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PengaruhBudayaOrganisasiterhadapKinerja
pegawaidenganMotivasiKerjadan
KomitmenOrganisasisebagaiVariabelMediasi(StudiKasuspada
PuskesmasKecamatanKuranji).

Abstrak

Kinerja pegawaimerupakanvariabelpenting yang
mendapatperhatiandarikeduapraktisidan
akademisi.TujuanPenelitianuntukmengetahuipengaruhbudayaorganisasiterhadapki
nerjapegawaidenganmotivasikerja dan komitmenorganisasisebagaivariabelmediasi
(studikasus pada PuskesmasKecamatanKuranji).
Populasidalampenelitianiniadalahseluruhpegawai di
PuskesmasKecamatanKuranjidimanajumlahsampelsebanyak118pegawaidenganm
enggunakansensus. Model penelitianinidiujikesesuaiannyamelaluianalisis
Structural Equation Model denganmenggunakansoftwere Smart-PLS 3.2.9. Hasil
penelitianmembuktikanbahwabudayaorganisasitidakberpengaruhterhadapkinerjap
egawai, budayaorganisasiberpengaruhpositifterhadapmotivasikerja,
budayaorganisasiberpengaruhpositifterhadapkomitmenorganisasi,
motivasikerjaberpengaruhpositifterhadapkinerjapegawai,komitmenorganisasiberp
engaruhpositifterhadapkinerjapegawai,motivasikerjamemediasihubunganantarabu
dayaorganisasidengankinerjapegawai,komitmenorganisasimemediasihubunganant
arabudayaorganisasidengankinerjapegawai.

Kata Kunci: BudayaOrganisasi, Kinerja
pegawai,MotivasiKerja,KomitmenOrganisasi.
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The Effect of Organizational Culture on Employee Performance With Work
Motivation and Organizational Commitment as Mediating Variables (Study at
Employee Kuranji District Health Center).

Abstract

Employee performance is an important variable that has received attention from
both practitioners and academics. The purpose of this research is to find out the
effect of organizational culture on human resource performance with work
motivation and organizational commitment as mediating variables (study at
employee Kuranji DistrictHealth Center). The population in this study were all
employees at Kuranji District. Health Center where the number of samples were
118 employees using census. This research tested through an analysis of
Structural Equation Model using software Smart-PLS 3.2.9. The result of this
research proved that the organizational culture has no effect on Employee
Performance, organizational culture has a positive effect on work motivation,
organizational culture has a positive effect on organizational commitment, work
motivation has a positive effect on Employee Performance, organizational
commitment has a positive effect on Employee Performance, work motivation
mediates the relationship between organizational culture and Employee
Performance, organizational commitment mediates the relationship between
organizational culture with Employee Performance.

Keywords: Organizational Culture, Employee Performance, Work Motivation,
Organizational Commitment.



iv

KATA PENGANTAR

Puji dan syukurpenulisucapkankehadirat Allah SWT besertajunjunganbesar

Nabi Muhammad SAW, berkatrahmat dan karunia-Nya

penulisdapatmenyelesaikanpenelitian dan penulisantesisdenganjudul

“PengaruhBudayaOrganisasiTerhadapKinerja pegawaiDenganMotivasiKerja Dan

KomitmenOrganisasiSebagaiVariabelMediasi (StudiKasus Pada

PuskesmasKecamatanKuranji)”.

Dalampenulisantesisini,

penulistelahbanyakmendapatbantuandariberbagaipihak, untukitu pada

kesempataninipenulisdengansegalakerendahanhatimengucapkanterimakasih yang

sebesar-besarnyakepada:

1. Bapak Prof. Dr.Tafdil Husni, S.E., MBA, selakuRektor Universitas Bung

Hatta Padang.

2. IbukDr.ErniFebrianaHarahap, S.E., M.Si, selakuDekanFakultas Ekonomi

dan Bisnis Universitas Bung Hatta Padang.

