
dibandingkan proses dalam bekerja           

  Team orientation (Orientasi tim) 

7 Rumah sakit meminta untuk saya saling 
menghargai antar sejawat           

8 Rumah sakit memungkinkan saya 
untuk bekerja dalam kelompok/tim           

9 Rumah sakit memungkinkan saya 
untuk bekerja secara individu           

  Aggresivities (Agresivitas) 

10 
Rumah sakit menuntut saya untuk 
saling berkompetisi dengan pegawai 
lain 

          

11 Rumah sakit menuntut saya untuk 
bekerja dengan cepat           

12 Rumah sakit menuntut saya untuk 
bekerja dengan efisien           

  Stability (Kemapanan) 

13 Rumah sakit mempertahankan 
kegiatan yang sudah ada dari dulu           

14 Rumah sakit melakukan modifikasi 
pada kegiatan pelayanan           

15 Rumah sakit menuntut untuk bekerja 
sesuai prosedur yang ditetapkan           

  Innovation and risk taking (Inovasi dan pengambilan risiko) 

16 
Rumah sakit ini memberikan 
kesempatan untuk saya melakukan 
inovasi 
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17 
Rumah sakit ini memberikan 
kesempatan untuk berani mengambil 
keputusan 

          

18 
Rumah sakit ini menghargai tindakan 
pengambilan keputusan yang saya 
ambil 

          

  People orientation (Orientasi pada individu) 

19 
Rumah sakit memberikan kesempatan 
kepada saya untuk berkembang secara 
karir 

          

20 Rumah sakit memberikan hak yang 
sesuai kepada saya           

 

VII. Kuesioner Kinerja 

NO Pernyataan  

Jawaban 

STS TS N S SS 

  Kualitas 

1 Saya mampu memaksimalkan 
kemampuan dalam bekerja           

2 Saya mempu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan standar kerja           

3 Saya sudah cermat dan teliti dalam 
bekerja           

  Kuantitas 

4 Saya mampu mencapai target yang 
diberikan           

5 Saya mampu bekerja sesuai dengan 
prosedur yang ditetapkan           
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  Ketepatan Waktu 

6 Saya datang di tempat kerja tepat waktu           

7 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu           

8 Saya pulang kerja pada waktu yang 
tepat           

  Efektivitas 

9 Saya berusaha untuk mengurangi 
kesalahan dalam bekerja           

10 Saya mampu memanfaatkan teknologi 
yang ada dengan baik           
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Lampiran 7 
 

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas Employee Engagement (X1) 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Work-Life Balance (X2) 
 

 

 

 
 
Uji Reliabilitas Organizational Culture (X3) 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja (Y) 
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Lampiran 8 
LEMBAR KELAIKAN ETIK (ETHICAL CLEARANCE) 
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Lampiran 9 
SURAT PERMOHONAN IZIN 

PENGAMBILAN DATA PENELITIAN 
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Lampiran 10 
SURAT IZIN PELAKSANAAN 

PENGAMBILAN DATA PENELITIAN 
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Lampiran 11 
TABULASI DATA 

