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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi pada Suku Dinas Pelayanan 

Masyarakat di Jakarta. Metode penelitian menggunakan 

metode kuantitatif yang dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner kepada karyawan kontrak (PJLP) melalui google 

form. Hasil penelitian menunjukkan adanya karyawan yang 

kurang memiliki pengetahuan cukup dalam melaksanakan 

pekerjaan, terbatasnya kreativitas karyawan dalam 

menemukan cara-cara inovatif untuk memecahkan masalah, 

dan kurangnya suku dinas dalam mendengarkan setiap saran 

dari karyawan kontrak. Temuan ini memberikan implikasi 

bahwa suku dinas perlu memberikan pelatihan- pelatihan 

yang dapat menunjang pekerjaan karyawan. Suku dinas juga 

dapat memberikan pengarahan sebelum melakukan 

pekerjaan (safety talk) terkait lokasi kerja, kendala yang 

dihadapi, dan prosedur pelaksanaan pekerjaan. Karyawan 

yang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang cukup, 

mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai 

waktu yang ditentukan. Karyawan juga dapat 

mengemukakan ide-ide ataupun solusi dalam memecahkan 

setiap permasalahan yang menghambat kelancaran 

pekerjaan. Suku dinas juga perlu mendengar dan 

memberikan ruang kepada karyawan kontrak untuk 

mengemukakan pendapat. Dengan mendengar dan 

merespon setiap masukan dari seluruh karyawan secara 

tidak langsung akan meningkatkan komitmen karyawan 

dalam bekerja. Seluruh karyawan juga dapat bekerjasama 

dengan baik, membentuk tim yang solid. Pada akhirnya 

akan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Komitmen Organisasi; Kiner-

ja Karyawan. 

 

A B S T R A C T 

This study aims to analyze the influence of 

Organizational Culture on Employee Performance through 
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Organizational Commitment at the Public Service Sub-

Department in Jakarta. The research method used a 

quantitative method by distributing questionnaires to 

contract employees (PJLP) via Google Form. The results of 

the study indicate that some employees lack sufficient 

knowledge in carrying out their work, limited employee 

creativity in finding innovative ways to solve problems, and 

the sub-department's lack of listening to every suggestion 

from contract employees. These findings imply that the sub-

department needs to provide training that can support 

employee work. The sub-department can also provide 

guidance before starting work (safety talk) regarding the 

work location, obstacles encountered, and work 

implementation procedures. Employees who have sufficient 

knowledge and skills are able to complete their work well 

within the specified time. Employees can also put forward 

ideas or solutions to solve any problems that hinder the 

smooth work. The sub-department also needs to listen and 

provide space for contract employees to express their 

opinions. By listening and responding to every input from 

all employees, it will indirectly increase employee 

commitment to work. All employees can also work together 

well, forming a solid team. Ultimately, it will improve 

employee performance itself. 

 

Keyword: Organizational Culture, Organizational Commit-

ment, Employee Performance. 
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PENDAHULUAN 

Budaya organisasi pada Suku Dinas Pelayanan Masyarakat di Jakarta menjadi sangat 

penting karena berfungsi sebagai panduan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab 

karyawan. Dimana dalam menyelesaikan pekerjaannya, suku dinas dituntut untuk bekerja 

dengan cepat dalam menanggapi dan menindaklanjuti setiap laporan dari warga. Menurut studi 

yang dilakukan oleh Cameron & Quinn (2011), budaya organisasi tidak hanya menetapkan 

cara-cara bekerja di suatu organisasi, tetapi juga berdampak pada kualitas kinerja secara 

keseluruhan. Budaya organisasi merupakan keyakinan dan prinsip etika bagi anggota organisasi 

untuk berperan penting dalam sistem manajemen organisasi (Ramezan, 2016).  