3. Ibuk Reni Yuliviona, S.E., M.M. Ph.D, selakuKaprodiFakultas Ekonomi

dan BisnisUniveritas Bung Hatta Padang.

4. Bapak Sefnedi, S.E., M.M., Ph.D, selakuPembimbing I dan Ibu Reni

Yuliviona, S.E., M.M., Ph. D, selakuPembimbing II yang

telahbersediameluangkanwaktu,

tenagasertafikirannyadalammemberikanbimbinganbaikberupailmu, arahan,

petunjuk, maupun saran yang sangat

berkontribusidalampenyelesaiantesisini.



v

5. IbukDahlianaKamener,.MBA,.Ph.D dan ibukYeasyDarmayanti,. S.E,.M.Si,.

Ak., CA., Ph.D, sebagaidosenpenguji yang

telahmemberikanmasukanmaupunilmu yang sangat bermamfaat.

6. Segenapdosen Magister Sains Manajemen yang

telahmemberikanilmupengetahuansemasaperkuliahansertakaryawan/karyaw

ati Program Pascasarjana Universitas Bung Hatta Padang.

7. Semuapihak yang telahmembantu yang

tidakdapatpenulissebutkansatupersatu .

Denganketerbatasanpengalaman, pengetahuanmaupunkepustakaan,

penulismenyadaribahwatesisinimasihjauhdari kata sempurna dan

perluevaluasilebihlanjut agar benar-benarbermanfaat. Penulis sangat

mengharapkankritikan dan saran yang membangun demi

perbaikandimasamendatang, terimakasih.

Padang,  Februari 2023

Penulis,

MizaSulasmi



vi

DAFTAR ISI
Halaman

HALAMAM PERSETUJUAN ........................................................................ i

ABSTRAK ......................................................................................................... ii

DAFTAR ISI .....................................................................................................vi

DAFTAR TABEL .............................................................................................x

DAFTAR GAMBAR ........................................................................................xi

DAFTAR LAMPIRAN.....................................................................................xii

BAB I PENDAHULUAN .................................................................................1

1.1 LatarBelakang .....................................................................................1

1.2 RumusanMasalah ................................................................................8

1.3 TujuanPenelitian..................................................................................9

1.4 ManfaatPenelitian................................................................................10

BABIITINJAUAN PUSTAKADANPENGEMBANGANHIPOTESIS .......11

2.1 Kajian Literatur ..................................................................................11

2.1.1Kinerja pegawai..........................................................................11

2.1.1.1PengertianKinerja pegawai ............................................11

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang MempengaharuiKinerja pegawai .............14

2.1.2MotivasiKerja.............................................................................14

2.1.2.1PengertianMotivasiKerja ...............................................14

2.1.2.2Jenis-JenisMotivasiKerja ...............................................15

2.1.2.3FungsiMotivasiKerja .....................................................16

2.1.2.4  TujuanMotivasiKerja ...................................................16

2.1.2.5 Fakrtor-Faktor yang
MempengaharuiMotivasiKerja ...................................17

2.1.3KomitmenOrganisasi..................................................................18

2.1.3.1 PengertianKomitmenOrganisasi.............................................18

2.1.3.2 KarakteristikKomitmenOrganisasi.........................................19

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang
MempengaharuiKomitmenOrganisasi........................20

2.1.4BudayaOrganisasi.......................................................................20



vii

2.1.4.1 PengertianBudayaOrganisasi .......................................20

2.1.4.2 FungsiBudayaOrganisasi........................................................22

2.1.4.3 KarakteristikBudayaOrganisasi..............................................23

2.2 PengembanganHipotesis .....................................................................25

2.2.1 PengaruhBudayaorganisasiterhadapKinerja pegawai ...............25

2.2.2 PengaruhBudayaOrganisasiterhadapMotivasiKerja..................27

2.2.3 PengaruhBudayaOranisasiterhadapKomitmenOrganisasi ........28

2.2.4 PengaruhMotivasiKerjaterhadapKinerja pegawai.....................29

2.2.5 PengaruhKomitmenKerjaterhadapKinerja pegawai..................30

2.2.6MotivasiKerjasebagaiVariabelMediasiantaraBudayaOragni
sasi dan Kinerja pegawai ..........................................................31