1. Tabulasi karakteristik responden 

No. Resp Inisial JK Usia Pendidikan 
Masa 
Kerja 

Status 
Kepegawaian 

Unit Kerja 
 

1 D P 37 D3 15 Non-ASN ICU Mawar  

2 M P 37 D3 14 Non-ASN ICU Mawar  

3 U P 29 D3 7 Non-ASN ICU Mawar  

4 D L 49 Ners 20 ASN ICU Mawar  

5 A L 31 Ners 8 ASN ICU Mawar  

6 S P 41 Ners 13 ASN ICU Mawar  

7 F L 32 D3 3 Non-ASN ICU Mawar  

8 A L 33 D3 3 Non-ASN ICU Mawar  

9 S P 36 D3 9 Non-ASN ICU Mawar  

10 A P 30 D3 8 Non-ASN ICU Mawar  

11 R L 29 D3 3 Non-ASN ICU Mawar  

12 F L 32 D3 4 Non-ASN ICU Mawar  

13 D P 50 Ners 15 ASN ICU Mawar  

14 S L 55 D3 17 ASN ICU Mawar  

15 P P 45 D3 20 ASN ICU Mawar  

16 A P 39 Ners 17 ASN ICU Mawar  

17 R L 33 D3 11 Non-ASN ICU Mawar  

18 A P 35 D3 10 ASN ICU Mawar  

19 P L 35 S2 6 ASN ICU Mawar  

20 C L 33 Ners 8 Non-ASN ICU Mawar  

21 V P 33 Ners 11 ASN ICU Mawar  

22 I P 35 Ners 13 ASN ICU Mawar  

23 L P 27 D3 5 ASN ICU Mawar  

24 D P 37 D3 10 Non-ASN ICU Mawar  

25 H L 35 Ners 10 Non-ASN ICU Mawar  

26 P P 35 D3 13 Non-ASN ICU Mawar  

27 Y L 39 D3 18 ASN ICU Mawar  

28 D P 41 D3 17 ASN ICU Mawar  

29 S P 50 Ners 23 ASN ICU Mawar  

30 M L 51 Ners 20 ASN ICU Mawar  

31 N P 39 D3 10 ASN PICU  

32 D P 39 D3 15 ASN PICU  

33 R P 37 Ners 13 Non-ASN PICU  

34 N P 31 D3 7 Non-ASN PICU  

35 S P 59 Ners 25 ASN PICU  

36 I P 46 Ners 22 ASN PICU  

37 D P 51 Ners 28 ASN PICU  

38 S P 42 D3 18 Non-ASN PICU  

39 I P 45 Ners 21 ASN PICU  

40 Y P 54 Ners 30 ASN PICU  

41 A P 36 Ners 8 Non-ASN PICU  

42 D P 29 D3 3 Non-ASN PICU  

43 E P 47 Ners 20 ASN PICU  

44 A P 55 Ners 28 ASN PICU  

45 T L 27 D3 3 Non-ASN PICU  

46 D P 47 Ners 22 ASN PICU  
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No. Resp Inisial JK Usia Pendidikan 
Masa 
Kerja 

Status 
Kepegawaian Unit Kerja 

 
47 I P 40 Ners 15 ASN PICU  

48 R P 43 Ners 18 ASN PICU  

49 L P 55 Ners 25 ASN PICU  

50 S P 47 Ners 23 ASN PICU  

51 D P 49 Ners 23 ASN ICVCU  

52 T L 40 D3 10 Non-ASN ICVCU  

53 Y P 40 D3 15 Non-ASN ICVCU  

54 F L 32 D3 4 Non-ASN ICVCU  

55 I P 35 Ners 14 ASN ICVCU  

56 N L 47 Ners 20 ASN ICVCU  

57 A L 38 D3 11 Non-ASN ICVCU  

58 N P 35 D3 8 Non-ASN ICVCU  

59 N P 36 Ners 14 ASN ICVCU  

60 P L 50 Ners 27 ASN ICVCU  

61 D P 40 D3 18 Non-ASN ICVCU  

62 N P 50 Ners 23 ASN ICVCU  

63 I P 35 D4 13 Non-ASN ICVCU  

64 N L 37 D3 2 Non-ASN ICVCU  

65 M L 48 Ners 24 ASN ICVCU  

66 H P 45 D3 20 ASN ICVCU  

67 T P 45 Ners 22 ASN ICVCU  

68 D L 34 D3 12 ASN ICVCU  

69 D P 35 D3 12 ASN ICVCU  

70 B P 40 D3 10 Non-ASN ICVCU  

71 E P 49 Ners 23 ASN ICVCU  

72 L P 43 Ners 16 ASN ICVCU  

73 S L 42 D3 9 ASN HCU A2  

74 Y L 46 D3 25 ASN HCU A2  

75 D L 34 Ners 10 ASN HCU A2  

76 H L 45 Ners 22 ASN HCU A2  

77 T P 48 D3 22 ASN HCU A2  

78 M P 48 D3 15 ASN HCU A2  

79 I P 37 Ners 12 ASN HCU A2  

80 A P 33 D4 9 Non-ASN HCU A2  

81 Y L 46 D3 25 ASN HCU A2  

82 E P 33 D3 6 ASN HCU A2  

83 B L 32 Ners 8 Non-ASN HCU A2  

84 S L 42 D3 15 ASN HCU A2  

85 I L 35 Ners 11 ASN HCU A2  

86 A P 28 Ners 2 Non-ASN HCU A2  

87 E P 40 D3 18 ASN HCU A2  

88 A L 40 D3 18 Non-ASN HCU A2  

89 A P 32 Ners 8 Non-ASN HCU A2  

90 T P 29 D3 6 ASN HCU A2  

91 M P 38 D3 15 Non-ASN HCU A2  

92 S P 40 D3 12 ASN HCU A2  

93 W L 35 Ners 8 Non-ASN HCU A2  

94 T P 36 D3 5 ASN HCU A2  

95 P P 45 D3 21 ASN HCU A2  

96 W L 26 D3 2 ASN ICU Cempaka  
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No. Resp Inisial JK Usia Pendidikan 
Masa 
Kerja 