Sutoro (2020) juga beranggapan bahwa budaya organisasi sebagai sebuah bentuk 

keyakinan, nilai, dan cara yang bisa dipelajari untuk mengatasi hidup dalam organisasi serta cen-

derung diwujudkan oleh anggota organisasi. Selain itu, budaya menjadi ciri khas atau faktor 
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yang dapat membedakan organisasi satu dengan organisasi yang lain serta menjadi hal yang 

sangat erat di tengah masyarakat yang dapat menjadikan suatu ciri khas dari suatu masyarakat 

dalam cara bertindak tidak hanya hadir pada lingkup masyarakat saja tetapi budaya juga pasti 

akan tercipta dalam suatu organisasi (Firanti et al., 2021). 

Di sisi lain, komitmen organisasi yang tinggi juga berperan penting dalam mening-

katkan kinerja individu. Banyak perusahaan kini telah menaruh perhatian pada komitmen 

organisasi dalam berbagai aspek kegiatan untuk meningkatkan ketertarikan dan kualitas hidup 

karyawan (Nguyen et al., 2020). Amri et al., (2021) menyatakan bahwa hal tersebut disebabkan 

karena komitmen organisasi merupakan faktor yang sangat menentukan bagaimana karyawan 

secara aktif terlibat dalam menjalankan setiap kegiatan di dalam perusahaan. Secara historis, 

komitmen organisasi merupakan sebuah perspektif yang bersifat keperilakuan dimana 

komitmen diartikan sebagai perilaku yang konsisten dengan aktivitas (Arifudin, 2020).  

Ferawati (2017) berpendapat bahwa sumber daya manusia menjadi sebuah komponen 

yang penting dalam perusahaan agar dapat beraktivitas sesuai dengan tujuannya. Sumber daya 

manusia menjadi suatu elemen yang tidak dapat diabaikan suatu organisasi, dan memegang 

fungsi krusial dalam setiap kegiatan organisasi tersebut. Seorang karyawan memiliki kontribusi 

yang sangat besar terhadap kelanjutan suatu organisasi, dan salah satunya melalui kinerja 

pegawai (Arifin, 2020). Kinerja karyawan di suatu organisasi merupakan hasil kerja dari 

karyawan di organisasi itu sendiri (Nabawi, 2019). Hasil kerja memberikan efek terhadap 

kinerja suatu organisasi (Arifin, 2020). Penelitian dari Muis et al. (2018) menyatakan bahwa 

hasil kerja yang dicapai harus sebanding dengan bagian dan tanggungan kerja dari karyawan, 

dalam proses mencapai tujuan suatu organisasi, sesuai dengan aturan, budi pekerti, dan 

kebajikan.          

Dengan demikian, memahami hubungan yang kompleks antara budaya organisasi, 

komitmen organisasi, dan kinerja karyawan menjadi krusial bagi pengelolaan sumber daya 

manusia dalam organisasi modern. Penelitian lebih lanjut dalam bidang ini tidak hanya akan 

membantu dalam mengembangkan strategi-strategi manajemen yang lebih efektif, tetapi juga 

dalam meningkatkan daya saing dan keberlanjutan organisasi di tengah persaingan global yang 

semakin ketat.           

Beberapa penelitian terdahulu seperti Arianty (2018) menyatakan, budaya organisasi 

memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi. Aspek- aspek 
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budaya organisasi seperti layanan pelanggan, partisipasi karyawan, sistem penghargaan, 

inovasi, pengambilan risiko, dan sistem komunikasi terbukti memiliki hubungan positif dengan 

kinerja karyawan (Shahzad, 2014). Penelitian lain terkait hubungan budaya organisasi dan 

komitmen organisasi menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan kunci untuk memahami 

dan mempengaruhi komitmen organisasi dalam industri layanan IT di India. Hal ini penting 

untuk efektivitas jangka panjang suatu proyek (Messner, 2013). Penelitan selanjutnya terkait 

menyatakan budaya organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikansi 

secara simultan kepada kinerja pegawai (Holis et al., 2022). 

Hasil penelitian terkait dengan hubungan hubungan komitmen organisasi dengan 

kinerja karyawan menyatakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, semakin meningkat 

pula kemampuan kinerjanya. Komitmen organisasi yang tinggi membuat karyawan semakin 

percaya pada organisasi dan memberikan rasa aman selama bekerja (Koesmono, 2014). 