2.2.7.
KomitmenOrganisasisebagiVariabelMediasiantaraBudaya
Organisasi dan Kinerja pegawai ...............................................32

2.3 KerangkaKonseptualPenelitian ...........................................................34

BABIIIMETODEPENELITIAN .......................................................................35
3.1 ObjekPenelitian ...................................................................................35

3.2 Populasi dan SampelPenelitian ...........................................................35

3.3 MetodePengumpulan Data ..................................................................36

3.4 Jenis Data dan Sumber Data................................................................36

3.5 DefenisiOperasional dan PengukuranVariabel ...................................37

3.5.1 Kinerjapegawai..........................................................................37

3.5.2 MotivasiKerja............................................................................37

3.5.3 KomitmenOrganisasi.................................................................37

3.5.4 BudayaOrganisasi......................................................................38

3.6 PengukuranVariabel ...........................................................................38

3.7 TeknikAnalisis Data ...........................................................................39

3.7.1 Measurement Model Assessment (MMA) ...............................39

3.7.1.1 ConvergentValidity ................................................................41

3.7.1.2 Discriminant Validity ...................................................41

3.7.2 AnalisisDeskiriptif ....................................................................41

3.7.3 R Square dan Q square ..............................................................43



viii

3.7.4 Structural Model Assessment (SMA) .......................................44

3.7.4.1 TipeMediasi ..................................................................45

BABIVHASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.....................................46
4.1 Hasil Penelitian ..................................................................................46

4.1.1 Respon RateResponden ............................................................46

4.1.2 ProfilResponden .......................................................................47

4.1.3 Measurement Model Assessment..............................................48

4.1.3.1 Convergent Validity...............................................................49

4.1.3.2 Discriminant Validity ............................................................62

4.1.4 AnalisisDeskriptifVariabel.......................................................65

4.1.4.1 Kinerjapegawai......................................................................65

4.1.4.2 MotivasiKerja........................................................................67

4.1.4.3 KomitmenOrganisasi.............................................................70

4.1.4.4 BudayaOrganisasi .................................................................73

4.1.5 R Square dan Q Square ............................................................75

4.1.6 Structural Model Assessment ...................................................77

4.2 Pembahasan .........................................................................................81

4.2.1 PengaruhBudayaOrganisasiterhadapKinerja pegawai .............81

4.2.2 PengaruhBudayaOrganisasiterhadapMotivasiKerja.................83

4.2.3 PengaruhBudayaOrganisasiterhadapKomitmen

Organisasi...........................................................................................85

4.2.4 PengaruhMotivasiKerjaterhadapKinerja pegawai....................86

4.2.5 PengaruhKomitmenOrganisasiterhadapKinerja pegawai ........88

4.2.6 PengaruhMotivasiKerjaMediasi Antara Budaya

OrganisasiterhadapKinerja pegawai...................................................90

4.2.7 PengaruhKomitmenOrganisasiMediasi Antara Budaya

OrganisasiterhadapKinerja pegawai...................................................91

BABVPENUTUP.................................................................................................94
5.1 Kesimpulan.........................................................................................94

5.2 ImplikasiPenelitian.............................................................................95



ix

5.2.1 ImplikasiPraktis........................................................................95

5.3 Keterbatasan dan Saran Penelitian .....................................................96

DAFTARPUSTAKA...........................................................................................98

LAMPIRAN........................................................................................106



x

DAFTAR TABEL

Halaman

Tabel 1.1 Penilain SKP Puskesmas di KecamatanKuranji.................................4

Tabel 1.2 FenomenaKinerja pegawaiPuskesmas di KecamatanKuranji
Padang ................................................................................................5