Status 
Kepegawaian Unit Kerja 

 
97 H L 34 D3 8 ASN ICU Cempaka  

98 R L 33 S2 6 ASN ICU Cempaka  

99 S L 29 Ners 2 Non-ASN ICU Cempaka  

100 A P 39 Ners 15 Non-ASN ICU Cempaka  

101 A L 32 D3 9 Non-ASN ICU Cempaka  

102 G L 39 D3 16 ASN ICU Cempaka  

103 D P 36 Ners 5 ASN ICU Cempaka  

104 H L 29 Ners 6 ASN ICU Cempaka  

105 D P 30 D3 2 Non-ASN ICU Cempaka  

106 I P 37 D3 15 ASN ICU Cempaka  

107 J L 50 Ners 20 ASN ICU Cempaka  

108 D P 38 Ners 11 Non-ASN ICU Cempaka  

109 A L 34 Ners 10 ASN ICU Cempaka  

110 W P 42 D3 18 ASN ICU Cempaka  

111 E L 37 D3 8 Non-ASN ICU Cempaka  

112 R P 36 D3 12 ASN ICU Cempaka  

113 H L 36 Ners 7 Non-ASN ICU Cempaka  

114 N P 40 D3 18 Non-ASN ICU Cempaka  

115 P L 32 D3 12 Non-ASN ICU Cempaka  

116 A L 36 D3 13 Non-ASN ICU Cempaka  

117 D P 33 D3 8 Non-ASN ICU Cempaka  

118 E L 32 D3 2 Non-ASN ICU Cempaka  

119 P L 34 Ners 8 ASN ICU Cempaka  

120 I P 27 D3 2 Non-ASN ICU Cempaka  

121 H L 30 D3 2 Non-ASN ICU Cempaka  

122 M P 38 S2 14 ASN ICU Cempaka  

123 E P 45 D3 20 ASN NICU  

124 P P 40 D3 15 Non-ASN NICU  

125 H P 53 Ners 25 ASN NICU  

126 D P 44 Ners 17 ASN NICU  

127 T P 35 D3 12 Non-ASN NICU  

128 E P 43 Ners 15 ASN NICU  

129 T P 58 Ners 30 ASN NICU  

130 I P 51 Ners 20 ASN NICU  

131 N P 45 D3 16 ASN NICU  

132 I P 31 D3 5 ASN NICU  

133 T P 37 D3 12 Non-ASN NICU  

134 N P 35 D3 11 ASN NICU  

135 R P 33 D3 8 Non-ASN NICU  

136 C P 33 D3 8 Non-ASN NICU  

137 E P 43 D3 20 ASN NICU  

138 N P 47 D3 16 ASN NICU  

139 I P 32 D3 11 ASN NICU  

140 E P 35 D3 12 Non-ASN NICU  

141 M P 36 D3 14 ASN NICU  

142 Y P 40 D3 18 Non-ASN NICU  
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2. Tabulasi data employee engagement 

Employee Engagement 

No. 
Resp 

Vigor Dedication Absorption 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

1 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 36 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 44 

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

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

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 34 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

12 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

15 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 33 

16 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 

17 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 37 

18 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 33 

19 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 32 

20 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

21 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 31 

22 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 39 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

27 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 35 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 4 3 2 4 4 3 4 4 4 3 35 

30 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 47 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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Employee Engagement 

No. 
Resp 

Vigor Dedication Absorption 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

42 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 48 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

44 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

46 5 5 5 3 5 5 3 4 5 5 45 

47 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 44 

48 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42 

49 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

51 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

52 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

53 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

56 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 44 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 39 

59 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 41 

60 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 45 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

62 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 45 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

65 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 44 

66 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 44 

67 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

68 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

69 3 3 3 4 5 3 4 3 4 3 35 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

72 3 3 3 4 5 3 4 3 4 3 35 

73 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

76 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 37 

77 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

78 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

79 4 4 3 4 5 4 5 4 5 3 41 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Employee Engagement 

No. 
Resp 

Vigor Dedication Absorption 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