Sementara itu, Purwanto et al. (2021) menemukan bahwa peningkatan kinerja dipengaruhi 

secara positif oleh dorongan dari komitmen organisasi.   

Pada penelitian yang dilakukan oleh Handoyo & Wardiningsih (2017), ditemukan 

adanya pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja dengan mediasi komit-

men organisasi. Komitmen organisasi sebagai variabel intervening juga memberikan dampak 

positif (secara langsung/tidak langsung) terhadap budaya organisasi dan kinerja (Nikpour, 

2017).           

Penelitian ini dilakukan karena peneliti mendapati adanya pelanggaran terhadap absen-

si kehadiran, masih kurangnya kerjasama yang baik diantara karyawan, dan terdapat karyawan 

kontrak yang beranggapan bahwa penambahan pekerjaan diluar tugas pokok sebagai sebuah 

beban. Penelitian terdahulu sudah banyak membahas mengenai budaya organisasi, komitmen 

organisasi, dan kinerja karyawan. Namun, sedikit sekali ditemukan penelitian yang dilakukan 

pada Suku Dinas Pelayanan Masyarakat khususnya di Jakarta. Selain itu, belum banyak 

penelitian yang mengambil populasi karyawan kontrak di Suku Dinas Pelayanan Masyarakat 

Jakarta sebagai responden. Dengan adanya kesenjangan penelitian tersebut, maka penelitian ini 

bertujuan memberikan pemahaman yang lebih baik tentang pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi pada Suku Dinas Pelayanan 

Masyarakat di Jakarta. 
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METODE PENELITIAN 

Pada penelitian ini terdapat satu variabel eksogen yaitu budaya organisasi, serta dua 

variabel endogen yaitu komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Pengukuran variabel budaya 

organisasi menggunakan dimensi Hofstede et al. (1993) yang terdiri dari profesionalisme, 

percaya pada rekan sekerja, integritas, dan peduli. Pengukuran variabel komitmen organisasi 

menggunakan dimensi Meyer et al. (1993) yang terdiri dari affective commitment, continuance 

commitment, dan normative commitment. Pengukuran variabel kinerja karyawan Masrukhin & 

Waridin (2006) yang terdiri dari kualitas kerja, kemampuan karyawan, kreativitas, dan kete-

patan waktu.         

Desain penelitian ini adalah penelitian korelasi dengan pendekatan kauntitatif. Dalam 

pemilihan responden penulis melakukan penelitian pada salah satu dinas pelayanan masyarakat 

di Jakarta, dengan tujuan untuk mendapatkan jawaban dari setiap butir pertanyaan. Dalam 

penelitian ini, populasi yang digunakan merupakan karyawan dengan status Penyedia Jasa 

Lainnya Perorangan (PJLP) yang bekerja di Suku Dinas Pelayanan Masyarakat Jakarta. untuk 

menentukan sampel, peneliti menggunakan non-probability sampling dengan metode Purpo-

sive sampling. Purposive sampling merupakan suatu metode pengambilan sampel yang terba-

tas pada sekelompok orang yang memenuhi beberapa kriteria yang ditentukan oleh peneliti 

(Sekaran & Bogie, 2016). Metode analisis yang digunakan yaitu analisis multivariate dengan 

model persamaan struktur/Structural Equation Model (SEM). 

HASIL 

Setelah dilakukan penyebaran kuesioner diperoleh data sebanyak 150 responden 

dengan kriteria masa kerja kurang dari 2 tahun sampai dengan masa kerja lebih dari 10 tahun 

sebagai Penyedia Jasa Layanan Perorangan (PJLP) pada suku dinas pelayanan masyarakat di 