Tabel 3.1 PopulasiPenelitian ..............................................................................35

Tabel 3.2 PengukuranVariabelPenelitian ...........................................................38

Tabel 3.3 Kriteria Tingkat CapaianResponden (TCR ........................................43

Tabel 3.4 Kriteria R square dan Q square .........................................................43

Tabel 3.5 TipePengujianMediasi........................................................................45

Tabel 4.1 DistribusiKuesionerPenelitian............................................................46

Tabel 4.2 ProfilResponden .................................................................................47

Tabel 4.3 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap I) Kinerja pegawai....................50

Tabel 4.4 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap II) Kinerja pegawai ..................51

Tabel 4.5 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap I) MotivasiKerja.......................53

Tabel 4.6 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap II) MotivasiKerja......................54

Tabel 4.7 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap I) KomitmenOrganisasi............56

Tabel 4.8 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap II) KomitmenOrganisasi ..........58

Tabel 4.9 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap I) BudayaOrganisasi.................60

Tabel 4.10 Hasil AnalisisOuter Loading (tahap II) BudayaOrganisasi ...............61

Tabel 4.11 Discriminant ValiditydenganMetodeFornell Larcker Criterion.........62

Tabel 4.12 Discriminant ValiditydenganMetodeCross loading...........................64

Tabel 4.13 Discriminant ValiditydenganMetodeHeterotrait-Monotrait Ratio .....65

Tabel 4.14 DeskripsiKinerja pegawai ..................................................................66

Tabel 4.15 DeskripsiMotivasiKerja .....................................................................68

Tabel 4.16 DeskripsiKomitmenOrganisasi ..........................................................71

Tabel 4.17 DeskripsiBudayaOrganisasi ...............................................................74

Tabel 4.18 R Square dan Q Square ......................................................................76

Tabel 4.19 PengujianHipotesis H1-H5 ..................................................................79

Tabel 4.20 PengujianHipotesis H6-H7 ..................................................................80
DAFTAR GAMBAR



xi

Halaman

Gambar 2.1 KerangkaKonseptual .....................................................................34

Gambar 4.1 Structural Model Assessment ........................................................78



xii

Halaman

Lampiran I   KuesionerPenelitian .........................................................................106

Lampiran II  Tabulasi Data ..................................................................................113

Lampiran III PropilResponden..............................................................................126

Lampiran IV Measurement Model Assesment ......................................................127

Lampiran V  AnalisisDeskriptif ............................................................................135

Lampiran VI R Square dan Q Square ...................................................................139

Lampiran VII Structural Model Assesment...........................................................140

DAFTAR LAMPIRAN



1

BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LatarBelakang

Pembangunan kesehatanmerupakanbagian integral dan

terpentingbagipembangunannasional.

Untukituberbagaiupayakesehatansecaramenyeluruh, berjenjang dan terpadubaik

yang disediakan oleh

pemerintahmaupunswastadiselenggarakanuntukmencapaitujuanpembangunankese

hatannasional. Penyelenggaraanpembangunankesehatan yang berkualitas dan

kemampuanhidupsehatsecaramandiribagisetiap orang agar

terwujudderajatkesehatanmasyarakat yang optimal. Masyarakat

cenderungmenuntutpelayananumum yang lebihbaik, lebihramah dan

lebihbermututermasukpelayanankesehatan.

Dengansemakinmeningkatnyatuntutanmasyarakatakanmutupelayanankesehatanm

akafungsipelayanankesehatandasar di

puskesmassecarabertahapperluterusditingkatkan agar menjadilebihefektif dan

efisiensertamemberikepuasankepadapasien, keluargamaupunmasyarakat

(Kementrian Kesehatan RI, 2014).