83 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 47 

84 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 43 

85 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

86 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 43 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

93 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 43 

94 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 33 

95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

97 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 39 

98 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

101 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 46 

102 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

105 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

107 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

108 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

109 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

111 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

112 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 47 

113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

116 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 42 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

118 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 35 

119 3 4 4 5 3 4 4 3 4 3 37 

120 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 42 

121 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 43 

122 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 
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Employee Engagement 

No. 
Resp 

Vigor Dedication Absorption 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

125 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

131 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 43 

132 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

133 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

134 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

135 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 34 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

137 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 45 

138 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 45 

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

140 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

141 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

142 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
3. Tabulasi data work-life balance 

Work-Life Balance 

No. 
Resp 

Time Balance Involvement Balance Satisfaction Balance 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

1 4 4 4 3 3 4 3 4 3 32 

2 3 3 4 5 5 4 4 4 4 36 

3 4 4 4 5 5 5 4 5 5 41 

4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

9 3 3 3 4 3 3 3 3 3 28 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

12 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

16 3 3 4 4 4 3 3 3 3 30 
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Work-Life Balance 

No. 
Resp 

Time Balance Involvement Balance Satisfaction Balance 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

18 3 3 4 4 4 3 3 3 3 30 

19 3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 

20 5 4 4 5 4 5 4 4 4 39 

21 4 4 4 3 4 3 4 4 4 34 

22 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

27 4 3 2 3 4 4 4 4 4 32 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

29 3 4 3 4 4 4 4 4 4 34 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

32 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 

33 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

38 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 

39 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

40 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

41 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

42 5 4 5 5 4 5 5 5 5 43 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

49 3 3 4 3 4 4 3 4 3 31 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

51 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

52 3 4 4 3 2 3 4 4 4 31 

53 3 4 4 3 2 3 4 4 4 31 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

56 4 4 4 4 5 5 5 4 4 39 

57 4 5 4 5 4 4 4 4 4 38 
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Work-Life Balance 

No. 
Resp 

Time Balance Involvement Balance Satisfaction Balance 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

59 5 3 4 4 5 4 5 4 5 39 

60 4 5 5 5 5 4 4 5 5 42 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

62 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

63 4 4 4 5 4 5 4 4 4 38 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

65 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

66 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

67 4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

69 3 3 3 3 3 5 4 5 4 33 

70 4 4 4 4 4 5 4 5 4 38 

71 4 4 4 4 4 5 4 5 4 38 

72 4 4 4 4 4 5 4 5 4 38 

73 4 5 5 5 5 4 5 4 5 42 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

76 3 4 5 3 4 4 3 3 3 32 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

79 4 4 4 4 5 4 5 4 4 38 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

84 4 5 5 4 4 4 5 5 4 40 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

86 5 5 4 4 5 4 4 4 4 39 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

94 5 3 3 3 3 3 3 5 3 31 

95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

96 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

97 3 4 4 3 4 4 4 4 3 33 

98 5 5 5 4 4 4 5 5 5 42 
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Work-Life Balance 

No. 
Resp 

Time Balance Involvement Balance Satisfaction Balance 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

101 4 4 4 5 5 5 5 4 5 41 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

105 4 4 4 4 5 4 5 4 4 38 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

107 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

108 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

109 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 

110 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

111 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

112 5 4 4 5 5 5 4 4 4 40 

113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

116 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

118 4 4 4 3 4 3 4 3 4 33 

119 4 4 4 3 4 3 4 3 4 33 

120 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

121 3 3 4 4 4 3 4 4 4 33 

122 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

125 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

130 4 3 4 3 4 4 3 4 4 33 

131 4 4 4 5 5 4 5 4 4 39 

132 4 3 4 3 4 4 3 4 4 33 

133 4 3 3 4 4 4 3 4 4 33 

134 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

135 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

137 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 

138 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 

139 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
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Work-Life Balance 

No. 
Resp 

Time Balance Involvement Balance Satisfaction Balance 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

140 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

141 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

142 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

 



 
 

174 
 

4. Tabulasi data organizational culture 

Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

1 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 72 

2 4 4 4 4 4 3 5 5 2 2 4 5 2 4 5 4 4 4 3 3 75 

3 4 4 4 2 4 3 5 5 2 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 81 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

6 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 82 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

9 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 78 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 77 