Jakarta. Data yang diperoleh terdiri dari 121 responden Laki-laki (81%) dan 29 responden 

perempuan (19%) dengan kategori usia ≤ 20 tahun sebanyak 0 orang (0%), usia 21-30 tahun 

sebanyak 40 orang (27%), usia 31-40 tahun sebanyak 79 orang (53%), dan usia > 40 tahun 

sebanyak 31 orang (20%). Kemudian, jika dilihat dari pendidikan terakhir, responden dengan 

pendidikan terakhir SD sebanyak 7 orang (5%), SMP sebanyak 30 orang (20%), SMA/SMK 

sebanyak 65 orang (43%), D3 sebanyak 13 orang (9%), dan S1 terdapat sebanyak 35 orang 

(23%). Selain itu, berdasarkan masa kerja didapatkan responden dengan masa kerja kurang dari 

2 tahun sebanyak 6 orang (4%), 2-5 tahun sebanyak 55 orang (37%), 6-10 tahun sebanyak 73 
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orang (48%), dan lebih dari 10 tahun sebanyak 16 orang (11%). Sementara itu, jika dilihat dari 

unit kerja, responden yang bekerja di Seksi Perencanaan sebanyak 15 orang (10%), Seksi Jalan, 

Jembatan, dan Kelengkapan Jalan (JJKJ) sebanyak 85 orang (57%), Seksi Prasarana dan 

Sarana Utilitas Kota & Penerangan Jalan Umum (PSUK & PJU) sebanyak 45 orang (30%), 

dan Subag TU sebanyak 5 orang (3%). Sebelum melakukan uji hipotesis, peneliti melakukan 

uji model pengukuran terhadap indikator serta variabel laten terlebih dahulu. Dalam pengujian 

yang dilakukan, penelitian ini terdiri dari pengujian validitas konstruk yang meliputi pengujian 

convergent validity, discriminant validity, dan Variance Extracted (AVE).  

Pada tahapan ini, dimulai dengan menilai convergent validity yang merupakan pengu-

kuran validitas indikator refleksif yang mana tahap ini mengukur variabel dengan meninjau 

outer loading dari masing-masing inidikator. Dalam pengujian validitas dan reliabilitas dapat 

dilakukan dengan perancangan outer model atau pengukuran model. Sebuah indikator dapat 

dikatakan valid jika indikator tersebut memiliki nilai factor loading >0,6 (nilai original sample) 

dan memiliki nilai P- values (probabilitas) <0,05. Hal tersebut dikaitkan dengan pernyataan J. 

Hair et al. (2017) dalam evaluasi outer model yaitu nilai construct reliability >0,7, sementara 

pada penelitian eksplorasi rentang nilai 0,6 sampai 0,7 masih dapat dipertimbangkan untuk 

diterima atau dinyatakan valid. Penelitian ini bersifat eksplorasi karena menggabungkan 

budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan secara bersamaan pada suku 

dinas pelayanan masyarakat di Jakarta masih sangat jarang ditemukan. Factor loading dan t 

stastistik dari hasil pegujian menunjukkan bahwa pada variabel budaya organisasi terdapat 12 

pernyataan yang valid dari total 12 pernyataan, variabel komitmen organisasi terdapat 8 per-

nyataan yang valid dari total 9 pernyataan, dan variabel kinerja karyawan terdapat 9 pernyataan 

yang valid dari total 9 pernyataan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka penjelasan model 

dalam tampilan hasil SEM PLS seperti berikut: 
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Gambar 1. Tampilan Hasil SEM PLS 

Sumber: Gambar diolah penulis (2024) 

Tahap pengukuran selanjutnya yaitu mengukur nilai discriminant validity, indikator 

refleksif yang dapat dilihat pada cross loading antara indikator dan konstruknya. Pengukuran 

discriminant validity dilakukan dengan membandingkan Average Variance Extracted (AVE) 

untuk setiap konstruk dengan menghubungkan antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam 

model. Discriminant validity pada model dikatakan cukup baik jika nilai AVE pada setiap 

konstruk lebih besar daripada hubungan antara konstruk-konstruk lainnya. Nilai AVE yang 

memenuhi syarat yaitu >0,5, dan nilai discriminant validity nya yaitu >0,6 (Fornell & Larcker, 