Pembangunan Kesehatan bertujuanuntukmeningkatkankesadaran, kemauan,

dan kemampuanhidupsehatbagisetiap orang agar terujutderajat Kesehatan

masyarakat yang setinggi-tingginya. Untukmencapaitujuannasioanltersebut,

puskesmasmerupakan salah
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satuwadahuntukmengelenggarakanupayapembangunan yang

berkesinambunganyang merupakansuaturangkainpembangunan yang menyeluruh,

terarah dan terpadu.

Puskesmasadalahfasilitaspelayanankesehatan yang

menyelenggarakanUpaya Kesehatan Masyarakat (UKM) dan Upaya Kesehatan

Perseorangan (UKP) tingkatpertama, denganlebihmengutamakanupayapromotif

dan preventif, untukmencapaiderajatkesehatanmasyarakat yang setinggi-tingginya

di wilayah kerjanya (Kementrian Kesehatan RI, 2014).Puskesmasmerupakan unit

pelaksanateknis Dinas Kesehatan Kabupaten/Kota yang

bertanggungjawabterhadappembangunankesehatan di wilayah kerjanya.

Dengandemikiantugas dan fungsiPuskesmasmengacu pada

kebijakanpembangunankesehatanpemerintahdaerahKabupaten/ Kota yang

tercantumdalamRencana Pembangunan JangkaMenengah Daerah (RPJMD) dan

Rencana Lima TahunandinasKabupaten/ Kota.

Salah satuteoriyang digunakanuntukmenilaikinerjaadalah yang

dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang dikenaldenganteorimotivasi hygiene

dan dua factor Herzberg, kedua factor tersebutdisebutketidakpuasan dan

(dissatisfiers) dan kepuasan (satisfiers)atau hygiene motivator atau factor

intrinsik-ekstrinsikuntukmeningkatkinerja.

Hasil penelitianHerzbergs(1966) menyangkutteorinyaada dua kesimpulan.

Pertama, adaseperangkatkondisiekstrinsikdalamkontekpekerjaan yang

menghasilkanketidakpuasandiantarapegawaijikakondisiinitidakterpenuhi. Jika
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kondisiiniterpenuhi, hasinyatidakperlumemotivasipegawai. Kondisiinilah yang

disebutketidakpuasanataufactor hygiene, karenadibutuhkan paling

tidakmempertahankantingkat “dissatisfaction”. Meliputikomitmen, budaya, gaji,

keamanankerja, kondisikerja. Kedua, seperangkatkondisi intrinsic

pegawaiakanmembanguntingkatmotivasi yang kuat yang

hasilnyaadalahkinerjapegawaiyang baik. Jika kondisiinitidakterpenuhi,

makakinerjatidakterbuktimemberikantingkatkepuasan yang tinggi.

Perkembangan dan pertumbuhandarisuatuorganisasisangat ditentukan oleh

kemampuanuntukmenciptakandan menanamkanbudayaorganisasi yang

baikdidalamorganisasidan denganmemberikanmotivasikerjayang baik dan

komitmenorganisasi yang sangat kuatkepada para

pegawaisehinggaterciptalingkungan yang

nyamanbagisetiapanggotaorganisasisehinggadapatmeningkatkankinerja pada

pegawaitersebutyang sangat menentukankeberhasilandariorganisasitersebut.

KecamatanKuranjimerupakansalah

satukecamatandenganpendudukterbanyak di kota Padang yang saatinimemiliki

3(tiga)PuskesmasyaituPuskesmasKuranji, PuskesmasBelimbing, dan

PuskesmasAmbacang.SetiapPuskesmasdituntutuntukmemberikanpelayanankeseha

tan dan evaluasiterhadapmutu dan aksespelayanankesehatan. Pelayanankesehatan

yang diberikan oleh Puskesmasdapatberjalandengan optimal

apabiladidukungkinerjapegawai yang baik dan berkualitas.
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Sebagaimanalayaknyasuatuorganisasi,

PuskesmasdilingkunganKecamatanKuranjidituntutuntukberkinerjatinggi.