12 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

14 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

15 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 75 

16 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 69 

17 4 4 4 3 4 3 5 5 5 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 76 

18 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 69 

19 4 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 73 

20 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 89 

21 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 66 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 
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Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

27 2 3 3 4 4 3 2 2 4 3 4 4 4 2 3 2 3 2 2 2 58 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

29 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 75 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

32 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 85 

33 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 88 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 81 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 94 

38 4 4 4 4 4 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 

39 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

40 5 5 5 4 5 3 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 91 

41 5 5 5 4 5 3 5 5 2 3 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 88 

42 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 94 

43 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 93 

44 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

46 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 76 

47 5 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 

48 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

49 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97 

50 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 83 
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Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

51 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 84 

52 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 77 

53 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 77 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

56 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 80 

57 4 4 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 78 

58 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

59 4 3 4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 4 5 4 3 3 5 4 85 

60 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 89 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

62 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

63 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

64 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 74 

65 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

66 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

67 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 80 

68 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 85 

69 3 4 4 5 5 2 5 5 4 2 4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 78 

70 3 4 4 5 5 2 5 5 4 2 4 5 4 4 4 4 3 3 4 3 77 

71 3 4 4 4 4 2 5 5 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 74 

72 3 4 4 5 5 2 5 5 4 2 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 80 

73 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 91 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

76 4 4 4 3 4 3 5 5 3 3 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 79 
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Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

77 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 75 

78 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

79 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 90 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

81 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

82 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

83 4 4 4 4 4 3 5 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 87 

84 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 89 

85 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 

86 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 77 

87 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 72 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

93 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 82 

94 3 3 3 3 3 2 3 3 2 5 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 58 

95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 

96 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

97 4 4 4 3 4 3 5 4 2 1 1 4 3 4 5 5 5 3 5 5 74 

98 5 5 5 4 4 3 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

99 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

100 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

101 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 93 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 77 
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Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

104 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

105 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 76 

106 4 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 73 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

108 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

109 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

110 4 4 4 4 4 3 5 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 76 

111 4 5 4 4 4 3 5 5 2 3 4 4 2 5 5 4 4 3 4 4 78 

112 5 4 5 4 5 3 5 5 4 3 5 5 3 5 5 4 4 4 5 4 87 

113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

114 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 

115 4 4 4 3 4 2 3 3 1 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 67 

116 4 5 4 4 4 3 5 5 2 2 4 4 2 5 5 4 4 3 4 4 77 

117 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 84 

118 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 73 

119 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 73 

120 4 5 4 4 4 3 5 5 2 2 4 4 2 5 5 4 4 3 4 4 77 

121 4 4 3 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 76 

122 4 4 4 4 5 3 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 90 

123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

125 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 
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Organizational Culture 

No. 
Resp 

Attention to 
Detail 

Outcome 
Orientation 

Team 
Orientation 

Aggresivities Stability 
Innovation and 

Risk Taking 
People 

Orientation Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

129 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

130 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

131 4 4 4 3 4 2 5 4 2 2 2 4 3 4 5 4 4 4 4 5 73 

132 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

133 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 71 

134 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

135 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 74 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

137 5 4 4 4 4 2 4 4 2 1 2 4 3 4 5 5 4 4 5 5 75 

138 5 4 4 4 4 2 4 4 2 1 2 4 3 4 5 5 4 4 5 5 75 

139 5 5 5 4 5 2 4 4 2 2 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 80 

140 4 4 4 3 4 2 5 4 2 2 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 75 

141 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 71 

142 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 71 
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5. Tabulasi data kinerja 

Kinerja 

No. 
Resp 

Kualitas Kuantitas Ketepatan Waktu Efektivitas 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

1 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 37 

2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

6 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

15 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

16 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 37 

17 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 34 

18 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 37 

19 3 4 4 4 4 4 3 5 4 5 40 

20 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 47 

21 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 31 

22 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

27 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 39 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 

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

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

37 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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Kinerja 

No. 
Resp 

Kualitas Kuantitas Ketepatan Waktu Efektivitas 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

45 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

46 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

50 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 47 

51 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

52 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

53 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

56 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 

57 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46 

60 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

61 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

63 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 42 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

67 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 

68 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

71 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 40 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

73 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 46 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

76 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

79 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 41 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Kinerja 

No. 
Resp 

Kualitas Kuantitas Ketepatan Waktu Efektivitas 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

83 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 47 

84 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 42 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

86 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 44 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

93 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 44 

94 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

97 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 40 

98 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

101 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 43 

102 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

105 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 42 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