1981). Nilai pada AVE digunakan untuk mengetahui homogenitas dari masing-masing varia-

bel penelitian yang dilihat dari rata-rata variansi pada setiap variable. Pada penelitian ini, nilai 

AVE dan discriminant validity semua variabel telah memenuhi syarat dan dapat dinyatakan 

valid. Nilai AVE pada budaya organisasi yaitu 0.541 dan nilai discriminant validity nya yaitu 

0.736. Nilai AVE pada variabel komitmen organisasi yaitu 0.532 dan nilai discriminant 

validity nya yaitu 0.729. Nilai AVE pada variabel kinerja pegawai 0.721 dan nilai discriminant 

validity nya yaitu 0.849. 

Tahapan selanjutnya yaitu analisis uji reliabilitas konstruk pada variabel penelitian 

dnegan metode internal consistency. Hasil dari uji reliabilitas digunakan untuk melihat apakah 

indikator pada variabel penelitian yang digunakan sudah merupakan konstruk yang baik dalam 

membentuk sebuah variabel laten. Variabel dapat dinyatakan reliable apabila uji reliabilitas 
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yang terdiri dari cronbach’s alpha dan composite reliability memiliki nilai yang disarankan 

yaitu >0,6 (Leguina, 2015). Pengujian reliabilitas pada variabel penelitian ini dinyatakan 

reliable karena data pengukuran cronbach’s alpha dan composite reliability memiliki nilai 

>0,7. Pada variabel budaya organisasi memiliki nilai cronbach’s alpha yaitu 0.921 dengan 

composite reliability nya yaitu 0.933. Pada variabel komitmen organisasi memiliki nilai 

cronbach’s alpha yaitu 0.871 dengan composite reliability nya yaitu 0.899. Pada variabel 

kinerja karyawan memiliki nilai cronbach’s alpha yaitu 0.952 dengan composite reliability 

nya yaitu 0.959. 

Dalam penelitian, nilai signifikansi dan nilai R-square pada model penelitian juga perlu 

dilihat. Hasil dari nilai R-square pada variable endogen penelitian yaitu variabel kinerja 

karyawan memiliki nilai 0.713 yang berarti variable budaya organisasi dan komitmen orga-

nisasi mempengaruhi variable kinerja karyawan sebesar 71,3%, dan variable komitmen orga-

nisasi memiliki nilai 0.739 yang berarti variable budaya organisasi dan kinerja karyawan mem-

pengaruhi variable komitmen organisasi sebesar 73,9%. 

Setelah pengujian R-square, pengukuran inner model selanjutnya dilakukan dengan melakukan 

uji path coefficients yang mana berguna untuk melihat arah hubungan variabel apakah hipotesis yang 

diteliti memiliki arah yang positif atau negatif. Hasil uji path coefficients menunjukkan bahwa variabel 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan organisasi memiliki nilai t-stastistics 3.913 dan p values 

0.000. Variabel budaya organisasi terhadap komitmen organisasi memiliki nilai t-stastistics 39.493 dan 

p values 0.000. Variabel komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai t-stastistics 

4.765 dan p values 0.000. Berdasarkan hasil uji path coefficients, maka pengujian model pada penelitian 

ini dapat dituliskan sebagai berikut: 

Tabel 1 Hasil Uji Hipotesis Model Penelitian 

Hipotesis Hubungan 
T Statitcs 

(1.96) 

P Values 

(0.005) 
Kesimpulan 

H1 
Budaya Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan 
3.913 0.000 

Hasil data 

mendukung 

H2 
Budaya Organisasi berpengaruh 

terhadap Komitmen Organisasi 
39.493 0.000 

Hasil data 

mendukung 

H3 
Komitmen Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan 
4.765 0.000 

Hasil data 

mendukung 

H4 Budaya Organisasi berpengaruh 4.707 0.000 Hasil data 
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Hipotesis Hubungan 
T Statitcs 

(1.96) 

P Values 

(0.005) 
Kesimpulan 

terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi 

mendukung 

Sumber: Data diolah penulis (2024) 