Untukdapatmewujudkanhaltersebutharusdidukung oleh

kinerjapegawaidimanakinerjapegawaiinimerupakananalogidarikinerjaindividudala

mPuskesmas. Mangkunegara

(2017)mengartikanbahwakinerjapegawaisebagaihasilkerjasecarakualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh

seorangpegawaidalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab yang

diberikankepadanya.

Untukmengetahui dan mengungkapfenomenakinerjapegawai pada

PuskesmasdiKecamatanKuranji Kota Padang

dapatdilihatdaripenilaiansasarankinerjapegawai(SKP) denganhasilsebagaiberikut:

Tabel 1.1
PenilainSKP Puskesmas di KecamatanKuranji

Tahun
Nilai

Rata-RataBelimbing Kuranji Ambacang
2017 81,36 80,14 81,54 81,01
2018 81,86 81,32 81,92 81,70
2019 82,39 81,79 82,36 81,18
2020 83,62 82,67 83,14 82,81
2021 84,34 83,14 83,76 83,74

Rata-Rata 82,08
Sumber: Hasil SKP PuskesmasBelimbing, Kuranji, Ambacang2017-2021

Berdasarkantabeldiatasdapatdilihatbahwa rata-rata nilai SKP pengawai di

PuskesmasBelimbing, Kuranji, dan

Ambacangsenantiasamengalamikenaekandaritahun 2017 hingga 2021.

Disampingitunilai rata-rata SKP pegawaiselama lima tahunterakhiradalah 82,08
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dan tergolongdalamkategoribaik. Mestipundemikian,

kondisitersebutharusdipertahankan dan untuk masa yang akandatang agar

dapatditingkatkanmenjadikategori sangat baik.

Untukmendukungpernyataansebelumnya dan untukmengetahuidan

mengungkapfenomenalain dariKinerja pegawaipada Puskesmas di

KecamatanKuranji Kota Padang,

makadilakukansurveiawaldenganhasilsebagaiberikut:

Tabel 1.2
FenomenaKinerja pegawaiPuskesmas di KecamatanKuranji Padang

No. Pernyataan
Jawaban
(orang)

Persentase
(%)

Setuju TidakS
etuju

Setuju TidakS
etuju

1. Saya memilikisemangatkerja yang
tinggi 19 11 63,33 36,67

2. Saya
berusahamenemukanalternatifterba
ikdalammemberikanpelayanankep
adamasyarakat

22 8 73,33 26,67

3. Saya dapatbekerjasamadengan
staff yang lain. 23 7 76,67 23,33

4. Saya terbuka dan
terusterangdalampengawasan. 15 15 50,00 50,00

5. Saya menggunakaninisiatif dan
kemandiriandalambekerja 21 9 70,00 30,00

6 Saya
memahamiperaturandenganbaik
dan
menggunakanperaturandalammela
yanimasyarakat.

16 14 53,33 46,67

7 Saya banggadengan unit kerjasaya 21 9 70,00 30,00
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8 sayaperhatianterhadappekerjaan
yang diberikan 17 13 56,67 43,33