112 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 45 

113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

116 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

118 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 

119 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 

120 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

121 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 37 

122 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 



 
 

183 
 

Kinerja 

No. 
Resp 

Kualitas Kuantitas Ketepatan Waktu Efektivitas 
Total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

125 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

131 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 44 

132 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

133 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

134 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

135 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

137 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

138 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

139 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 44 

140 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

141 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

142 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Lampiran 12 
HASIL UJI STATISTIK 

1. Distribusi frekuensi karakteristik responden 

Jenis Kelamin 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Laki-laki 48 33.8 33.8 33.8 

Perempuan 94 66.2 66.2 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Usia (th) 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

26-35 55 38.8 38.8 38.8 

36-45 58 40.8 40.8 79.6 

46-55 27 19.0 19.0 98.6 

56-65 2 1.4 1.4 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Pendidikan 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

D3 80 56.3 56.3 56.3 

D4 2 1.4 1.4 57.7 

Ners 57 40.2 40.2 97.9 

S2 3 2.1 2.1 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Masa Kerja 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

<5 15 10.5 10.5 10.6 

5-10 38 26.8 26.8 37.3 

11-20 66 46.5 46.5 83.8 

>20 23 16.2 16.2 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Status Kepegawaian 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Non ASN 57 40.1 40.1 40.1 

ASN 85 59.9 59.9 100.0 

Total 142 100.0 100.0   
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Unit Kerja 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ICU Mawar 30 21.1 21.1 21.1 

ICVCU 22 15.5 15.5 36.6 

NICU 20 14.1 14.1 50.7 

PICU 20 14.1 14.1 64.8 

HCU Anggrek 2 23 16.2 16.2 81.0 

ICU Cempaka 27 19.0 19.0 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

2. Distribusi frekuensi variabel 

Employee Engagement 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Rendah 30 21.1 21.1 21.1 

Tinggi 112 78.9 78.9 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Work-Life Balance 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Rendah 31 21.8 21.8 21.8 

Tinggi 111 78.2 78.2 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Organizatonal Culture 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Rendah 62 43.7 43.7 43.7 

Tinggi 80 56.3 56.3 100.0 

Total 142 100.0 100.0   

 

Kinerja 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

Rendah 22 15.5 15.5 15.5 

Tinggi 80 84.5 84.5 100.0 

Total 142 100.0 100.0   
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3. Uji Normalitas 

Tests of Normality 

  
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Employee Engagement .380 142 .001 .628 142 .001 

Work-Life Balance .482 142 .001 .509 142 .001 

Organizatonal Culture .373 142 .001 .631 142 .001 

Kinerja .417 142 .001 .604 142 .001 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Employee Engagement * Kinerja Correlations 

  
Employee 
Engagement 

Kinerja 

Spearman's rho 

Employee Engagement 

Correlation Coefficient 1.000 .589** 

Sig. (2-tailed) . .001 

N 142 142 

Kinerja 

Correlation Coefficient .589** 1.000 

Sig. (2-tailed) .001 . 

N 142 142 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Work-Life Balance * Kinerja Correlations 

  
Work-Life 
Balance 

Kinerja 

Spearman's rho 

Work-Life Balance 

Correlation Coefficient 1.000 .575* 

Sig. (2-tailed) . .001 

N 142 142 

Kinerja 

Correlation Coefficient .575* 1.000 

Sig. (2-tailed) .001 . 

N 142 142 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Organizational Culture * Kinerja Correlations 

  
Organizatonal 
Culture 

Kinerja 

Spearman's rho 
Organizatonal 
Culture 

Correlation Coefficient 1.000 .408* 

Sig. (2-tailed) . .001 

N 142 142 

Kinerja 

Correlation Coefficient .408* 1.000 

Sig. (2-tailed) .001 . 