Berdasarkan tabel 1 di atas, dapat diketahui bahwa pada hipotesis kesatu (H1) yaitu 

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, sehingga data hasil pengujian 

mendukung hipotesis karena nilai Thitung 3,913> 1,960 atau P values 0,000<0,005. Pada 

hipotesis kedua (H2) yaitu Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi, 

hasil pengujian tersebut mendukung hipotesis karena Thitung 39,493 > 1,960 atau P values 

0,000<0,005. Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan, sehingga data hasil pengujian mendukung hipotesis karena nilai 

Thitung 4,765> 1,960 atau P values 0,000<0,005. 

Tahap selanjutnya yaitu melakukan pengecekan untuk melihat pengaruh komitmen 

organisasi yang menjadi mediasi budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Dalam hasil 

specific indirect effects, pengaruh komitmen organisasi yang memediasi budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai t statsistics 4.707 dan p values 0.000. Hal ini 

mengindikasikan bahwa komitmen organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan melalui budaya organisasi 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan adanya pengaruh antara budaya 

organisasi dengan kinerja karyawan pada karyawan dengan masa kerja minimal 1 tahun dan 

berstatus karyawan kontrak di Suku Dinas Pelayanan Masyarakat di Jakarta. Hal tersebut dapat 

diartikan bahwa semakin kuat budaya organisasi yang ada di dalam suku dinas tersebut maka 

akan meningkatkan kinerja karyawan. Seperti yang dinyatakan Cameron & Quinn (2011), 

budaya organisasi tidak hanya sekedar menetapkan cara bekerja di suatu organisasi, tetapi juga 

memberikan dampak pada kualitas kinerja. Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa 

suku dinas sudah menerapkan budaya mendengarkan dan merespon setiap kekhawatiran kar-

yawan. Karyawan dapat menyampaikan setiap keluhan kepada suku dinas tanpa harus merasa 

takut. Kekhawatiran yang disampaikan karyawan berupa masukan atau kritik dari karyawan 

terhadap manajemen maupun kekhawatiran terkait masalah-masalah pribadinya. Dengan mela-
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kukan respon terhadap setiap kekhawatiran karyawan, secara tidak langsung akan menimbulkan 

ikatan antara suku dinas dengan karyawan. Karyawan merasa menjadi bagian dari suku dinas, 

sehingga karyawan akan memberikan kinerja terbaikn Hasil lainnya, ditemukan adanya 

karyawan yang kurang memiliki pengetahuan yang dapat menunjang kelancaran pekerjaan 

mereka. Masih banyak karyawan yang belum bisa menggunakan komputer, kurangnya 

pengetahuan karyawan dalam memahami permasalahan dan menemukan solusi teknis untuk 

setiap permasalahan. Ketika karyawan memiliki pengetahuan yang cukup sesuai dengan 

lingkup pekerjaannya, maka mereka dapat menyelesaikan setiap pekerjaan dengan baik dan 

tepat waktu. Hal, ini menyebabkan kinerja karyawan meningkat. Mendukung dari hasil bebe-

rapa penelitian sebelumnya, bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh yang kuat terhadap 

kinerja karyawan (Abdullahi et al., 2021; Shahzad, 2014; Sinaga et al., 2018). 

Kemudian, pada penelitian ini juga ditemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi sesuai dengan sampel yang telah diteliti yang bekerja di Suku 

Dinas Pelayanan Masyarakat di Jakarta. Hal tersebut mendukung penelitian sebelumnya 

dilakukan yaitu (Aranki et al., 2019; Khalili, 2014; Lok & Crawford, 1999; Messner, 2013) 

yang menyatakan bahwa adanya pengaruh antara budaya organisasi dengan komitmen 

organisasi. Berdasarkan data penelitian, penerapan budaya organisasi pada suku dinas 

menekankan pada kerja sama tim dan komunikasi yang terbuka mendorong karyawan baik 

karyawan dengan status ASN maupun PJLP untuk bekerja secara efektif dalam tim. Hal ini 

dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan tanggung jawab, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan komitmen pencapaian tujuan bersama. Suku dinas juga menerapkan budaya 

integritas tinggi sehingga mendorong karyawan untuk menjalankan tugas mereka dengan jujur 

dan profesional. Komitmen terhadap nilai-nilai ini membuat karyawan lebih bertanggung 

jawab dan berdedikasi dalam pekerjaannya. Suku dinas juga menerapkan budaya profesionalis-

me, dimana suku dinas menjaga standar tinggi dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab, 

termasuk ketepatan waktu, kualitas kerja, dan kepatuhan terhadap prosedur. Penerapan ini 

menunjukkan bagaimana budaya organisasi yang baik dapat memperkuat komitmen karyawan 

pada Suku Dinas Pelayanan Masyarakat di Jakarta, sehingga berkontribusi pada efektivitas dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Hasil lainnya dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi memiliki pengaruh terha-

dap kinerja karyawan pada suku dinas pelayanan masyarakat di Jakarta. Dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat, salah satunya menyelenggarakan urusan pemerintahan di 

bidang pekerjaan umum maka tiap karyawan harus memberikan kinerja terbaiknya. Hasil 
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penelitian didapatkan bahwa karyawan di suku dinas bekerja dengan penuh semangat dan 

tekun, memastikan bahwa setiap proyek atau pekerjaan baik pembangunan maupun peme-

liharaan jalan dan jembatan yang mereka tangani selesai tepat waktu dan sesuai standar kualitas 

yang diharapkan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

terhadap organisasi cenderung menunjukkan dedikasi yang kuat dalam menjalankan tugas 

mereka. Kemudian karyawan yang berkomitmen kuat terhadap tujuan organisasi biasanya 

menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dan konsisten. Hal ini terlihat dari karyawan di suku 

dinas yang terus-menerus mencapai atau melampaui target kerja mereka, baik dalam hal 

kualitas konstruksi, pemeliharaan, amupun penyelesaian proyek. Mendukung dari hasil 

beberapa penelitian sebelumnya, bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh yang kuat 

terhadap kinerja karyawan (Kamanjaya et al., 2017; Koesmono et al., 2014; Meutia et al., 

2019; Purwanto et al., 2021). 

Hasil lainnya yang ditemukan dalam penelitian ini yaitu secara tidak langsung komit-

men organisasi dapat memediasi budaya organisasi dan kinerja karyawan. Penerapan budaya 

organisasi yang baik akan memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi dimana komit-

men organisasi akan berdampak terhadap peningkatan kinerja karyawan pada suku dinas 

pelayanan di Jakarta. Suku dinas menerapkan budaya disiplin kerja dan tanggung jawab. 

Disiplin kerja dan tanggung jawab ini dilakukan dengan memberikan pengarahan sebelum 

melakukan pekerjaan (safety talk) terkait lokasi kerja, tingkat kerusakan jalan, prosedur 

pelaksanan pekerjaan, dan pemberian himbauan kepada karyawan untuk selalu memperhatikan 

prosedur keselamatan kerja. Dengan memahami pentingnya disiplin dalam menjalankan tugas. 

Hal ini akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja, karena prosedur pelaksanan 

pekerjaan, dan pemberian himbauan kepada karyawan untuk selalu memperhatikan prosedur 

keselamatan kerja. Dengan memahami pentingnya disiplin dalam menjalankan tugas. Hal ini 

akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja, karena stiap karyawan berusaha untuk 

memnuhi standar yang telah ditetapkan. Kemudian suku dinas juga menerapkan budaya 

pemberian penghargaan kepada karyawan dengan kinerja yang baik. Pemberian penghargaan 

ini tidak hanya dapat meningkatkan motivasi, tetapi juga mendorong karyawan lain untuk 

bekerja lebih baik, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja organisasi. Ditemukan 

juga adanya budaya organisasi yang mendorong kolaborasi antar unit kerja. Kolaborasi ini 

dimaksudkan agar dapat memperbaiki kinerja, khususnya dalam menghadapi tantangan dalam 

pelaksanaan kegiatan pembangunan atau pemeliharaan. Hasil penelitian tersebut didukung 

dengan pernyataan budaya organisasi memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan 
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melalui mediasi komitmen organisasi (Handoyo & Wardiningsih, 2017; Nikpour, 2017; 

Nurseta et al., 2021). 