9 Saya mandiri dan
hanyainginmengerjakanapa yang
harusdikerjakan

16 14 53,33 46,67

10 Saya
terbukadalammelayanimasyarakat. 15 15 50,00 50,00

11 Saya
maumelakukanusahaekstradalamm
enyelesaikanpekerjaandenganbaik.

13 17 43,44 56,67

12 Saya jarangmenggunakanbantuan
yang
tersediauntukmelayanimasyarakat
denganbaik.

20 10 66,67 33,33

Rata-rata 60,56 39,44
Sumber: Hasil survey 2022

Berdasarkan survey awal yang telahdilakukankepadatenagamedis pada

Puskesmas di KecamatanKuranji yang berjumlah 30 orang

dapatdisimpulkansebagaiberikut, pada Tabel 1.1

diatasdapatdilihatbahwarespondenmenberikanjawabandengankategoritidaksetujuy

aitu 39,44%, sementarasisanyamemberikanjawabandengankategorisetujuyakni

60,56%. Hal inidapatdiartikanbahwakinerjapegawaiPuskesmas di

KecamatanKuranjikota Padang sudahdapatdikatakanbaiktetapibelumbisaditakan

sangat baikuntukmemberikanpelayanankepadamasyarakat,

Misalnyaterdapatsebanyak 56,67%

pegawaimenyatakanbahwamerekatidakmaumelakukanusahaekstradalammenyeles

aikanpekerjaandenganbaik, kemudiansebanyak 50%

pegawaimenyatakanbahwamerekatidakterbuka dan terusterangdalampengawasan

dan tidakterbukadalammelayanimasyarakat.
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Salah satuvariabel yang

dapatmempengaruhikinerjapegawaiadalahmotivasikerja(Aprilia, 2019; Goni et al.,

2021; Risky et al., 2019).

Motivasikerjaadalahsebagaidayadorongbagiseseoranguntukmemberikankontribusi

yang sebesar-besarnya demi keberhasilanorganisasimencapaitujuan(Siagian,

2018). Hal inidapatdisimpulkanbahwaSemakinbaikmotivasi yang di miliki oleh

seorangpegawaimakaakandapatmeningkatkankinerjapegawaitersebut.

Variabel lain yang dapatmempengaruhikinerjapegawaiadalahkomitmen

organisasi(Aji et al., 2020; Angraini et al., 2021; Prabowo et al., 2021).

Komitmenorganisasiadalahsuatukeadaandimanaseseorangpegawaimemilikihak

pada satuorganisasi dan tujuan-tujuannya,

sertaberniatuntukmemeliharakenggotaannyadariorganisasitersebut(Robbins &

Judge, 2018). Hal

inidapatartikanbahwasemakinbaikkomitmenorganisasidariseorangpegawaimakaak

ansemakinkuatketerkaitannyadenganorganisasitersebutsehinggadapatmeningkatka

nkinerja.

Variabel lain yang mempengaruhikinerjapegawaiselainmotivasikerja dan

komitmenorganisasiadalahbudayaorganisasi(Budiarti & Bukhori, 2018; Kokiroba

et al., 2021; Wiyanto & Idruz, 2021). Hofstede et al., (2019),

berpendapatbahwabudayamerupakankeseluruhanpolapikiran, perasaan dan

tindakandarisuatukelompoksosial yang

membedakannyadengankelompoksosiallainnya.
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Meskipunmotivasikerja, komitmenorganisasi dan

budayaorganisasimerupakanvariabelpenentukinerjapegawai, namunliteratur lain

menjelaskanbahwabudayaorganisasimempengaruhimotivasikerja(Sinha et al.,

2010) dan komitmenorganisasi(Mahmudah, 2012).

Berdasarkanuraiandiatasmakajelaslahbahwavariabelmotivasikerja dan

komitmenorganisasiberadadiantaravariabelbudayaorganisasi dan

kinerjapegawaiataudengan kata lain bahwavariabelmotivasikerja dan

komitmenorganisasiberperansebagaivariabelmediasi. Hal

inidapatdisimpulkanbahwasemakinbaikbudayaorganisasi yang di tamankan oleh

suatuorganisasimakaakanmenciptakanmotivasikerja dan komitmenorganisasi yang

kuatdaripegawai, haltersebut juga akandapatmeningkatkankinerjadaripegawai.

Penelitianinimerupakanpengembangandaripenelitianterdahulusertamengga

bungkandari dua penelitian(Al-Musadieq, Nurjannah, Raharjo, Solimun, &

Fernandes, 2018; Raharjo et al., 2018). Dimana dalampenelitianAl-Musadieq et al

(2018) menggunakanbudayaorganisasisebagivariabelbebas,

motivasikerjasebagaivariabelmediasi dan kinerjasebagaivariabelterikat.