N 142 142 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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4. Analisa bivariat employee engagement dengan kinerja 

Employee Engagament * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Employee Engagement 

Tinggi 
Count 107 5 112 

Expected Count 94.6 17.4 112.0 

Rendah 
Count 13 17 30 

Expected Count 25.4 4.6 30.0 

Total 
Count 110 22 142 

Expected Count 120.0 22.0 142.0 

 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 49.250a 1 .001     

Continuity Correctionb 45.343 1 .001     

Likelihood Ratio 40.533 1 .001     

Fisher's Exact Test       .001 .001 

Linear-by-Linear 
Association 

48.903 1 .001     

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.65. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Employee Engagement 
(Tinggi / Rendah) 

27.985 8.849 88.502 

For cohort Kinerja = Tinggi 2.205 1.461 3.326 

For cohort Kinerja = Rendah .079 .032 .196 

N of Valid Cases 142     
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5. Analisa bivariat work-life balance dengan kinerja 

Work-Life Balance * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Work-Life Balance 

Tinggi 
Count 106 5 111 

Expected Count 93.8 17.2 111.0 

Rendah 
Count 14 17 31 

Expected Count 26.2 4.8 31.0 

Total 
Count 120 22 142 

Expected Count 120.0 22.0 142.0 

 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 46.892a 1 .001     

Continuity Correctionb 43.126 1 .001     

Likelihood Ratio 38.994 1 .001     

Fisher's Exact Test      .001 .001 

Linear-by-Linear 
Association 

46.561 1 .001     

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.80. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Work-Life Balance 
(Tinggi / Rendah) 25.743 8.214 80.679 

For cohort Kinerja = Tinggi 2.115 1.432 3.123 

For cohort Kinerja = Rendah .082 .033 .205 

N of Valid Cases 142     
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6. Analisa bivariat organizational culture dengan kinerja 

Organizational Culture * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Organizational Culture 

Tinggi 
Count 78 2 80 

Expected Count 67.6 12.4 80.0 

Rendah 
Count 42 20 62 

Expected Count 52.4 9.6 62.0 

Total 
Count 120 22 142 

Expected Count 120.0 22.0 142.0 

 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 23.625a 1 .001     

Continuity Correctionb 21.407 1 .001     

Likelihood Ratio 25.775 1 .001     

Fisher's Exact Test      .001 .001 

Linear-by-Linear 
Association 

23.459 1 .001     

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9.61. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Organizational Culture 
(Tinggi / Rendah) 18.571 4.139 83.329 

For cohort Kinerja = Tinggi 1.439 1.208 1.715 

For cohort Kinerja = Rendah .078 .019 .319 

N of Valid Cases 142     
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7. Analisa bivariat jenis kelamin dengan kinerja 

Jenis Kelamin * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 
Count 8 40 48 

Expected Count 7.4 40.6 48.0 

Perempuan 
Count 14 80 94 

Expected Count 14.6 79.4 94.0 

Total 
Count 22 120 142 

Expected Count 22.0 120.0 142.0 
 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square .076a 1 .782   

Continuity Correctionb .001 1 .975   

Likelihood Ratio .076 1 .783   

Fisher's Exact Test    .809 .480 

Linear-by-Linear 
Association 

.076 1 .783   

N of Valid Cases 142     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 7.44. 

b. Computed only for a 2x2 table 
 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Jenis Kelamin 
(Laki-laki / Perempuan) 

1.143 .443 2.949 

For cohort Kinerja = Rendah 1.119 .505 2.481 

For cohort Kinerja = Tinggi .979 .841 1.140 

N of Valid Cases 142     
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8. Analisa bivariat usia dengan kinerja 

Usia (th) * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Usia (th) 

<50 tahun 
Count 21 106 127 

Expected Count 19.7 107.3 127.0 

≥50 tahun 
Count 1 14 15 

Expected Count 2.3 12.7 15.0 

Total 
Count 22 120 142 

Expected Count 22.0 120.0 142.0 
 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square .998a 1 .318   

Continuity Correctionb .387 1 .534   

Likelihood Ratio 1.199 1 .274   

Fisher's Exact Test    .467 .284 

Linear-by-Linear 
Association 

.991 1 .320   

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.32. 

b. Computed only for a 2x2 table 
 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Usia (th)  
2.774 .346 22.247 

(<50 tahun / ≥50 tahun) 

For cohort Kinerja = Tinggi 2.480 .359 17.146 

For cohort Kinerja = Rendah .894 .765 1.045 

N of Valid Cases 142     
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9. Analisa bivariat pendidikan dengan kinerja 

Pendidikan * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Pendidikan 

Diploma 
Count 17 65 82 

Expected Count 12.7 69.3 82.0 

Sarjana dan 
Pasca Sarjana 

Count 5 55 60 

Expected Count 9.3 50.7 60.0 

Total 
Count 22 120 142 

Expected Count 22.0 120.0 142.0 
 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 4.068a 1 .044   