SIMPULAN 

Dari penelitian yang telah dilakukan, hasil yang dapat disimpulkan yaitu budaya 

organisasi yang kuat akan meningkatkan kinerja karyawan. Pada praktiknya, peningkatan 

kompetensi karyawan, besarnya kepercayaan dalam melibatkan rekan sekerja pada tiap 

pekerjaan, dan kepedulian dari suku dinas terhadap karyawan menciptakan kinerja karyawan 

yang maksimal. Penerapan budaya organisasi yang baik nyatanya dapat berpengaruh dalam 

mendorong peningkatan komitmen organisasi. Komitmen organisasi yang baik dapat 

meningkatkan keyakinan kepada karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya dalam 

pelaksanaan. Penerapan komitmen organisasi dalam memediasi budaya organisasi memiliki 

pengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kepedulian suku dinas terhadap kesejahte-

raan karyawannya menciptakan adanya ikatan emosional yang kuat yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan suatu rujukan bagi 

penelitian selanjutnya untuk menganalisa serta mengidentifikasi faktor lain yang dapat 

memoderasi dan lebih berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sehingga hal ini 

dapat dijasikan model penelitian baru yang lebih baik dan lebih mengeksplorasi.  

Pemberian pelatihan, memperdulikan kesejahteraan karyawan akan menimbulkan 

ikatan emosional antara suku dinas dan karyawan. Dimana karyawan akan merasa telah 

menjadi bagian dari suku dinas tersebut, secara tidak langsung hal tersebut akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Karyawan tanpa sadar akan memberikan hasil kerja yang terbaik serta 

loyalitas tinggi terhadap suku dinas. Sehingga, kecil kemungkinan bagi karyawan untuk pindah 

pekerjaan ke tempat lain. Disisi lain, suku dinas juga perlu memperhatikan karyawan melalui 

evaluasi terhadap karyawan. Karyawan dapat dikatakan memiliki kompetensi yang dibutuhkan 

apabila meraka dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan sesuai dengan ketentuan yang 

ada. Evaluasi dapat dilakukan dengan melihat seorang karyawan dapat menyelesaikan tugas 

dengan bermacam jenis pekerjaan dan manajemen waktu dalam menyelesaikan tiap pekerjaan. 

Suku dinas perlu memberikan ruang kepada karyawan untuk mengemukakan dan menuangkan 

ide-idenya dalam setiap pekerjaan. Dengan begitu kinerja karyawan pada suku dinas dapat 

ditingkatkan. Sehingga dapat memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan maksimal. 

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari masih terdapat beberapa keterbatasan atau 
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limitasi yaitu penelitian ini hanya membahas seputar budaya organisasi, komitmen organisasi, 

dan kinerja karyawan dengan responden yang menjadi populasi hanya dari Suku Dinas 

Pelayanan Masyarakat di Jakarta. Untuk memperkaya hasil penelitian yang telah dilakukan, 

maka penelitian kedepannya dapat dilakukan dengan meneliti populasi lain di industri yang 

berbeda. Komparasi antara kantor pemerintahan, perusahaan BUMN, dan perusahaan swasta 

juga dapat dipertimbangkan menjadi perbandingan dimana budaya organisasi dan komitmen 

organisasi dari instansi/perusahaan mana yang lebih baik untuk diterapkan. Selain itu, peneli-

tian selanjutnya juga dapat dilakukan lebih detail dengan menambahkan variabel lain yang 

disesuaikan dengan perkembangan zaman. Selain itu, masih terdapat beberapa pernyataan 

dalam kuesioner yang belum dapat dipahami oleh para responden. Penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat menggunakan kalimat-kalimat yang mudah dipahami oleh responden. 
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