Sedangkan pada penelitianRaharjo et al

(2018)menggunakanbudayaorganisasisebagivariabelbebas,

komitmenorganisasisebagivariabelmediasi dan kinerjasebagaivariabelterikat.

Sementaradalampenelitianini yang menjadivariabelmediasiadalahmotivasikerja

dan komitmenorganisasisedangkankinerjasebagaivaribelterikat dan

BudayaOranisasisebagaivariabelbebas.
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Berdasarkanuraiandiatas,

makapenulistertarikmelakukanpenelitianempirisdenganjudul“PengaruhBudayao

rganisasiterhadapKinerja pegawaidenganMotivasiKerja dan

KomitmenKerjasebagaiVariabelMediasi”.

1.2 PerumusanMasalah

Berdasarkanuraianlatarbelakang yang telahdisampaikandiatas,

makaberikutinidapatdikemukakanperumusandalampenelitianinisebagaiberikut:

1. Apakahbudayaorganisasiberpengaruhterhadapkinerjapegawai pada

Puskesmas di KecamatanKuranji?

2. Apakahbudayaorganisasiberpengaruhterhadapmotivasikerja pada

Puskesmas di KecamatanKuranji?

3. Apakahbudayaorganisasiberpengaruhterhadapkomitmenorganisasi pada

Puskesmas di KecamatanKuranji?

4. Apakahmotivasikerjaberpengaruhterhadapkinerjapegawai pada Puskesmas

di KecamatanKuranji?

5. Apakahkomitmenorganisasiberpengaruhterhadapkinerjapegawai pada

Puskesmas di KecamatanKuranji?

6. Apakahmotivasikerjamemediasihubunganantarabudayaorganisasi dan

kinerjapegawai pada Puskesmas di KecamatanKuranji?

7. Apakahkomitmenorganisasimemediasihubunganantarabudayaorganisasi dan

kinerjapegawai pada Puskesmas di KecamatanKuranji?

1.3 Tujuanpenelitian
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Berdasarkanlatarbelakang dan rumusanmasalah yang di

paparkansebelumnya, makapenelitianinibertujuanuntukmenganalisis dan

membuktikansecaraempiris

1. Pengaruhbudayaorganisasiterhadapkinerjapegawai pada Puskesmas di

KecamatanKuranji.

2. Pengaruhbudayaorganisasiterhadapmotivasikerja pada Puskesmas di

KecamatanKuranji.

3. Pengaruhbudayaorganisasiterhadapkomitmenorganisasi pada Puskesmas di

KecamatanKuranji.

4. Pengaruhmotivasikerjaterhadapkinerjapegawai pada Puskesmas di

KecamatanKuranji.

5. Pengaruhkomitmenorganisasiterhadapkinerjapegawai pada Puskesmas di

KecamatanKuranji.

6. Pengaruhmotivasikerjasebagaimediasiantarabudayaorganisasi dan

kinerjapegawai pada Puskesmas di KecamatanKuranji.

7. Pengaruhkomitmenorganisasisebagaimediasiantarabudayaorganisasidan

kinerjapegawai pada Puskesmas di KecamatanKuranji.

1.4 ManfaatPenelitian

1. ManfaatPraktis

Hasil penelitianinidiharapkandapatmemberikanmanfaat dan

pedomandalampengambilankeputusantentangkinerjapegawai pada

Puskesmas di KecamatanKuranji dan faktor-faktor yang
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mempengaharuhinya. Disampingitu,

hasilpenelitianinidapatdijadikansebagaidasarpengambilankebijakanterutama

dalamrangkameningkatkanimplementasimotivasikerja, komitmenorganisasi

dan budayaorganisasidimasa yang akandatang pada Puskesmas di

Kecamatankuranji.

2. ManfaatAkademis

Hasil penelitianinidiharapkanbisamenjadi media

refernsibagipenelitiselanjutnya yang menggunakankansep dan

dasarpenelitian yang sama.