Continuity Correctionb 3.176 1 .075   

Likelihood Ratio 4.328 1 .037   

Fisher's Exact Test    .060 .035 

Linear-by-Linear 
Association 

4.039 1 .044   

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9.30. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Pendidikan  
(Diploma / Sarjana dan Pasca Sarjana) 

2.877 .997 8.302 

For cohort Kinerja = Tinggi 2.488 .972 6.368 

For cohort Kinerja = Rendah .865 .756 .989 

N of Valid Cases 142     
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10. Analisa bivariat masa kerja dengan kinerja 

Masa Kerja * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Masa Kerja 

<15 tahun 
Count 15 65 80 

Expected Count 12.4 67.6 80.0 

≥15 tahun 
Count 7 55 62 

Expected Count 9.6 52.4 62.0 

Total 
Count 22 120 142 

Expected Count 22.0 120.0 142.0 
 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 1.485a 1 .223   

Continuity Correctionb .969 1 .325   

Likelihood Ratio 1.523 1 .217   

Fisher's Exact Test    .251 .163 

Linear-by-Linear 
Association 

1.474 1 .225   

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9.61. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Masa Kerja 
(<15 tahun / ≥15 tahun) 

1.813 .690 4.766 

For cohort Kinerja = Tinggi 1.661 .722 3.822 

For cohort Kinerja = Rendah .916 .798 1.051 

N of Valid Cases 142     
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11. Analisa bivariat status kepegawaian dengan kinerja 

Status Kepegawaian * Kinerja Crosstabulation 

  
Kinerja 

Total 
Tinggi Rendah 

Status 
Kepegawaian 

Non ASN 
Count 10 47 57 

Expected Count 8.8 48.2 57.0 

ASN 
Count 12 73 85 

Expected Count 13.2 71.8 85.0 

Total 
Count 22 120 142 

Expected Count 22.0 120.0 142.0 
 

Chi-Square Tests 

  Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square .306a 1 .580   

Continuity Correctionb .100 1 .752   

Likelihood Ratio .303 1 .582   

Fisher's Exact Test    .639 .372 

Linear-by-Linear 
Association 

.304 1 .582   

N of Valid Cases 142         

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.83. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Risk Estimate 

  Value 
95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Odds Ratio for Status 
Kepegawaian (ASN / Non ASN) 

1.294 .518 3.234 

For cohort Kinerja = Tinggi 1.243 .576 2.682 

For cohort Kinerja = Rendah .960 .828 1.113 

N of Valid Cases 142     
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12. Analisa multivariat 

Variables in the Equation 

 B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 

95% C.I.for 

EXP(B) 

Lower Upper 

Step 

1a 
Employee Engagement 1.756 .773 5.163 1 .023 5.791 1.273 26.344 

Work-Life Balance 1.479 .780 3.599 1 .058 4.390 .952 20.242 

Organizational Culture 1.678 .856 3.844 1 .040 5.355 1.001 28.658 

Constant -5.668 1.246 20.678 1 .000 .003   

a. Variable(s) entered on step 1: Employee Engagement, Work-Life Balance, 

Organizational Culture. 

 

Sebaran PLOT Data 

 

             Step number: 1

             Observed Groups and Predicted Probabilities

      80 +                                                                                                    +

         I                                                                                                  T I

         I                                                                                                  T I

F        I                                                                                                  T I

R     60 +                                                                                                  T +

E        I                                                                                                  T I

Q        I                                                                                                  T I

U        I                                                                                                  T I

E     40 +                                                                                                  T +

N        I                                                                                                  T I

C        I                                                                                            T     T I

Y        I                                                                                            T     T I

      20 +                               T                                                            T     T +

         I                               R                                                            T     T I

         I                               R                                                            T     T I

         I                               R                                   R     R                  T     T I

Predicted ---------+---------+---------+---------+---------+---------+---------+---------+---------+----------

  Prob:   0       ,1        ,2        ,3        ,4        ,5        ,6        ,7        ,8        ,9         1

  Group:  RRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTT

          Predicted Probability is of Membership for Tinggi

          The Cut Value is ,50

          Symbols: R - Rendah

                   T - Tinggi

          Each Symbol Represents 5 Cases.



 
 

196 
 

Lampiran 13 
SURAT KETERANGAN 

SELESAI MELAKSANAKAN PENELITIAN 
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Lampiran 14 
LEMBAR KONSULTASI PROPOSAL SKRIPSI 
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Lampiran 15 
LEMBAR KONSULTASI SKRIPSI 

 


